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Dalam era transformasi digital, perguruan tinggi
dituntut untuk meningkatkan kinerja institusional
melalui optimalisasi pengelolaan pengetahuan dan
sumber daya manusia. Studi ini bertujuan untuk
mengevaluasi ~ kontribusi  integratif = antara
manajemen pengetahuan dan praktik manajemen
sumber daya manusia terhadap peningkatan kinerja
pegawai di lingkungan perguruan tinggi. Melalui
pendekatan Systematic Literatur Review (SLR),
penelitian ini menganalisis 26 artikel dari database
scopus yang diterbitkan dalam rentang waktu 2019
— 2025. Hasil sintesis menunjukkan bahwa
penerapan strategi Knowledge Management (KM)
seperti knowledge sharing, knowledge contribution
dan knowledge transfer, serta praktik Human
Resource Management (HRM) seperti training
development, performance evaluation dan talent
management berkontribusi positif terhadap
pengembangan kompetensi pegawai dan pencapaian
performansi kinerja. Studi ini juga mengusulkan
model konseptual yang mengintegrasikan proses
KM dan HRM sebagai fondasi dalam membangun
budaya organisasi yang kolaboratif inovatif dan
berkelanjutan. Implikasi praktis dari temuan ini
memberikan arahan strategis bagi pengelola
perguruan tinggi dalam merancang kebijakan
pengembangan pegawai berbasis pengetahuan untuk
mendukung keunggulan institusi.
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PENDAHULUAN

Perguruan tinggi merupakan lembaga yang memiliki peran penting dalam
menciptakan, menyebarluaskan dan mengaplikasikan pengetahuan demi kemaslahatan
masyarakat. Oleh karena itu, perguruan tinggi perlu terus berinovasi dalam bidang ilmu
pengetahuan sebagai bentuk respons terhadap dinamika perubahan yang turut
memengaruhi kebutuhan sosial. Dalam konteks ini, perguruan tinggi juga dituntut untuk
mendidik dan meluluskan individu — individu yang memiliki keunggulan, mampu
beraptasi, serta berpikir kreatif sehingga mereka memiliki daya saing yang kuat di Tengah
persaingan global(Fadilla et al., 2023). Perguruan tinggi sebagai institusi yang
mengedepankan inovasi dan diseminasi pengetahuan, sangat bergantung pada
performansi pegawai untuk mencapai tujuan strategisnya. Dalam lingkungan yang
kompetitif dan dinamis ini, efektivitas operasional dan keberlanjutan sebuah perguruan
tinggi tidak dapat dipisahkan dari bagaimana pengetahuan dikelola dan sumber daya
manusia diberdayakan. Integrasi kedua aspek ini diyakini memiliki dampak signifikan
terhadap peningkatan performansi individu, yang pada gilirannya akan mendorong
kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Manajemen pengetahuan, dalam konteks
perguruan tinggi, meliputi proses identifikasi, penciptaan, penyimpanan, berbagi, dan
aplikasi pengetahuan baik yang eksplisit maupun implisit Click or tap here to enter text..
Penerapan KM yang efektif memungkinkan perguruan tinggi untuk memanfaatkan aset
intelektualnya secara optimal, memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan, dan mendorong
inovasi.

Proses manajemen pengetahuan dalam konteks pendidikan tinggi dapat diartikan
sebagai sejauh mana institusi mampu menghasilkan, mendistribusikan, dan
memanfaatkan aset pengetahuan secara lintas fungsi organisasi. Manajemen pengetahuan
yang efektif berfokus pada dinamika aliran informasi dalam organisasi, yang mencakup
pengembangan pengetahuan inovatif, penyebaran informasi secara tepat waktu sesuai
kebutuhan, penyimpanan pengetahuan untuk penggunaan di masa depan, serta penerapan
dan integrasi pengetahuan dalam keseluruhan sistem organisasi Click or tap here to enter
text.. Manajemen strategis sumber daya manusia (SDM) merupakan instrumen penting
yang digunakan perusahaan untuk memengaruhi dan membentuk kompetensi, sikap, serta
perilaku karyawan dalam menjalankan tugas mereka, sehingga tujuan organisasi dapat
tercapai, melalui pendekatan ini, perusahaan dapat merancang dan menerapkan berbagai
strategi SDM guna menumbuhkan semangat dan motivasi pegawai untuk terlibat dalam
aktivitas-aktivitas kompleks yang mendukung pengembangan organisasi. Dengan kata
lain, manajemen strategis SDM berperan dalam mendorong terciptanya inovasi, karena
strategi ini memungkinkan perusahaan menggali dan mengoptimalkan pengetahuan serta
keterampilan yang dimiliki dalam lingkup internal organisasi (Harri, S.AB, MM, 2021).

