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Abstrak  

Transformasi digital secara mendasar mengubah MSDM di Perguruan Tinggi Indonesia, meningkatkan efisiensi dan 

keputusan berbasis data dengan teknologi seperti AI dan HRIS, namun menghadapi hambatan utama berupa kesenjangan 

digital, penolakan, dan risiko privasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi serta menganalisis dialektika antara 

peluang strategis dan ancaman kritis yang muncul dari implementasi transformasi digital MSDM di lingkungan perguruan 

tinggi. Dengan menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR), studi ini mensintesis 50 artikel akademik terpilih 

dari periode 2020–2025 yang diperoleh melalui basis data Google Scholar, Semantic Scholar serta Publish or Perish. Hasil 

analisis tematik menunjukkan bahwa digitalisasi menawarkan peluang signifikan dalam peningkatan efisiensi operasional 

melalui integrasi Artificial Intelligence (AI) dan Human Resource Information System (HRIS), pengambilan keputusan 

berbasis data (big data analytics), serta personalisasi pengalaman kerja pegawai. Akan tetapi, proses transformasi ini secara 

inheren menghadapi tantangan sistemik berupa kesenjangan kompetensi digital, risiko privasi data, bias algoritmik, serta 

resistensi budaya organisasi yang kuat. Hasil temuan penelitian yang ada, menemukan adanya ketegangan dialektis antara 

otomasi dan humanisme yang memerlukan pendekatan kepemimpinan dua dimensi untuk menyeimbangkan inovasi dengan 

nilai-nilai kemanusiaan. Kesimpulannya, keberhasilan transformasi digital MSDM tidak hanya bertumpu pada adopsi 

teknologi semata, melainkan pada integrasi holistik dimensi People–Process–Technology. Studi ini merekomendasikan 

penyusunan peta jalan tata kelola digital yang beretika serta program upskilling berkelanjutan guna meningkatkan akreditasi 

dan daya saing institusi di era Society 5.0. Kerangka kerja yang dihasilkan memberikan kontribusi teoretis dan praktis bagi 

pengelola perguruan tinggi dalam merancang ekosistem digital yang adaptif dan kontekstual. 

Kata kunci: Transformasi Digital, MSDM, Perguruan Tinggi, AI, Dialektika Strategis

1. Latar Belakang 

Transformasi digital telah menjadi katalis utama dalam redefinisi struktur dan proses organisasi di berbagai sektor, 

termasuk pendidikan tinggi. Digitalisasi dalam manajemen sumber daya manusia tidak hanya mengubah fungsi 

administratif menjadi lebih efisien, tetapi juga mendorong pergeseran paradigma menuju pengambilan keputusan 

berbasis data, personalisasi pengalaman kerja, dan penguatan kapabilitas strategis institusi. perguruan tinggi 

Indonesia, sebagai entitas pendidikan dan penghasil talenta nasional, menghadapi tantangan kompleks dalam 

mengadopsi teknologi digital secara menyeluruh, terutama dalam pengelolaan SDM yang adaptif dan 

berkelanjutan. 

Integrasi teknologi seperti Artificial Intelligence (AI), Human Resource Information System (HRIS), dan platform 

pembelajaran daring telah mempercepat proses rekrutmen, pelatihan, dan evaluasi kinerja. (Wilkinson et al., 2010) 

menekankan bahwa digitalisasi MSDM bukan sekadar automasi, melainkan transformasi strategis yang menuntut 

perubahan budaya kerja dan kompetensi digital. Namun, di balik peluang tersebut, terdapat ancaman kritis seperti 

kesenjangan keterampilan digital, resistensi terhadap perubahan, risiko privasi data, dan bias algoritmik yang dapat 

menghambat keberhasilan implementasi teknologi (Selbst et al., 2019). 
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Kajian literatur menunjukkan bahwa sebagian besar studi terdahulu masih bersifat deskriptif dan belum menggali 

secara mendalam dialektika antara peluang dan ancaman digitalisasi MSDM. Kajian-kajian sebelumnya telah 

menekankan pentingnya integrasi antara strategi organisasi dan pengelolaan SDM berbasis teknologi. Namun, 

masih belum tersedia kerangka kerja yang kontekstual dan aplikatif bagi institusi pendidikan tinggi di negara 

berkembang. Untuk mengisi kekosongan tersebut, penelitian ini mengadopsi pendekatan sistematis dan reflektif 

melalui sintesis tematik terhadap literatur akademik terkini. 

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis secara komprehensif dialektika 

antara peluang strategis dan ancaman kritis yang muncul dari implementasi transformasi digital dalam MSDM di 

PT Indonesia. Penelitian ini menggunakan metode Systematic Literature Review (SLR) dengan fokus pada literatur 

tahun 2020–2025, yang mencakup topik seperti digital recruitment, e-learning, kepemimpinan digital, serta etika 

dan keamanan data. Dengan pendekatan ini, studi diharapkan dapat menghasilkan kerangka kerja yang integratif 

dan multidimensi, mencakup aspek People–Process–Technology secara holistik. 

Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dan praktis yang signifikan. Secara teoritis, studi ini memperluas 

khazanah literatur melalui pendekatan sintesis kritis yang mengungkap ambivalensi proses digitalisasi dalam 

manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks lokal Indonesia. Secara praktis, temuan penelitian ini 

menawarkan kerangka strategis bagi pemangku kebijakan dan praktisi MSDM di perguruan tinggi untuk 

merancang peta jalan transformasi digital yang responsif, beretika, serta selaras dengan tuntutan akreditasi dan 

peningkatan daya saing institusi. Luaran yang diharapkan mencakup identifikasi peluang utama seperti 

peningkatan efisiensi operasional, pengambilan keputusan berbasis data, dan perbaikan pengalaman kerja bagi 

dosen dan tenaga kependidikan, serta pemetaan terhadap tantangan kritis seperti kesenjangan kompetensi digital, 

risiko etis, dan resistensi budaya organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini tidak hanya menjawab kebutuhan 

akademik akan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai transformasi digital MSDM, tetapi juga 

berkontribusi secara nyata terhadap pengembangan tata kelola digital yang kontekstual dan berkelanjutan di 

lingkungan perguruan tinggi Indonesia. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk mengkaji secara mendalam 

dialektika antara peluang strategis dan ancaman kritis dalam transformasi digital manajemen sumber daya manusia 

di perguruan tinggi Indonesia. Metode ini dipilih karena kemampuannya dalam menghasilkan sintesis tematik 

yang komprehensif dan berbasis bukti dari literatur akademik yang relevan. Desain penelitian ini mengacu pada 

tahapan Systematic Literature Review (SLR) sebagaimana dijelaskan oleh (Kouchaksaraei & Karl, 2019), yang 

diawali dengan proses identifikasi isu utama serta perumusan pertanyaan penelitian yang menyoroti ambivalensi 

dalam proses digitalisasi manajemen sumber daya manusia di lingkungan perguruan tinggi. Selanjutnya, 

ditetapkan kriteria inklusi dan eksklusi untuk memastikan kualitas dan relevansi sumber yang digunakan. Proses 

pencarian literatur dilakukan secara sistematis menggunakan mesin pencari akademik seperti Google Scholar dan 

Semantic Scholar, serta perangkat lunak Publish or Perish versi 8.0 untuk analisis sitasi dan relevansi. Kata kunci 

utama yang digunakan meliputi “Transformasi Digital”, “Manajemen SDM”, “Digital HR”, “HRIS”, “Etika Data”, 

“Kesenjangan Kompetensi”, dan “Perguruan Tinggi”, dengan rentang publikasi antara tahun 2020 hingga 2025. 

Dari hasil pencarian, diperoleh 50 artikel yang memenuhi kriteria inklusi, terdiri dari artikel nasional dan 

internasional, baik dalam bahasa Indonesia maupun Inggris, yang secara khusus membahas digitalisasi MSDM di 

sektor pendidikan tinggi. 

Analisis data dilakukan melalui pendekatan sintesis tematik dan dialektika. Proses ini mencakup koding manual 

untuk mengelompokkan kutipan dan temuan ke dalam tema utama, validasi silang antar tema untuk menjaga 

konsistensi dan objektivitas, serta pengelompokan dialektis yang membedakan antara kutub peluang dan ancaman. 

Peluang diidentifikasi dalam aspek efisiensi, personalisasi, dan pengambilan keputusan berbasis data, sementara 

ancaman mencakup isu etika data, kesenjangan kompetensi, dan resistensi budaya organisasi. Dalam penyajian 

data kuantitatif, digunakan satuan SI seperti jumlah artikel (N = 50), tahun publikasi (t dalam satuan tahun), dan 

frekuensi sitasi (jumlah per artikel), dengan bantuan Microsoft Excel untuk tabulasi dan visualisasi distribusi 

artikel. 

Validitas internal dijaga melalui protokol pencarian yang transparan dan sistematis, sementara keandalan diperkuat 

dengan dokumentasi proses seleksi dan analisis yang dapat direplikasi. Triangulasi sumber dilakukan dengan 
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membandingkan hasil dari berbagai basis data dan jurnal, sehingga menghasilkan sintesis yang kredibel dan 

representatif terhadap dinamika transformasi digital MSDM di perguruan tinggi Indonesia. 

3. Hasil dan Diskusi 

Literatur yang dianalisis berasal dari jurnal nasional dan beberapa jurnal internasional, dengan rentang publikasi 

tahun 2020–2025. Distribusi tematik menunjukkan fokus utama pada implementasi teknologi, peluang strategis, 

tantangan kritis, kepemimpinan digital, dan integrasi teknologi baru. 

