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Abstrak. Perubahan lingkungan pendidikan tinggi, digitalisasi layanan akademik, tuntutan
akreditasi, dan meningkatnya kebutuhan inovasi menempatkan manajemen sumber daya
manusia (MSDM) pada posisi strategis. Artikel ini bertujuan mengembangkan sintesis
konseptual mengenai bagaimana Strategic Human Resource Management (SHRM) dapat
membangun organizational agility perguruan tinggi Islam melalui Knowledge Management
Capability (KMC). Penelitian menggunakan pendekatan integrative literature review
dengan menelaah literatur ilmiah yang dapat diakses secara daring, terutama publikasi
2020-2026, serta karya seminal yang menjadi fondasi Resource-Based View dan Dynamic
Capabilities Theory. Hasil sintesis menunjukkan bahwa SHRM perlu dipahami sebagai
mekanisme untuk menyelaraskan strategi SDM, pengembangan talenta, manajemen
kinerja, pembelajaran berkelanjutan, dan digitalisasi HR dengan arah strategis institusi.
KMC menjadi mekanisme penghubung karena memungkinkan pengetahuan individu
dikonversi menjadi pengetahuan organisasi melalui akuisisi, berbagi, integrasi, dan
penerapan. Organizational agility terbentuk ketika institusi mampu membaca perubahan,
mengambil keputusan secara cepat, dan menata ulang sumber daya tanpa kehilangan
orientasi mutu dan nilai-nilai Islam. Kontribusi artikel terletak pada model integratif yang
menghubungkan SHRM, KMC, dan organizational agility dalam konteks perguruan tinggi
I[slam serta menawarkan agenda implementasi dan penelitian empiris lanjutan.

Kata Kunci: MSDM, Agility, SHRM, KMC, Perguruan tinggi

1. Pendahuluan

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dalam organisasi modern mengalami
pergeseran dari fungsi administratif menuju fungsi strategis yang berkaitan langsung
dengan kemampuan organisasi menciptakan, mempertahankan, dan memperbarui
keunggulan. Pergeseran tersebut semakin penting ketika organisasi menghadapi
perubahan teknologi, ketidakpastian, tuntutan efisiensi, dan kebutuhan inovasi. Dalam
konteks perguruan tinggi, kemampuan beradaptasi menentukan kualitas layanan
akademik, reputasi, keberlanjutan, dan kemampuan memenuhi tuntutan pemangku

kepentingan. Kajian mengenai agility di pendidikan tinggi menunjukkan bahwa strategi
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SDM, pembelajaran organisasi, kepemimpinan, kesiapan perubahan, struktur organisasi,
teknologi informasi, dan kolaborasi merupakan faktor yang saling terkait dalam

membentuk agility institusi (Bamel et al., 2021).

Pada perguruan tinggi Islam, kompleksitas tersebut memiliki dimensi tambahan.
Institusi tidak hanya dituntut menghasilkan Kkinerja akademik, tetapi juga
mengintegrasikan nilai-nilai keislaman ke dalam tata kelola, pengembangan dosen dan
tenaga kependidikan, pelayanan, serta pengambilan keputusan. Kajian tentang MSDM pada
pendidikan tinggi Islam menunjukkan bahwa pengelolaan SDM perlu ditempatkan dalam
kerangka nilai religius sekaligus profesional agar pengembangan institusi tidak berhenti
pada kepatuhan administratif (Kartika et al., 2024). Penelitian lain pada perguruan tinggi
[slam memperlihatkan bahwa kepemimpinan dan praktik manajemen SDM merupakan

bagian penting dari peningkatan kinerja organisasi (Sahrodia and Karim, 2025).

Persoalan utama bukan lagi apakah perguruan tinggi memiliki SDM yang kompeten,
melainkan apakah kompetensi tersebut dapat diubah menjadi kapasitas organisasi untuk
belajar dan merespons perubahan. Resource-Based View memandang sumber daya
manusia, pengetahuan, dan kemampuan organisasi sebagai sumber keunggulan ketika
sumber daya tersebut bernilai dan sulit ditiru (Wright et al.,, 2001). Dynamic Capabilities
Theory menekankan kemampuan organisasi untuk sensing, seizing, dan transforming
sumber daya agar sesuai dengan perubahan lingkungan (Teece, 2007). Dalam kerangka ini,
SHRM menjadi instrumen yang menghubungkan strategi organisasi dengan pengelolaan
manusia, sedangkan knowledge management menyediakan mekanisme agar pengetahuan

tidak berhenti pada individu.