Berdasarkan tinjauan literatur ini, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi
secara lebih mendalam efek manajemen pengetahuan dan manajemen kepegawaian
terhadap performansi pegawai pada perguruan tinggi. Pendekatan studi sistematika
literatur review akan digunakan untuk menganalisis dan mensintesis temuan-temuan
relevan dari berbagai jurnal bereputasi. Melalui tinjauan ini, kami mengusulkan sebuah
model konseptual yang menunjukkan bagaimana peran manajemen pengetahuan dan
manajemen kepegawaian secara sinergis berkontribusi dalam mewujudkan keterikatan
kerja dan pada akhirnya mendorong kesuksesan organisasi di lingkungan perguruan
tinggi.

Research Question : Bagaimana efek penerapan knowledge management terhadap
pengembangan kompetensi pegawai untuk meningkatkan performansi?

METODOLOGI PENELITIAN
Metodologi penelitian yang digunakan untuk mengidentifikasi, mengevaluasi, dan
mensintessis hasil penelitian adalah menggunakan Systematic Literature Review (SLR).
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Metode ini bertujuan untuk memberikan gambaran penelitian yang relevan secara
komprehensif dan objektif mengenai topik yang diangkat berdasarkan lietarur yang ada.
Dengan pendekatan ini, diketahui bagaimana efek penerapan Knowledge Management
(KM) terhadap pengembangan kompetensi pegawai dapat meningkatkan performansi.
Langkah utama dari proses pelaksanaan SLR pada penelitian ini digambarkan secara
visual pada Gambar 1.

Perencanaan

Merumuskan pertanyaan Menentukan basis data Mengembangkan strategi Menentukan kriteria inklusi
penelitian SLR. literatur ilmiah pencarian (query) dan eksklusi

A J

Seleksi

. : Menghapus duplikasi dan Sy ) Pengecualian artikel yang
Selekn_mgl bﬁdawkan menyaring berdasarkan judul Seleksi la.g]utan berdasarkan ik ralevan setelah penilaian
kmtena inklusi T i ketersediaan teks lengkap I
dan abstrak = penuh

A 4

Sintesis

_ ) . ) . . Pengembangan arsitektur
Elstralesi diﬂa dahi studi yang Pelaporan temuan Klmﬁ.knﬁi;uj;pon&n referensi berdasarkan temuan
Pl s dan klasifikasi

Gambar 1. Proses Seleksi SLR

Desain Review

Proses SLR yang dilakukan difokuskan pada pencarian literatur yang membahas
tentang KM terhadap pengembangan kompetensi pegawai untuk meningkatkan
kompetensi. Pertanyaan penelitian yang menjadi fokusnya adalah :

RQ 1: Bagaimana penerapan knowledge management berkontribusi terhadap
pengembangan kompetensi pegawai?

RQ 2: Sejauh mana integrasi antara manajemen pengetahuan dan praktik manajemen
SDM berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai di perguruan tinggi?

Tujuan RQ1 adalah untuk menggali hubungan langsung antara penerapan
Knowledge Management (KM) dan pengembangan kompetensi pegawai dengan
menyoroti mekanisme, strategi, dan aktivitas KM seperti pelatihan, dokumentasi
pengetahuan, komunitas praktik, serta mentoring yang berperan dalam meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kapasitas pegawai. Pertanyaan ini difokuskan untuk
mengidentifikasi peran KM sebagai input atau proses awal dalam pengembangan sumber
daya manusia di lingkungan organisasi.

Sedangkan RQ2 bertujuan untuk menilai dampak dari integrasi antara manajemen
pengetahuan dan praktik SDM dalam meningkatkan kinjerja pegawai di perguruan tinggi.
Fokus utama dari pertanyaan ini adalah pada outcome atau hasil akhir, yaitu sejauh mana
dampak praktik SDM dengan penerapan KM tersebut benar-benar memberikan
kontribusi nyata terhadap kinerja individu maupun organisasi. Dengan demikian, RQ2
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berfungsi sebagai jembatan untuk memperoleh efektivitas dari program KM pada
institusi, terutama dari sisi manfaat yang dihasilkan dalam konteks peningkatan performa
kerja.