Tabel 1. Distribusi Tematik 

Kategori Fokus Utama Jumlah Artikel Subjek Utama 

Implementasi Teknologi dalam MSDM PT 14 E-HRM, digital recruitment, LMS, HRIS 

Peluang Transformasi Digital 10 Efisiensi kerja, kapabilitas SDM, inovasi 

Ancaman dan Tantangan 8 Kesenjangan digital, privasi data, resistensi 

Kepemimpinan Digital dan Adaptif 7 E-leadership, ambidextrous leadership 

Transformasi Digital di Sektor Pendidikan 6 SMART University, hybrid learning 

Integrasi AI dan Teknologi Baru dalam SDM 5 Chatbot GPT, big data, cloud computing 

Distribusi ini menunjukkan bahwa mayoritas literatur menekankan aspek implementatif dan strategis, dengan 

tantangan etis dan kesiapan SDM sebagai isu sentral. 

Transformasi digital dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di lingkungan perguruan tinggi 

menawarkan peluang strategis yang komprehensif, dimulai dari otomasi proses administrasi. Digitalisasi 

rekrutmen dan seleksi melalui pemanfaatan Artificial Intelligence (AI), Applicant Tracking System (ATS), serta 

chatbot terbukti mampu mempercepat proses seleksi, meningkatkan objektivitas, dan menekan biaya operasional 

secara signifikan. Selain itu, sistem presensi otomatis berbasis AI dan GPS meningkatkan akurasi pencatatan 

kehadiran yang lebih efisien dibandingkan metode konvensional. Integrasi sistem informasi melalui Human 

Resource Information System (HRIS) dan E-HRM memungkinkan pengelolaan data pegawai dilakukan secara 

real-time, sehingga proses mutasi, promosi, hingga evaluasi dapat berjalan lebih cepat dan transparan. Peluang 

lainnya terletak pada pengambilan keputusan berbasis data dan peningkatan kualitas layanan. Pemanfaatan big 

data dan analitik SDM memungkinkan institusi melakukan analisis prediktif untuk mengidentifikasi potensi 

talenta, risiko retensi, serta kebutuhan pelatihan secara akurat. Penggunaan metrik kinerja digital yang bersifat 

real-time serta audit internal berbasis Robotic Process Automation (RPA) turut memperkuat pengendalian internal 

dan deteksi fraud. Dari sisi layanan, platform digital menyediakan personalisasi pengalaman kerja bagi dosen dan 

staf, yang didukung oleh pengembangan talenta melalui metode e-learning, microlearning, hingga gamifikasi. 

Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kompetensi, tetapi juga mendukung kesejahteraan digital demi 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Transformasi ini tentu sangat mendorong penguatan kompetensi 

digital dan perubahan budaya organisasi yang fundamental. Melalui program upskilling dan reskilling yang 

berkelanjutan, SDM perguruan tinggi dipersiapkan untuk menghadapi disrupsi digital dengan literasi AI, cloud 

computing, dan IoT sebagai fondasi adaptasi di era Society 5.0. Hal ini memerlukan dukungan kepemimpinan 

digital (e-leadership) yang mampu menumbuhkan budaya inovasi dan kolaborasi lintas fungsi dalam struktur 

organisasi yang lebih cepat, fleksibel dan adaptif. Melalui kerangka kerja SMART University, perguruan tinggi 

tidak hanya mengejar kemajuan teknis, tetapi juga mengintegrasikan nilai-nilai etika digital dan karakter Pancasila 

untuk memastikan transformasi yang beretika, inklusif, dan berkelanjutan dalam ekosistem pendidikan tinggi.  

Di balik potensi transformatifnya, digitalisasi MSDM di perguruan tinggi menghadapi ancaman kritis terkait 

keamanan dan etika. Implementasi sistem presensi berbasis AI dan GPS, serta integrasi dalam Human Resource 

Information System (HRIS), membawa risiko nyata terhadap pelanggaran privasi data dan potensi pengawasan 

berlebihan yang melampaui batas profesionalisme. Selain itu, penggunaan AI dalam proses rekrutmen dan evaluasi 

kinerja rentan terhadap bias algoritmik yang bersumber dari data historis, sehingga berpotensi menghasilkan 

keputusan yang diskriminatif. Tanpa adanya pedoman etika digital dan perlindungan data yang kuat, integritas 
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akademik dan kepercayaan institusional berada dalam posisi yang terancam. Tantangan lainnya berkaitan erat 

dengan kapasitas sumber daya manusia dan dinamika organisasi. Fenomena kesenjangan digital (digital divide) 

antar-generasi dosen dan staf menjadi hambatan utama dalam pemerataan adopsi teknologi. Ketidaksiapan ini 

didukung oleh kurangnya program pelatihan dan reskilling yang sistematis untuk menguasai teknologi baru seperti 

analitik data atau cloud computing. Secara psikologis, digitalisasi sering kali memicu tekanan beban kerja baru 