Literatur mutakhir memperlihatkan hubungan erat antara SHRM, pengetahuan, dan
agility. Chawla et al. (2023) menunjukkan bahwa praktik SHRM berkontribusi terhadap
kinerja melalui knowledge management capability dan innovation performance. Li et al.
(2022) menunjukkan bahwa praktik SHRM berbasis ability, motivation, dan opportunity
dapat memengaruhi kinerja melalui kapabilitas organisasi. Pada sisi lain, penelitian
mengenai knowledge-based dynamic capabilities menemukan bahwa organizational agility
menjadi mekanisme penting yang menghubungkan kapabilitas berbasis pengetahuan

dengan kinerja (Li, 2022).
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Perkembangan digital semakin memperkuat kebutuhan tersebut. HR analytics dapat
digunakan untuk perencanaan tenaga kerja, pengembangan kompetensi, evaluasi kinerja,
dan pengambilan keputusan. Namun, digitalisasi tidak otomatis menghasilkan agility.
Kajian Al-assisted HRM menunjukkan manfaat strategis sekaligus persoalan adopsi, bias,
privasi, dan tata kelola (Tuffaha and Perello-Marin, 2023; Tambe et al., 2019). Karena itu,
transformasi digital perlu diposisikan sebagai bagian dari arsitektur MSDM strategis, bukan

sekadar pengadaan aplikasi.

State of the art menunjukkan bahwa penelitian terdahulu cenderung membahas
SHRM dan kinerja, KMC dan agility, atau digital HRM secara terpisah. Studi yang secara
khusus menyatukan ketiganya dalam konteks perguruan tinggi Islam masih terbatas.
Tujuan artikel ini adalah menyusun model integratif yang menjelaskan bagaimana SHRM
membangun KMC dan selanjutnya memperkuat organizational agility perguruan tinggi
[slam. Kebaruan artikel terletak pada integrasi tiga konstruk tersebut dengan Resource-
Based View dan Dynamic Capabilities Theory, serta menempatkan nilai-nilai Islam sebagai

konteks institusional.

2. Metodologi
Penelitian ini menggunakan pendekatan integrative literature review. Pendekatan

ini dipilih karena tujuan penelitian bukan menghitung effect size, melainkan
mengintegrasikan temuan konseptual dan empiris untuk membangun kerangka penjelas
yang relevan bagi perguruan tinggi Islam. Literatur ditelusuri melalui mesin pencarian
akademik dan laman jurnal yang dapat diakses secara daring dengan kata kunci “strategic
human resource management”, “human resource management”, “knowledge management

capability”, “organizational agility”, “Islamic higher education”, “digital HRM”, dan padanan

istilah bahasa Indonesia.

Kriteria inklusi meliputi artikel ilmiah yang membahas MSDM strategis, knowledge
management, agility, digital HRM, atau kinerja organisasi; publikasi terutama 2020-2026;
artikel yang menyediakan abstrak atau teks yang dapat ditelaah; dan artikel yang relevan
dengan organisasi, pendidikan tinggi, atau pengembangan kapabilitas. Karya seminal
sebelum 2020 digunakan apabila menjadi fondasi teoritis, khususnya Resource-Based View

dan Dynamic Capabilities Theory.
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Analisis dilakukan melalui tiga tahap: ekstraksi konsep dan temuan utama; pengelompokan
temuan ke dalam strategic alignment, talent development, performance management, dan
digital HR; kemudian pemetaan hubungan antarkonsep untuk mengidentifikasi mekanisme
KMC dan organizational agility. Sintesis dibandingkan dengan karakteristik perguruan
tinggi Islam agar model yang dihasilkan mempertimbangkan misi pendidikan, nilai

keislaman, tata kelola akademik, dan kebutuhan mutu.

Kerangka analisis dibangun dari dua perspektif teori. Resource-Based View
menjelaskan bahwa SDM dan pengetahuan dapat menjadi sumber keunggulan ketika
dikelola sebagai aset strategis. Dynamic Capabilities Theory menjelaskan proses
pembaruan kapabilitas melalui kemampuan membaca perubahan, mengambil peluang, dan
mentransformasi sumber daya. Dari sintesis tersebut, SHRM diposisikan sebagai
antecedent, KMC sebagai mekanisme penguatan kapabilitas, dan organizational agility
sebagai kemampuan adaptif yang menghasilkan perbaikan layanan, inovasi, serta kinerja

berkelanjutan.

