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Puji syukur kepada Tuhan Yang Maha Esa atas kasih dan anugerah-Nya sehingga buku ajar dengan judul “Manajemen SDM bagi Transformasi Kepemimpinan” ini dapat diselesaikan dengan baik. Buku ini hadir untuk menjawab kebutuhan akademik sekaligus praktis dalam memahami bagaimana manajemen sumber daya manusia (SDM) dapat menjadi motor utama dalam membangun kepemimpinan yang transformatif di tengah arus perubahan zaman.

Manajemen SDM dewasa ini bukan lagi sekadar urusan administratif, melainkan bagian integral dari strategi organisasi. SDM dipandang sebagai aset strategis yang menentukan keberhasilan transformasi, baik dalam dunia bisnis, lembaga pendidikan, maupun pelayanan gerejawi. Oleh karena itu, penulis berupaya menyajikan konsep, teori, dan praktik manajemen SDM secara sistematis, dikaitkan dengan nilai etika, spiritualitas, serta visi kepemimpinan yang transformatif.

Buku ini disusun dalam 15 bab. Bab 1–14 merupakan inti pembahasan teori dan praktik, sedangkan Bab 15 adalah penutup yang menyajikan refleksi dan kesimpulan dari keseluruhan isi. Setiap bab dilengkapi dengan subbab, kutipan dari para ahli, serta pendekatan aplikatif yang relevan dengan konteks kepemimpinan Kristen maupun organisasi modern. 

Harapan penulis, buku ini dapat menjadi:

Bahan ajar bagi mahasiswa dalam perkuliahan Manajemen SDM. Referensi praktis bagi para pemimpin organisasi, gereja, dan lembaga pelayanan. Inspirasi untuk membangun kepemimpinan yang berintegritas, etis, dan transformatif. 


Berikut penjelasan ringkas keseluruhan bab dalam buku ini.


Bab 1. Pendahuluan Manajemen SDM dan Kepemimpinan. Menjelaskan definisi MSDM, hubungannya dengan kepemimpinan, urgensi SDM dalam transformasi, perannya di organisasi modern, serta tujuan mempelajarinya.

Bab 2. Landasan Teori Manajemen SDM. Membahas teori klasik dan kontemporer, konsep MSDM strategis, perbedaan kepemimpinan transaksional dan transformatif, serta kontribusi SDM dalam organisasi.

Bab 3. Perencanaan Strategis SDM. Menguraikan analisis kebutuhan tenaga kerja, workforce planning, GAP analysis, perencanaan SDM dalam organisasi pelayanan, serta studi kasus.

Bab 4. Rekrutmen dan Seleksi SDM. Membahas prinsip rekrutmen berbasis kompetensi, teknik internal-eksternal, proses seleksi, perspektif kepemimpinan Kristen, dan etika rekrutmen.

Bab 5. Pengembangan dan Pelatihan SDM. Menekankan konsep pengembangan SDM, model pelatihan klasik dan digital, coaching, mentoring, andragogi, serta program pengembangan pemimpin muda.

Bab 6. Motivasi dan Engagement SDM. Menyajikan teori motivasi (Maslow, Herzberg, McClelland), motivasi intrinsik-ekstrinsik, engagement, spiritualitas kerja, dan strategi meningkatkan keterlibatan.

Bab 7. Penilaian Kinerja SDM. Menjelaskan konsep evaluasi kinerja, KPI, Balanced Scorecard, 360° feedback, dan studi kasus penilaian pemimpin.

Bab 8. Kompensasi dan Reward System. Membahas konsep kompensasi, insentif dan benefit, penghargaan non-materi, keseimbangan reward finansial-moral, serta sistem penghargaan yang mendukung nilai organisasi.

Bab 9. Manajemen Konflik dan Relasi. Menguraikan definisi konflik, sumber konflik, strategi penyelesaian, mediasi dan negosiasi, serta peran pemimpin transformatif dalam mengelola konflik.

Bab 10. Manajemen Karier dan Suksesi. Membahas konsep career management, career path planning, succession planning, talent management, dan studi kasus regenerasi kepemimpinan.

Bab 11. Manajemen Perubahan Organisasi. Mengupas teori perubahan Lewin & Kotter, peran SDM dalam perubahan budaya, resistensi perubahan, serta strategi mengatasinya.

Bab 12. Teknologi Digital dalam Manajemen SDM. Menjelaskan E-HRM, peran big data dan AI, HRIS, tantangan etis digitalisasi, dan integrasi teknologi untuk kepemimpinan transformatif.

Bab 13. Etika, Spiritualitas, dan Karakter SDM. Membahas etika kerja, spiritualitas kepemimpinan Kristen, servant leadership, pembentukan karakter, dan etika profesional.

Bab 14. SDM sebagai Motor Transformasi Kepemimpinan. Menguraikan SDM sebagai agen perubahan, model kepemimpinan transformatif, studi kasus transformasi organisasi, strategi pengembangan SDM jangka panjang, dan arah penelitian ke depan.