yang berdampak pada penurunan kesejahteraan. Di sisi lain, resistensi budaya dan ketergantungan pada sistem 

lama yang tidak kompatibel sering kali menghambat kelancaran integrasi digital, terutama ketika tidak didukung 

oleh kebijakan kelembagaan yang konkret. Hal ini membuat adanya risiko secara signifikan mengenai disrupsi 

peran konvensional dan keberlanjutan sistem. Otomatisasi yang berlebihan dikhawatirkan dapat mengikis fungsi 

humanistik dalam pengelolaan SDM, yang pada akhirnya mengurangi aspek empati dan interaksi manusiawi di 

lingkungan kampus. Selain itu, perubahan teknologi yang cepat sering kali tidak diikuti dengan redefinisi peran 

yang jelas, sehingga memicu konflik internal. Dari sisi teknis dan finansial, kompleksitas integrasi lintas fungsi 

antara sistem akademik, keuangan, dan SDM menuntut kemampuan berbagai sistem informasi dan aplikasi untuk 

bekerja sama, saling terhubung, dan bertukar data secara akurat tanpa hambatan teknis.  

Transformasi digital dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di perguruan tinggi merupakan sebuah 

arena dialektis yang kompleks, bukan sekadar proses linier, sebab selalu mempertentangkan efisiensi dan 

humanisme, serta inovasi dan resistensi. Dialektika ini terwujud melalui serangkaian kontradiksi strategis yang 

menuntut keseimbangan kritis bagi perguruan tinggi: antara otomasi dan humanisme untuk menjaga empati di 

tengah efisiensi, penggunaan data-driven yang harus dibersihkan dari bias algoritmik demi keadilan transparan, 

serta integrasi e-learning yang wajib mengatasi digital divide melalui inklusivitas. Seluruh dinamika ini bermuara 

pada perlunya kepemimpinan ambidextrous yang mampu menavigasi resistensi budaya guna menjembatani 

eksplorasi inovasi digital dengan nilai-nilai kerja konvensional. Pada akhirnya tantangan utama perguruan tinggi 

adalah mengelola kontradiksi ini untuk mencapai keseimbangan antara kecepatan teknologi dan nilai-nilai 

kemanusiaan dalam MSDM.  

Transformasi digital dalam dunia Perguruan Tinggi merupakan sebuah keniscayaan, namun perjalanannya tidaklah 

mulus. Seringkali, fokus berlebihan pada perangkat keras dan lunak membuat institusi mengabaikan dua pilar 

krusial lainnya: manusia (people) dan proses kerja (process). Akibatnya, alih-alih mencapai efisiensi dan inovasi, 

upaya digitalisasi justru terperangkap dalam serangkaian permasalahan fundamental yang menghambat dampak 

positifnya. Kesenjangan ini menggarisbawahi perlunya kerangka kerja yang lebih holistik dan terstruktur. 

Tantangan transformasi digital di Perguruan Tinggi dapat dikelompokkan menjadi tiga dimensi utama. Dari sisi 

People, masalah berpusat pada kurangnya kompetensi digital SDM, resistensi terhadap perubahan yang dipicu 

ketidakpastian dan budaya kerja lama, serta minimnya kepemimpinan digital yang strategis. Selain itu, proses 

onboarding dosen baru belum berbasis digital, dan evaluasi kinerja tidak adaptif karena belum mencerminkan 

kontribusi inovasi dan kolaborasi. Dimensi Process menunjukkan bahwa fragmentasi proses kerja (akademik dan 

administratif terpisah), ketiadaan standarisasi digital (SOP yang konsisten), dan monitoring/evaluasi yang belum 

berbasis data real-time menjadi penghalang. Belum lagi kita melihat kebijakan internal belum mendukung 

transformasi digital secara menyeluruh, dan strategi manajemen perubahan cenderung tidak sistematis. Hal 

terakhir yakni dimensi Technology, terlihat dari infrastruktur digital yang belum memadai (keterbatasan jaringan, 

hardware, dan dukungan teknis), sistem informasi terpisah (tidak terintegrasi), dan kurangnya interoperabilitas 

antar-sistem. Permasalahan ini diperparah dengan belum optimalnya keamanan dan privasi data, serta minimnya 

eksplorasi teknologi baru seperti AI dan big data untuk mendukung pembelajaran dan manajemen. Meskipun studi 

tentang transformasi digital di Perguruan Tinggi telah banyak dilakukan, terdapat beberapa kelemahan signifikan 

yang menghambat pemahaman dan implementasi efektif di Indonesia. Salah satu kelemahan yakni kelemahan 

literatur. Kelemahan ini mencakup fragmentasi fokus yang mengabaikan integrasi dimensi people dan process 

secara holistik, serta minimnya konteks lokal dalam mempertimbangkan karakteristik unik birokrasi dan budaya 