Table 1. Fokus Sintesis Literatur

Domain Fokus Temuan utama Implikasi perguruan

tinggi Islam

Strategic HRM Alignment strategi SDM menjadi bagian Renstra SDM
dan SDM formulasi dan terhubung dengan
implementasi renstra institusi dan
strategi indikator mutu
Talent development Kompetensi, Pengembangan Reskilling dan
pembelajaran, kompetensi upskilling dosen
karier memperkuat serta tenaga
kemampuan kependidikan
adaptasi
Knowledge Akuisisi,  berbagi, Pengetahuan Komunitas praktik,
management aplikasi menjadi kapabilitas repository, dan

ketika terintegrasi dokumentasi
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Organizational Sensing, seizing, Agility Tata kelola

agility transforming membutuhkan memberi ruang
keputusan cepat dan respons cepat dan
fleksibilitas akuntabel

Digital HR HR analytics, e- Teknologi Literasi data, etika,

HRM, Al meningkatkan keamanan, dan

informasi dan human oversight
efisiensi, tetapi

perlu governance

3. Hasil dan Pembahasan
Sintesis literatur menghasilkan empat temuan utama. Pertama, SHRM berfungsi

sebagai arsitektur yang menyelaraskan keputusan mengenai orang dengan arah strategis
institusi. Kedua, KMC merupakan mekanisme yang mengubah kompetensi individual
menjadi kemampuan organisasi. Ketiga, organizational agility merupakan outcome
kapabilitas yang memungkinkan perguruan tinggi merespons perubahan secara cepat
tanpa kehilangan orientasi mutu. Keempat, digital HR berperan sebagai enabler yang
mempercepat arus informasi, tetapi efektivitasnya bergantung pada kompetensi manusia

dan tata kelola.

3.1. Manajemen Sumber Daya Manusia Strategis sebagai Penyelarasan Strategis

Temuan pertama menegaskan bahwa MSDM strategis harus dimulai dari kesesuaian
antara strategi institusi dan strategi SDM. Praktik rekrutmen, penempatan, pengembangan,
penilaian Kkinerja, dan penghargaan seharusnya tidak berjalan sebagai aktivitas
administratif yang terpisah. Chawla et al. (2023) menemukan bahwa praktik SHRM seperti
seleksi, pelatihan, appraisal, reward, dan empowerment berhubungan dengan knowledge
management capability, inovasi, dan kinerja. Temuan tersebut memperkuat bahwa kualitas
MSDM ditentukan bukan hanya oleh kelengkapan prosedur, tetapi oleh kontribusinya

terhadap kapabilitas organisasi.

Pada perguruan tinggi Islam, strategic alignment perlu diterjemahkan ke dalam

perencanaan kebutuhan dosen dan tenaga kependidikan berbasis kompetensi. Ketika
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transformasi digital menjadi prioritas, kebutuhan SDM tidak berhenti pada pengadaan
sistem informasi. Institusi perlu menentukan kompetensi digital, memetakan gap,
mengembangkan pelatihan, dan memasukkan pemanfaatan teknologi ke dalam indikator
kinerja. Pendekatan demikian menjadikan MSDM bagian dari strategi, bukan fungsi

pendukung yang bekerja setelah keputusan strategis dibuat.

3.2. Kemampuan Manajemen Pengetahuan sebagai Mekanisme Penghubung

KMC menjadi inti model karena pengetahuan yang dimiliki dosen, tenaga
kependidikan, pimpinan, dan unit kerja sering tersebar dalam pengalaman individual.
Tanpa mekanisme akuisisi, berbagi, integrasi, dan penerapan, pengetahuan sulit berubah
menjadi kapabilitas organisasi. Armstrong (2024) menempatkan knowledge management
sebagai proses menangkap dan mendistribusikan pengetahuan kolektif agar dapat

digunakan untuk pembelajaran dan pengambilan keputusan.