Proses pencarian Literature dilakukan pada salah satu database scientific yaitu
Scopus (http://www.scopus.com) karena database ini memiliki banyak [literature
akademik yang mengulas tentang KM terhadap pengembangan kompetensi pegawai.
Berikut merupakan query pencarian yang dijalankan.

TITLE-ABS-KEY ("knowledge management" OR "knowledge transfer" OR "knowledge
sharing") AND ("staff training" OR "professional development" OR "employee") AND
("higher education" OR "university" OR "college")

Kriteria inklusi dan eksklusi pada pencarian digunakan untuk memastikan bahwa
artikel yang ditemukan relevan dengan penelitian yang dilakukan. Spesifikasi terkait
artikel yang dipakai menggunakan kriteria inklusi, sementara spesifikasi terkait artikel
yang tidak dipakai menggunakan kriteria eksklusi. Tabel 1 merupakan kriteria inklusi dan
eksklusi yang digunakan pada penelitian.

Tabel 1. Kriteria Inklusi

Kriteria Inklusi Kriteria Eksklusi
Artikel berada pada tahun 2019-2026 Artikel duplikat
Artikel yang tidak berhubungan dengan

Artikel menggunakan Bahasa Inggris topik penelitian

Artikel termasuk pada jurnal predator
yang terdaftar pada list BRIN

Artikel berjenis open access

Artikel di publikasi pada Jurnal atau
Conference Proceeding

Artikel berada pada area yang
berhubungan dengan Knowledge
Management, Training Employee, dan
Performansi

Pemilihan Artikel

Proses penelaahan literatur diawali dengan menjalankan guery pencarian pada basis
data akademik yang telah dipilih, yaitu Scopus pada tanggal 10 Juni 2025. Tahapan
berikutnya melibatkan penerapan kriteria inklusi dan eksklusi melalui fitur penyaringan
yang tersedia di dalam basis data tersebut. Seleksi artikel kemudian dilakukan dengan
menelaah secara cermat judul dan abstrak, guna memastikan kesesuaian konten dengan
kriteria penelitian yang telah ditetapkan. Artikel-artikel yang tidak tersedia dalam bentuk
berkas lengkap (full-text) kemudian dihilangkan dari daftar. Melalui proses ini, diperoleh
25 artikel yang memenuhi syarat dan dicantumkan dalam Lampiran. Diagram pada
Gambar 2 menggambarkan secara ringkas alur proses pencarian dan seleksi literatur yang
diterapkan dalam penelitian ini.

Peran Manajemen Pengetahuan... 194




Mercy Kristina Possumah DOI: https://doi.org/10.5281/zenodo.15783922

Eksekusi query RQ pada database yvang
dipilih

Tumlah artikel - 691 artikel

h i

Seleksi artikel dar1 hasil query berdasarkan
kriteria inklusi dan eksklusi

Jumlah artikel - 60 artikel

Menghapus artikel duplileat

Jumlah artikel : 57 artikel

h A

Mengecualikan artikel yang fidak relevan
berdasarkan judul dan abstrak

Jumlah artikel : 29 artikel

h A

Mengecualikan artikel yang tidak relevan
berdasarkan teks lengkap
(full text)

25 Artikel Terpilih

Gambar 2. Hasil Proses Pencarian

Analisis Desain

Setelah proses seleksi dan penelaahan artikel, tahap berikutnya dilakukan dengan
mengekstraksi komponen-komponen kunci dari artikel yang telah terpilih. Proses ini
diawali dengan pengumpulan informasi bibliografis, yang mencakup nama penulis, judul,
tahun publikasi, jenis publikasi, serta sumber publikasi, untuk memastikan akurasi
referensi. Selanjutnya, dilakukan ekstraksi informasi terkait cakupan studi dan fokus atau
domain penelitian, yang berkaitan dengan KM, pengembangan kompetensi pegawai, dan
performansi organisasi. Tahapan ini bertujuan untuk mengeksplorasi kontribusi ketiga
aspek tersebut dalam peningkatan kinerja institusi, khususnya di lingkungan perguruan
tinggi. Tabel 2 menyajikan hasil ekstraksi data yang digunakan sebagai dasar dalam
penyusunan penelitian.
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Tabel 2. Komponen Hasil Ekstraksi

Komponen Penjelasan Tipe

Perusahaan mendorong inovasi pegawai dalam
menciptakan pengetahuan baru, menyediakan
Knowledge mekanisme serta kesempatan untuk memperoleh dan

generation mengelola pengetahuan yang telah ada, serta RQ1
memastikan proses penciptaan pengetahuan berjalan
dengan baik.