kerja perguruan tinggi di Indonesia. Kondisi ini diperburuk oleh kurangnya model implementatif akibat studi yang 

cenderung bersifat deskriptif, serta evaluasi dampak yang lemah karena penilaian transformasi digital belum 

sepenuhnya berbasis pada indikator kinerja institusional yang relevan seperti akreditasi, reputasi, maupun daya 

saing. Kelemahan ini menunjukkan adanya kesenjangan antara teori, konteks lokal, dan praktik implementasi yang 

terukur. Berdasarkan sistematisasi permasalahan sebelumnya, terdapat sejumlah peluang strategis yang dapat 

dimanfaatkan oleh perguruan tinggi untuk mengatasi berbagai tantangan transformasi digital. Perguruan Tinggi 

perlu berfokus pada tiga peluang strategis utama yang selaras dengan kerangka People-Process-Technology. Dari 

dimensi people, penguatan sumber daya manusia dapat dilakukan melalui pelatihan berbasis microcredential dan 

sertifikasi (nasional/internasional) untuk meningkatkan kompetensi digital dosen dan staf secara terukur. Pada 
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dimensi process, fokus diarahkan pada integrasi menyeluruh antara proses akademik dan administratif dengan 

membangun platform digital terpadu yang dioperasikan berbasis data. Sementara untuk dimensi technology, 

peluang strategis terletak pada pemanfaatan optimal AI, big data, dan learning analytics untuk menciptakan 

pembelajaran adaptif bagi mahasiswa dan mendukung sistem manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) berbasis 

kinerja yang lebih objektif dan prediktif. Dalam memaksimalkan peluang strategis transformasi digital, perguruan 

tinggi di Indonesia perlu mengadopsi serangkaian strategi konkret yang terbagi dalam tiga pilar. Pertama, 

penguatan SDM digital (People) dilakukan melalui program digital leadership untuk melatih pimpinan dalam 

manajemen perubahan, mendesain digital onboarding berbasis Learning Management System (LMS) dan analitik 

data untuk mempercepat adaptasi dosen baru, serta menyusun kurikulum pelatihan internal tentang kompetensi AI 

dan data governance. Kedua, integrasi proses akademik dan administratif (process) dicapai dengan menyusun dan 

menerapkan SOP digital terstandarisasi untuk semua proses kunci, mengembangkan Dashboard Kinerja Institusi 

berbasis data real-time untuk evaluasi capaian strategis, dan menjalankan manajemen perubahan Partisipatif yang 

melibatkan seluruh stakeholder. Ketiga, optimalisasi teknologi strategis (technology) berfokus pada penggunaan 

Learning Analytics untuk mendukung bukti akreditasi dan peningkatan mutu, mengadopsi AI untuk manajemen 

SDM (penilaian kinerja, prediksi pelatihan, dan deteksi burnout), serta menjamin Interoperabilitas Sistem dengan 

mengintegrasikan sistem akademik, keuangan, dan SDM ke dalam satu ekosistem digital yang aman dan efisien. 

Pada akhirnya, implementasi strategi transformasi digital yang konkret tersebut memberikan kontribusi langsung 

terhadap tujuan strategis perguruan tinggi secara institusional. Kontribusi ini terwujud dalam pencapaian 

Akreditasi Unggul melalui penyediaan bukti digital yang kuat dan terukur mengenai mutu pembelajaran, tata 

kelola, dan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM). Selain itu, strategi ini mendukung peningkatan reputasi 

perguruan tinggi dengan memastikan publikasi data kinerja dan inovasi digital yang transparan dan dapat 

diverifikasi. Secara keseluruhan, adopsi teknologi mutakhir dan pengembangan SDM yang relevan dengan 

kebutuhan industri dan masyarakat akan secara signifikan meningkatkan daya saing global perguruan tinggi di 

kancah internasional. Transformasi digital dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di perguruan tinggi 

harus dilengkapi dengan mitigasi ancaman kritis melalui pembangunan tata kelola digital yang kuat. Berdasarkan 

temuan, terdapat tiga ancaman utama yang perlu diidentifikasi dan ditangani: pertama, keamanan data, yang 

mencakup risiko kebocoran, manipulasi, atau penyalahgunaan data sensitif dosen dan tenaga kependidikan; kedua, 

etika digital, yang menyoroti minimnya pedoman etis yang jelas dalam pemanfaatan teknologi baru seperti AI, 

data analitik, dan sistem evaluasi digital; dan ketiga, kesiapan kompetensi SDM, yakni ketidaksiapan fundamental 

dosen dan staf untuk mengadopsi dan memanfaatkan teknologi baru secara efektif dan bertanggung jawab. Ketiga 

ancaman ini berpotensi merusak kepercayaan dan menghambat keberhasilan jangka panjang dari seluruh inisiatif 

digital. Dalam mengatasi ancaman kritis transformasi digital, perguruan tinggi perlu membangun tata kelola digital 