Bab 15. Penutup. Memberikan rekapitulasi, kontribusi MSDM terhadap kepemimpinan, tantangan era disrupsi, implikasi bagi pemimpin Kristen, serta kesimpulan bahwa SDM adalah motor utama transformasi kepemimpinan.

Akhir kata, penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang telah memberikan dukungan, baik secara akademik maupun spiritual. Semoga buku ini bermanfaat bagi pembaca dan turut memperlengkapi lahirnya pemimpin-pemimpin yang siap membawa perubahan positif di tengah masyarakat dan dunia. 

Jakarta, 2025
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PENDAHULUAN MANAJEMEN SDM DAN KEMEPIMPINAN
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1.1 Definisi Manajemen SDM

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan pendekatan strategis dalam mengelola orang-orang yang bekerja di organisasi. Dessler menegaskan bahwa MSDM adalah “the process of acquiring, training, appraising, and compensating employees, and of attending to their labor relations, health and safety, and fairness concerns”.​[1] Dengan demikian, MSDM tidak hanya mengurusi aspek administratif, melainkan mencakup pengembangan potensi, kesejahteraan, dan kontribusi karyawan.

Dalam konteks kepemimpinan transformatif, MSDM harus dipahami lebih luas: manusia bukan sekadar sumber daya, melainkan modal strategis organisasi. Armstrong menyebutkan bahwa “human resource management is concerned with all aspects of how people are employed and managed in organizations”.​[2]

1.2 Hubungan SDM dengan Kepemimpinan

Kepemimpinan transformatif menekankan perubahan nilai dan budaya organisasi. Bass menekankan bahwa kepemimpinan transformatif adalah gaya kepemimpinan yang menginspirasi pengikut untuk melampaui kepentingan pribadi demi kepentingan kolektif.​[3] Hal ini hanya mungkin jika ada SDM yang memiliki kapasitas, loyalitas, dan keterampilan yang dikembangkan dengan baik.

Menurut Northouse, kepemimpinan transformatif membutuhkan SDM yang mau diarahkan, dilatih, dan diberdayakan agar mereka tidak hanya mengikuti, tetapi juga ikut memimpin.​[4]

1.3 Transformasi Organisasi dan Urgensi SDM

Transformasi organisasi menuntut perubahan individu lebih dahulu. Kotter menegaskan bahwa perubahan tidak mungkin terjadi pada level organisasi jika orang-orang di dalamnya tidak berubah.​[5] Artinya, kunci keberhasilan transformasi kepemimpinan adalah strategi manajemen SDM yang mampu menciptakan perubahan perilaku, pola pikir, dan kompetensi.

Di era digital, urgensi ini semakin kuat. Mathis dan Jackson menekankan pentingnya reskilling dan upskilling SDM agar mampu menghadapi perubahan teknologi yang disruptif.​[6]

1.4 Peran SDM dalam Organisasi Modern

Ulrich menguraikan empat peran strategis MSDM modern: (1) Strategic Partner, (2) Change Agent, (3) Administrative Expert, dan (4) Employee Champion.​[7] Keempat peran ini menjadikan fungsi SDM tidak lagi hanya administratif, tetapi juga bagian dari strategi organisasi. Dalam perspektif pelayanan gereja, SDM juga harus dipandang sebagai pelayan yang mengembangkan karunia rohani demi pertumbuhan tubuh Kristus (Ef. 4:11–12).

1.5 Tujuan dan Manfaat Studi MSDM

Studi MSDM bermanfaat untuk (1) memahami teori pengelolaan SDM, (2) menguasai keterampilan praktis manajemen SDM, (3) membentuk karakter etis dan rohani pemimpin, dan (4) menyiapkan agen-agen transformasi dalam organisasi.

Menurut Ivancevich, manajemen SDM yang efektif meningkatkan produktivitas sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan bermakna.​[8] 

MSDM adalah fondasi kepemimpinan transformatif. Tanpa pengelolaan SDM yang baik, kepemimpinan hanya menjadi wacana kosong. Namun, dengan MSDM yang strategis, organisasi dapat menjadi agen perubahan yang membawa dampak luas.
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BAB II

LANDASAN TEORI MANAJEMEN SDM
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2.1 Teori Manajemen Klasik dan Kontemporer

Teori manajemen klasik menekankan struktur, efisiensi, dan kontrol. Frederick Taylor dengan Scientific Management mengajarkan bahwa produktivitas meningkat melalui pembagian kerja yang sistematis.​[9] Namun, teori klasik terlalu menekankan manusia sebagai mesin.

Sebaliknya, teori manajemen kontemporer lebih humanistik. Mintzberg menekankan bahwa peran manajer melampaui fungsi teknis: manajer adalah leader, liaison, and spokesperson.​[10] Ini berarti manajemen SDM di era modern tidak cukup hanya mengatur, melainkan harus memimpin, menginspirasi, dan membangun komunikasi.