Perusahaan menyediakan mekanisme yang fleksibel
dan alat untuk menyimpan pengetahuan, melindungi
Knowledge storage | dokumen cetak serta data digital, dan memanfaatkan | RQ 1
fasilitas teknologi modern serta sistem informasi
untuk pengelolaan pengetahuan.

Perusahaan =~ memfasilitasi ~ proses  berbagi
pengetahuan antar pegawai melalui berbagai media
teknologi modern, publikasi, dan dokumen. Selain
itu, perusahaan mendorong budaya berbagi
pengetahuan di lingkungan kerja agar informasi
yang relevan selalu tersedia saat dibutuhkan.

Knowledge sharing RQ 1

Perusahaan menyediakan fasilitas dan alat yang
memungkinkan penerapan pengetahuan yang
dimiliki dalam pekerjaan sehari-hari, serta| RQ 1
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pertukaran pengetahuan antar pegawai.

Knowledge
application

Proses pemindahan pengetahuan dari satu individu,
tim, atau unit organisasi ke individu atau unit lain,
agar pengetahuan yang dimiliki tidak hanya
Knowledge transfer | tersimpan secara personal tetapi juga bisa| RQ 1
dimanfaatkan secara lebih luas. Proses ini meliputi
pelatihan, mentoring, dokumentasi, dan diskusi antar
staf.

Proses pengembangan pengetahuan baru yang
muncul dari interaksi individu, pengalaman kerja,
pembelajaran, atau inovasi. Pengetahuan bisa
terbentuk dari kombinasi pengetahuan lama dan
informasi baru melalui aktivitas seperti riset,
brainstorming, dan kolaborasi.

Knowledge creation RQ 1

Proses mendapatkan pengetahuan dari sumber
eksternal, seperti pelatithan, studi literatur,
benchmarking, atau perekrutan ahli. Pengetahuan | RQ 1
yang diperoleh kemudian diadaptasi agar sesuai
dengan konteks organisasi.

Knowledge
aquisition

Partisipasi aktif individu dalam membagikan
pengetahuannya kepada organisasi, baik melalui
forum, sistem manajemen pengetahuan, maupun | RQ 1
media lainnya. Bentuk kontribusi bisa berupa ide,
praktik terbaik, atau dokumentasi pengalaman.

Knowledge
contribution

Merujuk pada upaya sistematis untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi
Training karyawan melalui program pelatihan formal maupun
development informal. Tujuannya adalah untuk mempersiapkan
karyawan menghadapi tantangan kerja saat ini dan
masa depan.

RQ2
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Proses strategis untuk merekrut, mengembangkan,
mempertahankan, dan memanfaatkan individu-
individu berbakat dalam organisasi. Fokus utamanya
adalah memastikan bahwa organisasi memiliki
talenta yang tepat di posisi yang tepat untuk
mencapai tujuan bisnis.

Talent management RQ 2

Proses penilaian sistematis terhadap kinerja
karyawan berdasarkan indikator yang telah
Performance ditentukan. Evaluasi ini membantu dalam
evaluation memberikan umpan balik, menentukan kenaikan
gaji atau promosi, serta mengidentifikasi kebutuhan
pengembangan karyawan.

RQ2

Rangkaian tahapan untuk menyaring dan memilih
kandidat terbaik untuk mengisi posisi tertentu dalam
Selection process organisasi. Tahapan ini  meliputi  seleksi | RQ 2
administratif, tes, wawancara, dan pemeriksaan latar
belakang.

Sistem penghargaan finansial dan non-finansial
yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan
Compesation atas kontribusi mereka. Kompensasi meliputi gaji, | RQ 2
bonus, tunjangan, serta insentif lainnya yang dapat
memotivasi dan mempertahankan karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil dan analisis dari artikel yang telah dipilih akan dijelaskan pada bab ini. Dari
25 artikel yang telah diseleksi sesuai dengan proses pemilihan artikel, dilakukan
pengelompokkan berdasarkan jenis publikasi serta komponen dari efek manajemen
pengetahuan dan manajemen kepegawaian untuk performansi pegawai perguruan tinggi.
Gambar dibawah ini menampilkan distribusi artikel berdasarkan jenis publikasi.
Mayoritas artikel yang dianalisis meruupakan jurnal ilmiah, sedangkan yang lainnya
berasal dari conference paper. Hal tersebut menunjukkan bahwa topik yang diangkat
mendapatkan perhatian yang cukup besar dalam kajian akademik yang bersifat
konseptual dan aplikatif. Jenis publikasi dari hasil ekstraksi data ditunjukan pada Gambar
3.