MSDM yang kuat berbasis tiga pilar mitigasi utama. Pilar pertama, keamanan data, diwujudkan dengan 

menetapkan kebijakan perlindungan data pribadi sesuai UU PDP dan standar internasional (GDPR), 

mengimplementasikan sistem enkripsi, autentikasi ganda, dan audit log pada platform MSDM, serta rutin 

melakukan pelatihan keamanan siber bagi seluruh pengguna. Pilar kedua, etika digital, diatasi dengan menyusun 

kode etik digital MSDM yang mencakup penggunaan AI, analitik data, dan privasi, membentuk komite etik digital 

lintas unit untuk pengawasan, dan melibatkan dosen serta staf dalam penyusunan kebijakan guna mencerminkan 

nilai-nilai institusi. Pilar ketiga yakni kesiapan kompetensi, dimitigasi dengan melakukan pemetaan kompetensi 

digital secara berkala, menyediakan pelatihan berbasis kebutuhan (adaptive learning) dan sertifikasi, serta 

mengintegrasikan kompetensi digital sebagai komponen penting dari penilaian kinerja dan pengembangan karier. 

Dalam memastikan keberlanjutan dan efektivitas mitigasi ancaman, perguruan tinggi perlu mengadopsi arsitektur 

tata kelola digital MSDM yang terstruktur. Arsitektur ini mencakup empat elemen utama: pertama, Struktur 

Organisasi, yaitu pembentukan unit khusus digital HR Governance yang ditempatkan di bawah koordinasi Wakil 

Rektor Bidang SDM dan Teknologi; kedua, Kebijakan dan Regulasi, yang mengharuskan integrasi kebijakan 

digital secara resmi ke dalam peraturan rektor serta Standar Operasional Prosedur (SOP) MSDM; ketiga, Sistem 

dan Teknologi, di mana institusi wajib menggunakan platform MSDM berbasis cloud yang dilengkapi fitur 

keamanan data, interoperabilitas, dan kapabilitas analitik; dan keempat, Monitoring dan Evaluasi, yaitu penerapan 

dasbor kinerja MSDM digital yang berfungsi memantau secara real-time tingkat kepatuhan terhadap kebijakan, 

perkembangan kompetensi SDM, serta dampak dari seluruh kebijakan digital yang diterapkan. Pembangunan tata 

kelola digital MSDM yang kuat dan langkah mitigasi yang terstruktur tersebut memberikan kontribusi langsung 

terhadap tujuan strategis perguruan tinggi. Kontribusi ini memperkuat pencapaian Akreditasi Unggul melalui 

penyediaan bukti tata kelola Sumber Daya Manusia (SDM) yang aman, etis, dan berbasis pada pengembangan 

kompetensi digital yang terukur. Selain itu, dengan menunjukkan komitmen institusi terhadap etika dan keamanan 

data dalam era digital, langkah ini secara signifikan meningkatkan Reputasi Institusi. Pada akhirnya, upaya ini 

memastikan daya Ssaing SDM perguruan tinggi dengan mengembangkan talenta digital yang memiliki kesiapan 
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dan relevansi untuk bersaing baik di tingkat nasional maupun global. Sintesis ini memberikan kontribusi signifikan 

terhadap literatur mengenai transformasi digital dan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di sektor 

pendidikan tinggi, khususnya di Indonesia. Kontribusi utamanya adalah pendekatannya yang Integratif dan 

Multidimensi, menggabungkan dimensi People–Process–Technology secara sistematis, berbeda dari studi 

sebelumnya yang cenderung terfragmentasi. Selain itu, sintesis ini berbasis konteks lokal karena secara spesifik 

menyoroti karakteristik unik perguruan tinggi Indonesia, termasuk birokrasi dan regulasi nasional yang sering 

diabaikan dalam literatur internasional. Jurnal ini juga berorientasi strategis dengan tidak hanya mendeskripsikan 

fenomena, tetapi juga menawarkan strategi konkret dan kerangka tata kelola digital MSDM yang dapat langsung 

diimplementasikan oleh institusi. Terakhir, kontribusi penting lainnya adalah penekanan pada etika dan keamanan 

digital dalam penggunaan teknologi, sebuah aspek krusial yang masih minim dibahas dalam literatur pendidikan 

tinggi saat ini. Sintesis ini menunjukkan beberapa keunikan yang membedakannya dari studi terdahulu. Keunikan 

utama terletak pada pendekatan sintesis kritis yang digunakan, yaitu memanfaatkan metode structured literature 

review dan gap mapping untuk mengidentifikasi area yang belum terjelajahi secara sistematis. Lebih lanjut, sintesis 

ini menghasilkan sebuah Framework tata kelola digital MSDM yang inovatif, menawarkan kerangka kerja yang 

secara eksplisit mengintegrasikan kebijakan, teknologi, dan kompetensi Sumber Daya Manusia (SDM) ke dalam 

satu sistem tata kelola yang adaptif dan berkelanjutan. Terakhir, sintesis ini memiliki fokus yang kuat pada 

akreditasi dan daya saing institusi, secara langsung mengaitkan upaya transformasi digital MSDM dengan tujuan 

strategis perguruan tinggi, seperti pencapaian akreditasi unggul, peningkatan reputasi, dan daya saing global. 