Hubungan SHRM dan KMC dapat dijelaskan melalui praktik yang membangun
kemampuan serta kesempatan berbagi. Rekrutmen yang tepat memperluas basis
pengetahuan; pelatihan meningkatkan kapasitas menyerap pengetahuan; appraisal dapat
memberi penghargaan pada perilaku berbagi; sedangkan empowerment memberi ruang
bagi individu untuk menerapkan pengetahuan. Chawla et al. (2023) memperlihatkan
bahwa KMC menjadi mediator penting antara SHRM dan kinerja. Dalam perguruan tinggi,
mekanisme ini dapat diwujudkan melalui komunitas praktik, forum lintas unit, repository

pengetahuan, mentoring, dan dokumentasi inovasi pembelajaran.

KMC juga menjembatani Resource-Based View dan Dynamic Capabilities Theory.
Dari perspektif RBV, pengetahuan merupakan sumber daya strategis. Dari perspektif
dynamic capabilities, nilai strategis muncul ketika pengetahuan dapat digunakan untuk
membaca perubahan dan mengubah cara kerja. Li (2022) menunjukkan bahwa knowledge-
based dynamic capabilities dan organizational agility berkontribusi positif terhadap
kinerja. Pengetahuan menjadi keunggulan adaptif ketika organisasi mempunyai
kemampuan mengubahnya menjadi tindakan.
3.3. Kelincahan Organisasi sebagai Kemampuan Institusional

Organizational agility dalam perguruan tinggi dapat dipahami melalui tiga
kemampuan: sensing, seizing, dan transforming. Sensing berarti kemampuan membaca

perubahan regulasi, teknologi, kebutuhan mahasiswa, tuntutan industri, dan
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perkembangan ilmu. Seizing merupakan kemampuan mengambil keputusan dan
mengalokasikan sumber daya untuk merespons perubahan. Transforming adalah
kemampuan mengubah struktur, proses, kompetensi, dan teknologi agar organisasi tetap

relevan.

Literatur pendidikan tinggi menunjukkan bahwa agility dipengaruhi oleh strategi
SDM, kepemimpinan, pembelajaran organisasi, teknologi informasi, kesiapan perubahan,
dan kolaborasi (Bamel et al., 2021). Karena itu, agility tidak dapat dibangun hanya melalui
keputusan pimpinan. la membutuhkan sistem MSDM yang memberi orang kemampuan,
motivasi, dan kesempatan untuk merespons perubahan. Pendekatan AMO relevan karena
kemampuan individu harus disertai motivasi dan kesempatan menggunakan kompetensi

tersebut (Li et al.,, 2022).

Agility juga tidak identik dengan kecepatan tanpa kontrol. Pada perguruan tinggi
Islam, respons cepat harus tetap berada dalam kerangka mutu akademik, akuntabilitas,
etika, dan nilai-nilai Islam. Keseimbangan antara fleksibilitas dan akuntabilitas menjadi
karakter penting organizational agility di perguruan tinggi. Temuan mengenai SHRM dan
organizational agility juga menunjukkan bahwa praktik SDM strategis dapat menjadi

pendorong agility organisasi (Qubbaj and Asaad, 2024).

3.4. SDM Digital, Analitik, dan Manajemen Berpusat pada Manusia yang Bertanggung
Jawab

Transformasi digital merupakan dimensi yang semakin menentukan MSDM. HR
analytics dapat membantu organisasi mengidentifikasi pola absensi, kebutuhan
kompetensi, kinerja, turnover, dan efektivitas pelatihan. Halawi et al. (2024) menempatkan
HR analytics sebagai mekanisme untuk menghubungkan data SDM dengan kinerja individu
dan organisasi. Di sisi lain, Al-assisted HRM berpotensi meningkatkan efisiensi fungsi HR,
tetapi juga membawa persoalan bias, privasi, transparansi, dan ketergantungan pada

kualitas data (Tambe et al., 2019; Tuffaha and Perello-Marin, 2023).

Karena itu, digital HR pada perguruan tinggi Islam sebaiknya menggunakan prinsip
human-centered governance. Data dan Al digunakan untuk mendukung keputusan, bukan
menggantikan pertimbangan profesional pada keputusan yang berdampak besar terhadap
manusia. Penggunaan Al dalam rekrutmen, penilaian, atau rekomendasi pengembangan

harus memiliki validasi, transparansi, keamanan data, dan mekanisme keberatan.
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Pendekatan ini penting agar digitalisasi tetap konsisten dengan prinsip keadilan, amanabh,

dan penghormatan terhadap martabat manusia.