Jenis Publikasi
8%

92%

s Journal Article = Conference Paper

Gambar 3. Jenis Publikasi
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Selanjutnya peneliti melakukan perbandingan antara kedua komponen yang di
analisis yaitu komponen manajemen pengetahuan dan komponen praktik kepegawaian,
Gambar 4 menunjukan hasil ekstraksi data paper yang diperoleh lebih banyak yaitu
manajemen pengetahuan sebesar 59% dan praktik kepegawaian sebesar 41%.

Komponen

41%

59%

s Manajemen Pengetahuan n Praktik Kepegawaian
Gambar 4. Perbandingan Komponen

Dari hasil ekstraksi pada komponen manajemen pengetahuan, maka dilakukan
identifikasi literatur berdasarkan jenis jenis manajemen pengetahuan. Tabel 4 merangkum
pengelompokan yang didapatkan dari proses analisis artikel.

Jenis manajemen pengetahuan yang disebutkan, didapatkan dari hasil
pengelompokkan ekstraksi data yang digunakan sebagai dasar dalam penyusunan
penelitian pada Tabel 4 yang menjelaskan bahwa komponen jenis manajemen
pengetahuan yang dituliskan merupakan komponen untuk menjawab RQ1 yang telah
dijelaskan sebelumnya. Ini menunjukkan bahwa jenis manajemen pengetahuan yang
sering digunakan adalah knowledge sharing, yang muncul dalam 20 artikel. Knowledge
sharing ini merupakan tindakan perusahaan memfasilitasi proses berbagi pengetahuan
antar pegawai melalui berbagai media teknologi modern, publikasi dan dokumen. Selain
itu, perusahaan mendorong budaya berbagi pengetahuan di lingkungan kerja agar
informasi yang relevan selalu tersedia saat dibutuhkan.

Jenis manajemen pengetahuan selanjutnya yang sering digunakan adalah
knowledge contribution yang muncul dalam 10 artikel. Knowledge contribution ini
merupakan partisipasi aktif individu dalam membagikan pengetahuannya kepada
organisasi, baik melalui forum, sistem manajemen pengetahuan maupun media lainnya.
Bentuk kontribusi bisa berupa ide, praktik terbaik atau dokumentasi pengalaman.

Selain itu, terdapat juga jenis manajemen pengetahuan lain yaitu knowledge
generation dan knowledge transfer yang muncul dalam 4 artikel untuk masing —
masingnya. Knowledge generation merupakan tindakan perusahaan yang mendorong
inovasi pegawai dalam menciptakan pengetahuan baru, menyediakan mekanisme serta
kesempatan untuk memperoleh dan mengelola pengetahuan yang telah ada, serta
memastikan proses penciptaan pengetahuan berjalan dengan baik. Knowledge transfer
merupakan proses pemindahan pengetahuan dari satu individu, tim atau unit organisasi
ke individu atau unit lain, agar pengetahuan yang dimiliki tidak hanya tersimpan secara
personal tetapi juga bisa dimanfaatkan secara lebih luas. Proses ini meliputi pelatihan,
monitoring, dokumentasi dan diskusi antar staf.

Terdapat jenis manajemen pengetahuan lain yang muncul yaitu knowledge
application merupakan tindakan perusahaan menyediakan fasilitas dan alat yang
memungkinkan penerapan pengetahuan yang dimiliki dalam pekerjaan sehari — hari, serta
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menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertukaran pengetahuan antar pegawai,
knowledge aquisition merupakan proses mendapatkan pengetahuan dari sumber
eksternal, seperti pelatihan, studi literatur, benchmaking atau perekrutan ahli lalu
pengetahuan yang diperloleh kemudian diadaptasi agar sesuai dengan konteks organisasi.
Knowldege creation merupakan proses pengembangan pengetahuan baru yang muncul
dari interaksi individu, pengalaman kerja, pembelajaran atau inovasi. Lalu pengetahuan
ini bisa terbentuk dari kombinasi pengetahuan lama dan informasi baru melalui akivitas
seperti riset, brainstorming dan kolaborasi dan terakhir knowledge storage merupakan
tindakan perusahaan menyediakan mekanisme yang fleksibel dan alat untuk menyimpan
pengetahuan, melindungi dokumen cetak serta data digital dan memanfaatkan fasilitas
teknologi modern serta sistem informasi untuk pengelolaan pengetahuan.