2.2 Konsep Manajemen SDM dalam Organisasi

Manajemen SDM tidak bisa dilepaskan dari tujuan strategis organisasi. Armstrong menyatakan bahwa MSDM modern adalah “a strategic and coherent approach to the management of an organization’s most valued assets – the people working there”.​[11]

Dalam konteks kepemimpinan transformasional, SDM bukan hanya sekadar aset, tetapi modal utama untuk menciptakan budaya organisasi yang sehat dan berkelanjutan. SDM harus selaras dengan visi dan misi pemimpin.

2.3 Teori Kepemimpinan Transaksional vs Transformasional

Kepemimpinan transaksional menekankan hubungan kerja berbasis imbalan dan hukuman. Burns menggambarkan kepemimpinan transaksional sebagai “an exchange process where followers are rewarded for meeting specific goals”.​[12] Berbeda dengan itu, kepemimpinan transformatif menurut Bass berfokus pada perubahan nilai, visi, dan motivasi. Pemimpin transformatif membangkitkan inspirasi dan membentuk karakter SDM.​[13] Karena itu, manajemen SDM yang mendukung transformasi harus mengintegrasikan strategi motivasi, pengembangan kompetensi, dan pembentukan budaya.

2.4 Paradigma Baru Manajemen SDM

Di era disrupsi, paradigma MSDM berubah dari sekadar administrasi menjadi strategic partner. Ulrich menekankan bahwa HR harus memberikan nilai tambah (delivering value) dengan menjadi agen perubahan, bukan sekadar pengelola administrasi.​[14] Paradigma baru MSDM mengedepankan fleksibilitas, inovasi, dan kolaborasi lintas generasi. SDM dipandang bukan hanya pekerja, tetapi talent yang harus dikembangkan.

2.5 Kontribusi SDM terhadap Kepemimpinan Gereja/Organisasi

Dalam organisasi gereja, SDM memiliki peran ganda: sebagai pekerja profesional dan sebagai pelayan yang mengemban misi rohani. Menurut Yukl, kepemimpinan efektif bergantung pada kemampuan pemimpin memanfaatkan potensi pengikut untuk mencapai tujuan bersama.​[15]

Dengan kata lain, SDM yang dikelola dengan baik menjadi mitra strategis bagi pemimpin dalam membawa transformasi, baik di sektor bisnis maupun pelayanan. Landasan teori MSDM menunjukkan pergeseran besar: dari manusia sebagai “alat produksi” menuju manusia sebagai “partner transformasi.” Dalam kepemimpinan transformatif, teori manajemen klasik dan kontemporer harus dipadukan: efisiensi tetap penting, tetapi aspek nilai, karakter, dan visi jauh lebih menentukan.

	[image: ]
	 	[image: ]


[image: ]

BAB III

PERENCANAAN STRATEGIS SDM
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3.1 Konsep Perencanaan SDM

Perencanaan SDM adalah proses sistematis untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja organisasi dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Menurut Mathis & Jackson, “human resource planning is the process of analyzing and identifying the need for and availability of human resources so that the organization can meet its objectives”.​[16] Artinya, perencanaan SDM menekankan keseimbangan antara kebutuhan (demand) dan ketersediaan (supply) tenaga kerja.

Dalam kepemimpinan transformatif, perencanaan SDM tidak hanya fokus pada kuantitas tenaga kerja, tetapi juga kualitas, kompetensi, dan nilai yang mendukung visi perubahan.

3.2 Analisis Kebutuhan Tenaga Kerja

Analisis kebutuhan SDM merupakan langkah awal dalam perencanaan strategis. Ivancevich menekankan bahwa workforce analysis penting untuk memastikan organisasi memiliki orang yang tepat di posisi yang tepat pada waktu yang tepat.​[17]

Metode yang sering digunakan:

	Analisis beban kerja.

	Analisis kompetensi.

	Proyeksi pertumbuhan organisasi.


Dalam organisasi pelayanan, analisis kebutuhan juga harus mempertimbangkan faktor spiritual dan panggilan pelayanan.

3.3 Workforce Planning dan GAP Analysis

Workforce planning adalah pendekatan strategis dalam menyesuaikan kebutuhan SDM dengan strategi organisasi. Rothwell menjelaskan bahwa perencanaan tenaga kerja harus meliputi identifikasi gap antara kebutuhan saat ini dan masa depan.​[18]

GAP Analysis digunakan untuk menilai perbedaan antara kompetensi yang dimiliki SDM saat ini dengan kompetensi yang dibutuhkan untuk mendukung transformasi organisasi. Dari sinilah muncul strategi training, recruitment, atau succession planning.

3.4 Perencanaan SDM dalam Organisasi Pelayanan

Dalam konteks gereja atau lembaga pelayanan, perencanaan SDM tidak hanya mempertimbangkan aspek profesional, tetapi juga aspek rohani. Malphurs menekankan pentingnya perencanaan kepemimpinan dalam gereja agar ada regenerasi yang sehat dan berkesinambungan.​[19] 

Contoh: gereja yang merencanakan pelatihan pemimpin muda secara rutin akan lebih siap menghadapi tantangan kepemimpinan
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