Secara keseluruhan, sintesis menunjukkan hubungan berjenjang: SHRM
menyediakan arsitektur pengelolaan manusia; KMC mengubah pengetahuan individual
menjadi kapasitas kolektif; organizational agility mengubah kapasitas tersebut menjadi
respons strategis; dan digital HR mempercepat aliran data serta koordinasi. Perguruan

tinggi Islam perlu mengembangkan MSDM sebagai sistem kapabilitas, bukan kumpulan

prosedur.
Strategic HRM Knowledge Management Organizational Agility
Alignment * Talent |——> Capability — Sensing * Seizing
Performance « Digital HR Acquire = Share = Apply Transforming
Outcomes

Service Quality
nnovation * Performance

Gambar 1. Model integratif MSDM strategis, KMC, dan organizational agility

Gambar 1. Model integratif manajemen sumber daya manusia strategis, knowledge management
capability, dan organizational agility.

3.5. Model Implementasi dan Proposisi Penelitian

Model implementasi dapat dimulai dari empat intervensi: strategic HR alignment
melalui pemetaan kebutuhan kompetensi terhadap renstra; talent development melalui
reskilling, upskilling, mentoring, dan jalur karier; knowledge infrastructure melalui
repository, komunitas praktik, forum berbagi, dan dokumentasi lesson learned; serta agile
governance melalui pendelegasian keputusan tertentu, dashboard kinerja, dan evaluasi
cepat. Digital HR menjadi infrastruktur pendukung yang menghubungkan intervensi

tersebut.

Berdasarkan model tersebut, proposisi penelitian yang dapat diuji adalah:
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P1: Strategic Human Resource Management berpengaruh positif terhadap Knowledge
Management Capability pada perguruan tinggi Islam.

P2: Knowledge Management Capability berpengaruh positif terhadap Organizational
Agility pada perguruan tinggi [slam.

P3: Strategic Human Resource Management berpengaruh positif terhadap Organizational
Agility pada perguruan tinggi Islam.

P4: Knowledge Management Capability memediasi hubungan Strategic Human Resource
Management dan Organizational Agility.

Table 2. Komponen Model dan Indikator Potensial

Konstruk Dimensi Indikator potensial

Strategic HRM Strategic alignment Kesesuaian strategi SDM dengan
renstra; workforce planning;
keterlibatan pimpinan

Strategic HRM Talent development Pelatihan; mentoring; career
development; reskilling/upskilling

Strategic HRM Performance management Target berbasis strategi; feedback;
reward; evaluasi berkelanjutan

KMC Knowledge acquisition Akses sumber eksternal; pembelajaran;
rekrutmen berbasis kompetensi

KMC Knowledge sharing Komunitas praktik; forum lintas unit;
mentoring; repository

KMC Knowledge application Lesson learned; inovasi proses;
penyelesaian masalah berbasis
pengetahuan

Organizational agility Sensing Pemantauan perubahan; stakeholder
intelligence; early warning

Organizational agility Seizing Kecepatan keputusan; realokasi sumber
daya; eksperimen

Organizational agility Transforming Perubahan  proses;  restrukturisasi;

pembaruan kompetensi dan teknologi

4. Kesimpulan

Artikel ini menunjukkan bahwa manajemen sumber daya manusia pada perguruan
tinggi Islam perlu bergeser dari pendekatan administratif menuju pendekatan berbasis
kapabilitas. Strategic Human Resource Management berfungsi menyelaraskan strategi
institusi dengan pengelolaan manusia, sedangkan Knowledge Management Capability
menjadi mekanisme yang mengubah kompetensi dan pengalaman individu menjadi
pengetahuan organisasi. Kapabilitas tersebut kemudian memperkuat organizational agility
melalui kemampuan sensing, seizing, dan transforming.

Kontribusi utama artikel adalah model integratif SHRM-KMC-organizational agility
yang menempatkan digital HR sebagai enabler dan governance sebagai mekanisme
pengendali. Model ini memberi implikasi praktis bagi pimpinan perguruan tinggi Islam
untuk menghubungkan perencanaan SDM, pengembangan talenta, manajemen
pengetahuan, dan pengambilan keputusan adaptif. Penelitian selanjutnya perlu menguji
model melalui survei pada perguruan tinggi Islam, menggunakan SEM-PLS atau covariance-
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based SEM, serta membandingkan institusi berdasarkan ukuran, tingkat digitalisasi, dan
kematangan sistem penjaminan mutu.
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