Tabel 3. Identifikasi Manajemen Pengetahuan
Jenis Manajemen

Pengetahuan Frekuensi Studi yang Menyebutkan
Knowledoe Shari 20 P1,P3,P4,P6,P8,P9,P11,P12,P14,P15,P16,P1
nowieage Sharing 7,P18,P20,P21,P23,P24,P25,P5
Knowledge 10 P17,P1,P2,P3,P4,P7,P13,P9,P14,P12
Contribution
Knowledge 4 P4,P9,.P12,P14
Generation

4 P5,P10,P25,P14
Knowledge Transfer

Knowledge 3 P7,P6,P8
pplication

Knowledge Aquisition 3 P7,P17,P9
Knowledge Creation 2 P8,P9
Knowledge Storage 1 P14

Komponen manajemen pengetahuan telah dipaparkan oleh (AlQudah et al., 2023),
dalam penelitiannya menjelaskan bahwa adanya keterlibatan antara karyawan, kepuasan
kerja, kompleksitas tugas, manajemen, talenta, dan juga knowledge sharing, berbagi
pengetahuan dalam institusi ini dapat memperkuat efek positif keterlibatan karyawan,
dijelaskan juga bahwa manajemen talenta yang efisien kemungkinan akan menghasilkan
peningkatan produktivitas, kinerja, dan retensi. Lebih lanjut dijelaskan oleh (Liu & Sun,
2024) yang mengukur praktik Knowledge Sharing dari dua dimensi utama yaitu praktik
KM yaitu kontribusi pengetahuan (knowledge contribution) dan akuisisi pengetahuan
(knowledge acquisition), dampak yang dihasilkan yaitu memberikan dasar teoretis
penting bagi universitas untuk lebih baik mempromosikan perilaku kerja inovatif juga
menyarankan universitas untuk lebih menekankan peningkatan suasana kolaboratif
internal mereka. Knowledge generation dan storage yang dipaparkan oleh (Hizam et al.,
2023) yang memiliki variable dependen yaitu employee engagement, memiliki dampak
dari berbagai faktor seperti employee mobility, training development, physiological
empowerment, ini memberikan rekomendasi berharga bagi manajer SDM, pemimpin
bisnis, dan akademisi untuk lebih memahami dan membenarkan dampak pada
pengetahuan dan employe mobility terhadap employee engagement dalam mencapai
tujuan employe engagement yang berkelanjutan di tempat kerja digital. Dalam
penelitiannya mengenai knowledge transfer (Klippert et al., 2023) dimana kualitas
transfer pengetahuan diukur berdasarkan kualitas artefak, skema evaluasi artefak
mencakup lima prinsip kebenaran, relevansi, kejelasan, dalam penelitannya menyebutkan
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bahwa transfer pengetahuan yang baik diperlukan untuk mempertahankan efisiensi dan
efektivitas perusahaan. Knowledge acquisition dan application juga dijelaskan oleh
Nikulsheeva dkk, yang mengusulkan variable independent yaitu human capital setingkat
kualifikasi staf, dimana memiliki dampa dalam meningkatkan kemampuan ilmiah dan
teknis perusahaan, meningkatkan potensi inovatif perusahaan, meningkatkan kualitas dan
efisiensi produksi, dan meningkatkan produktivitas tenaga kerja. Studi yang teliti oleh
(Azizi et al., 2023) yang menjelaskan antara metode berbagi pengetahuan (knowledge
sharing methods) dan proses penciptaan pengetahuan (knowledge creation process)
dalam penelitian menjelaskan bahwa proses penciptaan ini dapat mengorganisir berbagai
jenis pelatihan dan meningkatkan level profesional personel merupakan bagian dari upaya
pengembangan, pendampingan (mentoring) dan pembinaan (coaching) secara khusus
bertujuan untuk mengembangkan kualifikasi dan keterampilan baru pada individu.

Pada komponen jenis pengetahuan yang didapatkan berdasarkan literatur
ditunjukan pada Tabel 5 jenis praktik kepegawaian meliputi training development,
performance evaluation, talent management, compensation dan selection process, dalam
penyebarannya studi yang menyebutkan memiliki jumlah studi yang berbeda selection
process menunjukan hasil dengan studi yang menyebutkan paling sedikit.