Berdasarkan analisis kritis terhadap literatur yang ada, terdapat beberapa kesenjangan penting (Gap Literatur) yang 

harus diisi oleh penelitian mendatang. Pada area tata kelola digital MSDM, studi yang menawarkan model tata 

kelola digital yang komprehensif dan kontekstual untuk perguruan tinggi di negara berkembang masih minim. 

Kesenjangan juga terlihat pada etika dan keamanan Data, di mana eksplorasi terhadap implikasi etis dan kebijakan 

perlindungan data khususnya dalam penggunaan AI dan learning analytics di MSDM masih sangat kurang. Selain 

itu, dalam evaluasi dampak strategis, belum banyak studi yang secara kuantitatif mengukur dampak digitalisasi 

MSDM terhadap akreditasi, reputasi institusi, dan daya saing.  

Hal berikut yang didapat adalah minimnya pemetaan kompetensi digital dosen secara nasional beserta strategi 

pengembangan yang berbasis kebutuhan lokal, serta kurangnya kajian mendalam mengenai interoperabilitas 

sistem MSDM dengan sistem akademik dan keuangan dalam satu ekosistem digital. Untuk secara efektif mengisi 

kesenjangan literatur yang telah teridentifikasi, arah penelitian mendatang harus berfokus pada empat area utama. 

Pertama, diperlukan Pengembangan dan uji coba model tata kelola MSDM digital yang secara spesifik berbasis 

pada konteks Indonesia. Kedua, penting untuk dilakukan Studi longitudinal guna mengukur dampak jangka 

panjang transformasi digital MSDM terhadap kinerja institusi dan capaian akreditasi secara empiris. Ketiga, perlu 

adanya Kajian etnografis yang mendalam mengenai persepsi dosen terhadap etika penggunaan teknologi, 

khususnya dalam konteks manajemen kinerja. Terakhir, penelitian selanjutnya harus diarahkan pada Penelitian 

desain sistem interoperabilitas MSDM untuk menciptakan kerangka kerja yang mendukung integrasi sistem dan 

pengambilan keputusan yang didorong oleh data. 

Implementasi transformasi digital Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di perguruan tinggi Indonesia 

menunjukkan perbedaan signifikan dibandingkan institusi di negara maju, terutama dipengaruhi oleh tiga faktor 

utama. Pertama, adanya regulasi yang sentralistik, di mana kebijakan dari Kemendikbudristek seperti MBKM yang 

sangat mendorong digitalisasi tetapi juga menuntut kepatuhan ketat terhadap standar nasional yang belum tentu 

sinkron dengan kesiapan individual institusi. Kedua, perguruan tinggi Indonesia menghadapi ketimpangan 

infrastruktur digital yang akut, menciptakan disparitas akses teknologi antara wilayah urban dan rural, serta antara 

perguruan tinggi besar dan kecil, yang secara langsung memengaruhi kualitas implementasi MSDM digital. 

Ketiga, budaya organisasi yang hierarkis masih kental, dengan struktur birokratis yang cenderung memperlambat 

pengambilan keputusan dan adopsi teknologi baru, berbanding terbalik dengan pendekatan agile berbasis tim lintas 

fungsi yang umum di institusi global. Regulasi nasional dari kementerian terkait memiliki dampak ambivalen 

terhadap digitalisasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di perguruan tinggi. Di satu sisi, regulasi 

tersebut mendorong digitalisasi, namun di sisi lain menciptakan tantangan implementasi. Sebagai contoh, Standar 

Akreditasi BAN-PT mendorong digitalisasi data kinerja dosen dan institusi, tetapi belum sepenuhnya mendukung 

interoperabilitas sistem yang dibutuhkan. Demikian pula, kebijakan MBKM membuka peluang besar untuk 

integrasi platform pembelajaran dan manajemen SDM, namun implementasinya belum diikuti dengan kebijakan 

teknis MSDM digital yang memadai. Sementara itu, Sistem Pangkalan Data Pendidikan Tinggi (PDDIKTI) 

berfungsi sebagai sumber data utama, tetapi seringkali belum terintegrasi secara optimal dengan sistem MSDM 

internal perguruan tinggi. Terakhir, peraturan tentang Perlindungan Data Pribadi (UU PDP) menuntut perguruan 
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tinggi untuk memperkuat keamanan data, meskipun kenyataannya banyak institusi belum memiliki kapasitas 

teknis dan kebijakan internal yang memadai untuk memenuhi standar tersebut. 