Tabel 4. Identifikasi Jenis Praktik Kepegawaian

Jenis Prak.tlk Frekuensi Studi yang Menyebutkan
Kepegawaian
Training Development 11 P1,P2,P3,P16,P8,P7,P13, P19,P14,P12,P22
Performance 9 P1, P16, P14, P7, P6,P13, P25, P23, P21
Evaluation
Talent Management 8 P1, P17,P2, P14, P10,P4,P11, P24
Compesation 3 P18, P3,P14
Selection Process 1 P7

Dalam berbagai literatur, terdapat sejumlah praktik kepegawaian yang secara
umum diakui sebagai bagian integral dari pengelolaan sumber daya manusia yang efektif.
Salah satu praktik yang paling menonjol adalah training and development, yang berperan
penting dalam meningkatkan kompetensi dan kapasitas individu dalam organisasi
(Laksono, 2023). Pelatihan dan pengembangan ini tidak hanya mendorong peningkatan
keterampilan teknis maupun soft skill, tetapi juga berkontribusi terhadap kesiapan
pegawai dalam menghadapi dinamika pekerjaan. Selain itu, evaluasi kinerja
(performance evaluation) merupakan elemen penting dalam menilai kontribusi karyawan
secara objektif, sehingga memberikan dasar yang kuat bagi organisasi untuk mengambil
keputusan strategis terkait promosi, rotasi, maupun pengembangan karier(Mutahar et al.,
2021).

Selanjutnya, talent management menjadi aspek krusial dalam menjaga
keberlangsungan tenaga kerja berkualitas tinggi(AlQudah et al., 2023).Melalui
pendekatan ini, organisasi berupaya mempertahankan karyawan-karyawan terbaik agar
tidak berpindah ke perusahaan lain, sehingga mencegah terjadinya kehilangan
kompetensi inti. Compesation merupakan aspek pemberian penghargaaan finansial dan
non finansial kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka(Vu & Yazdani,
2021). Proses seleksi (selection process) juga merupakan tahapan fundamental dalam
manajemen sumber daya manusia, yang diusulkan oleh (Nikulsheeva et al., 2021) yang
berfungsi sebagai gerbang awal dalam menjaring calon karyawan dengan kualifikasi yang
sesuai dengan kebutuhan dan nilai perusahaan. Praktik-praktik tersebut, jika dijalankan
secara sinergis dan strategis, dapat memperkuat daya saing organisasi melalui
optimalisasi potensi sumber daya manusianya.
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PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil yang telah dipaparkan pada bagian sebelumnya, didapatkan
model konseptual yang diusulkan pada gambar 5 berdasarkan literatur yang telah
diidentifikasi menunjukan bahwa manajemen pengetahuan dalam mengevaluasi kinerja
dapat memberikan keberhasilan organisasi.

Knowledge Management Human Resources Practice
Knowledge EKnowledge Transfer| TF 2 Selection Process
Generation Development
Knowledge Storage [Knowledge Creation| Talent Management Compensation
y EKnowledge Performance
Knowledge Sharing Aquisition Evaluation
Knowledge Knowledge
Application Contribution
‘Work Engagement
Collaboration Productivity Innovation
— f—
Culture Leadership
Organizational Success
Employee - . Sustainability
Perfo e Innovative Behavior| Knowledge

Gambar 5. Perbandingan Komponen

Berdasarkan model konseptual yang dikembangkan dari kajian literatur mengenai
komponen manajemen pengetahuan dan praktik manajemen sumber daya manusia, dapat
diidentifikasi adanya keterkaitan yang erat antara keduanya dalam mendukung
terciptanya lingkungan kerja yang kolaboratif, produktif, inovatif, serta berorientasi pada
penguatan budaya organisasi dan kepemimpinan yang efektif(Mutahar et al., 2021).
Integrasi antara manajemen pengetahuan yang mencakup proses penciptaan, penyebaran,
penyimpanan, dan pemanfaatan pengetahuan dengan praktik kepegawaian strategis
seperti pelatihan, pengembangan, manajemen talenta, dan evaluasi kinerja, memberikan
fondasi yang kuat bagi pengembangan kompetensi individu maupun kolektif dalam
organisasi (AlQudah et al., 2023).