Variasi jenis dan skala perguruan tinggi secara signifikan memengaruhi dinamika dialektika digitalisasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM). Perguruan tinggi negeri besar, dengan sumber daya dan infrastruktur 

yang lebih kuat namun dibebani oleh birokrasi yang kompleks, memiliki potensi tinggi untuk digitalisasi, tetapi 

sangat membutuhkan reformasi tata kelola dan manajemen perubahan yang masif. Sebaliknya, perguruan tinggi 

swasta besar cenderung lebih fleksibel dalam pengambilan keputusan dan adopsi teknologi, sehingga dapat cepat 

berinovasi, meskipun terkadang inisiatifnya kurang sinkron dengan regulasi nasional. Sementara itu, perguruan 

tinggi negeri/swasta kecil yang memiliki keterbatasan anggaran dan SDM digital, namun secara struktural lebih 

adaptif, membutuhkan dukungan eksternal serta model digitalisasi yang modular dan bertahap agar 

implementasinya berkelanjutan. Sintesis yang disajikan dalam jurnal ini memiliki relevansi kontekstual yang 

tinggi bagi Perguruan Tinggi di Indonesia karena beberapa alasan. Sintesis ini secara praktis menyediakan 

kerangka kerja yang adaptif terhadap kompleksitas regulasi nasional dan kondisi infrastruktur lokal yang beragam. 

Selain itu, sintesis ini menawarkan strategi mitigasi dan penguatan tata kelola digital MSDM yang fleksibel dan 

dapat disesuaikan dengan variasi tipe dan skala perguruan tinggi, baik negeri maupun swasta, besar maupun kecil. 

Hal terpenting adalah kerangka kerja ini secara tegas menekankan pentingnya etika, keamanan data, dan 

kompetensi digital sebagai fondasi krusial untuk menjamin keberlanjutan dan keberhasilan jangka panjang dari 

seluruh upaya transformasi.  

4. Kesimpulan 

Transformasi digital dalam manajemen sumber daya manusia di perguruan tinggi Indonesia merupakan proses 

dialektis yang menghadirkan peluang strategis sekaligus ancaman kritis. Berdasarkan sintesis literatur yang 

dilakukan secara sistematis, penelitian ini menyimpulkan bahwa digitalisasi MSDM mampu meningkatkan 

efisiensi operasional, memperkuat pengambilan keputusan berbasis data, serta memperkaya pengalaman kerja 

dosen dan tenaga kependidikan melalui personalisasi dan teknologi adaptif. Di sisi lain, ancaman seperti 

kesenjangan kompetensi digital, risiko etika dan privasi data, serta resistensi budaya organisasi menjadi tantangan 

nyata yang harus dimitigasi secara terstruktur. Jawaban atas pertanyaan penelitian menunjukkan bahwa 

keberhasilan transformasi digital MSDM tidak hanya bergantung pada adopsi teknologi, tetapi juga pada kesiapan 

institusi dalam membangun tata kelola digital yang adaptif, etis, dan kontekstual. Perguruan tinggi perlu 

mengintegrasikan dimensi People–Process–Technology secara holistik agar transformasi yang dilakukan tidak 

sekadar bersifat teknis, melainkan juga berdampak strategis terhadap akreditasi, reputasi, dan daya saing institusi. 

Berdasarkan temuan tersebut, terdapat beberapa saran praktis yang dapat diimplementasikan oleh berbagai 

pemangku kepentingan. Bagi pimpinan perguruan tinggi, disarankan untuk segera menyusun peta jalan 

transformasi digital MSDM yang mencakup kebijakan perlindungan data pribadi, penguatan kepemimpinan 

digital, dan integrasi sistem informasi lintas fungsi. Langkah ini penting untuk memastikan bahwa digitalisasi tidak 

hanya efisien, tetapi juga aman dan berkelanjutan. Bagi unit pengelola SDM, disarankan untuk mengembangkan 

program pelatihan berbasis microcredential dan sertifikasi digital guna meningkatkan literasi teknologi dan 

kompetensi AI di kalangan dosen dan staf. Program onboarding digital berbasis Learning Management System 

(LMS) juga perlu diterapkan agar adaptasi terhadap sistem baru dapat berlangsung lebih cepat dan efektif. Bagi 

peneliti dan akademisi, studi ini membuka ruang untuk eksplorasi lebih lanjut mengenai model tata kelola MSDM 

digital berbasis konteks Indonesia, evaluasi dampak transformasi terhadap akreditasi dan reputasi, serta kajian 

etnografis tentang persepsi etika teknologi di lingkungan akademik. Dengan demikian, transformasi digital MSDM 

tidak hanya menjadi respons terhadap disrupsi teknologi, tetapi juga menjadi strategi institusional untuk 

membangun ekosistem pendidikan tinggi yang unggul, inklusif, dan berdaya saing global. 
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