Keterhubungan antara kedua aspek tersebut tidak hanya berkontribusi pada
peningkatan efektivitas kerja secara operasional, tetapi juga mendorong terciptanya
sinergi lintas fungsi yang penting bagi pencapaian tujuan jangka panjang organisasi.
Dalam konteks ini, kolaborasi yang dibangun melalui sistem manajemen pengetahuan
yang terstruktur dan dukungan sumber daya manusia yang adaptif mampu meningkatkan
produktivitas karyawan, menumbuhkan perilaku inovatif, serta memperkuat budaya
organisasi yang berkelanjutan.

Lebih lanjut, hubungan sinergis ini juga memberikan dampak positif terhadap
keberhasilan organisasi secara keseluruhan, baik dalam bentuk peningkatan kinerja
individu maupun organisasi, penciptaan nilai tambah melalui inovasi, serta pelestarian
pengetahuan sebagai aset strategis yang mendukung daya saing jangka panjang. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk merancang kebijakan yang secara terpadu
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menggabungkan strategi manajemen pengetahuan dan praktik pengelolaan SDM dalam
kerangka pengembangan organisasi yang berkelanjutan.

KESIMPULAN

Dalam era transformasi digital yang terus berkembang, perguruan tinggi dituntut
untuk meningkatkan daya saing dan performa institusional melalui pemanfaatan optimal
atas sumber daya internal, khususnya dalam aspek pengelolaan pengetahuan dan sumber
daya manusia. Studi ini menyoroti pentingnya integrasi antara Knowledge Management
(KM) dan Human Resource Management (HRM) dalam menciptakan keunggulan
strategis bagi perguruan tinggi. Melalui pendekatan Systematic Literature Review (SLR),
penulis menelaah berbagai publikasi akademik untuk memahami bagaimana praktik KM
dan HRM berkontribusi terhadap peningkatan kompetensi pegawai dan, pada akhirnya,
terhadap kinerja organisasi. Hasil kajian menunjukkan bahwa penerapan KM melalui
berbagai elemen seperti knowledge sharing, knowledge creation, transfer, hingga
application, mampu mendorong terbentuknya budaya berbagi, inovasi, serta proses
pembelajaran berkelanjutan di lingkungan kampus. Hal ini selaras dengan praktik HRM
yang difokuskan pada training development, performance evaluation, talent management,
compensation, dan selection process yang secara sistematis mendukung pengembangan
dan motivasi individu. Lebih lanjut, studi ini menemukan bahwa hubungan sinergis antara
KM dan HRM sangat menentukan dalam meningkatkan keterikatan kerja, membangun
kolaborasi, menumbuhkan budaya inovatif, serta menguatkan kepemimpinan
transformatif di dalam institusi. Keterpaduan ini secara langsung memengaruhi
peningkatan performa kerja pegawai, baik secara individual maupun tim, serta
memperkuat keunggulan kompetitif organisasi. Dengan demikian, penelitian ini
menegaskan bahwa keberhasilan perguruan tinggi dalam menghadapi tantangan global
sangat bergantung pada seberapa efektif institusi mengelola pengetahuan yang
dimilikinya dan memberdayakan pegawainya secara strategis. Studi ini
merekomendasikan perlunya perumusan kebijakan manajemen pengetahuan yang
terintegrasi dengan strategi pengembangan sumber daya manusia, guna membangun
kapabilitas institusional yang tangguh, adaptif, dan inovatif di tengah dinamika perubahan
zaman.

TABEL 5. APPPENDIX
ID Referensi 1D Referensi
P1 | (AlQudah et al., 2023) P14 | (Hizam et al., 2023)
P2 | (Alsheikh et al., 2023) P15 | (Hussein & Jaaffar, 2023)
P3 | (Gharieb, 2022) P16 | (Laksono, 2023)
P4 | (Ahmad et al., 2023) P17 | (Liu & Sun, 2024)
P5 | (Verfiirth, 2022) P18 | (Vu & Yazdani, 2021)
P6 | (Mutahar et al., 2021) P19 | (Nigresh, 2021)
P7 | (Nikulsheeva et al., 2021) P20 | (Escriba-Carda et al., 2023)
P8 | (Azizietal., 2023) P21 | (Abukhait et al., 2023)
P9 | (Rafique et al., 2022) P22 | (Zhou & Baines, 2024)
P10 | (Klippert et al., 2023) P23 | (Wardak et al., 2024)
P11 (zc())%nye & Maduemezia, P24 | (Sulaeman et al., 2024)
P12 | (Chaman et al., 2021) P25 | (Canonico et al., 2020)
P13 | (Vold & Haave, 2020)
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