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Syukur terucap ke hadirat Allah Subhanahu wa Ta’ala atas kesempatan
menyusun buku ini sebagai ikhtiar kecil menghadirkan manajemen sumber
daya manusia yang berpijak pada wahyu dan akal sehat. Shalawat serta
salam tercurah kepada Nabi Muhammad Shallallahu ‘alaihi wasallam yang
mengajarkan kepemimpinan berakhlak, keadilan, dan amanah. Niat penu-
lisan diarahkan untuk menolong pembaca menemukan jembatan antara
dalil normatif dan praktik kerja modern, sehingga keputusan strategis
tidak tercerabut dari maqashid syariah yang menjaga agama, jiwa, akal,
keturunan, serta harta. Harapan penulis sederhana, lahir organisasi yang
produktif sekaligus teduh, tempat kerja yang mendorong kinerja unggul
tanpa mengikis martabat insan.

Struktur buku dipilih fungsional agar mudah ditindaklanjuti. Landasan
teologis diletakkan sebagai kompas, kemudian diikat dengan perangkat
manajerial yang terukur, mulai rekrutmen, kinerja, kompensasi halal,
hingga hubungan industrial. Transformasi digital HR, kerja fleksibel, Green
HRM, ZISWAF-CSR, serta akuntabilitas publik disajikan dengan bahasa
jernih, tabel, dan indikator yang bisa diaudit. Setiap bab menampilkan
contoh kebijakan, alur eksekusi, serta metrik evaluasi agar pembaca dapat
segera mengadaptasi sesuai konteks lembaga. Penekanan nilai amanah, adl,
ihsan, dan itqan dibawa konsisten pada seluruh keputusan, sehingga etika
bukan pelengkap, melainkan fondasi kinerja berkelanjutan.



Ucapan terima kasih penulis tujukan kepada para guru, sejawat, maha-
siswa, dan mitra institusi yang berbagi data, kritik, serta ruang pembela-
jaran. Dukungan keluarga menjadi energi paling tulus bagi keberlangsungan
kerja ilmiah ini. Doa penutup dipanjatkan agar Allah memperbaiki yang
kurang, meluaskan manfaat, serta menerima karya ini sebagai amal saleh.
Semoga pembaca memperoleh petunjuk untuk memimpin dengan teladan,
bermusyawarah dengan adab, melayani dengan empati, serta menegakkan
keadilan pada setiap kebijakan SDM. Semoga Allah memudahkan langkah
kita menata organisasi yang unggul, sehat, dan diridhai Allah Swt. Semoga

manfaat untuk semuanya. Aamiin.
Kendal, 1 Agustus 2024
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o 2

Paradigma MSDM dalam Islam

ab ini meletakkan fondasi konseptual Manajemen Sumber Daya
2 ) JManusia (MSDM) Perspektif Islam sebagai disiplin strategis yang
berdiri di atas prinsip tauhid dan kemaslahatan. Pembahasan diawali
dengan penegasan definisi, lingkup, serta posisi MSDM Islam berhadapan
dengan ilmu manajemen arus utama, lalu ditopang oleh landasan teologis
Al-Qur’an, Sunnah, ijma; giyas, dan maqashid syariah yang menuntun arah
kebijakan serta praktik. Nilai inti kerja seperti amanah, adl, ihsan, dan itqan,
diformulasikan sebagai kerangka etik yang membentuk karakter individu
dan budaya organisasi. Etika bisnis dan kerja Islami dipaparkan untuk
merespons tantangan organisasi modern tanpa mengabaikan kepatuhan
syariah dan regulasi positif. Tujuan strategis MSDM Islam diarahkan pada
peningkatan kinerja, keberlanjutan, serta kesejahteraan pemangku kepen-
tingan. Pemetaan perbedaan dan titik temu dengan pendekatan konvensi-
onal disajikan guna menghadirkan sintesis yang operasional, terukur, dan
relevan bagi praktik manajerial kontemporer.



A Definisi, Ruang Lingkup, dan Posisi MSDM
Islam terhadap Ilmu Manajemen

1. Definisi

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam Islam didefinisikan
sebagai sistem pengelolaan manusia yang menempatkan tauhid, kemasla-
hatan, dan akhlak sebagai fondasi kebijakan sekaligus praktik organisasi.
Pengelolaan meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan, pengelo-
laan kinerja, kompensasi, hubungan kerja, hingga pemutusan hubungan
kerja yang seluruhnya diarahkan untuk menjaga tujuan pokok syariah
(hifz ad-din, an-nafs, al-aql, an-nasl, al-mal). Manusia diposisikan sebagai
khalifah yang memegang amanah, sehingga keputusan manajerial wajib
menegakkan keadilan, kejujuran, dan profesionalitas. Efisiensi dan produk-
tivitas tetap dikejar, namun tidak boleh melanggar batas halal-haram,
martabat pekerja, serta hak-hak yang dilindungi. Definisi ini menegaskan
bahwa keberhasilan SDM dinilai ganda, yakni kinerja duniawi sekaligus
nilai ibadah yang terukur dan terjaga konsistensinya.

Karakter definisional tersebut memuat dimensi normatif dan opera-
sional yang terikat sumber hukum Islam. Al-Qur’an, Sunnah, ijma;, qiyas,
dan maqashid syariah menjadi rujukan penetapan kebijakan SDM seperti
standar integritas seleksi, formula kompensasi yang adil, serta mekanisme
penyelesaian sengketa kerja yang beradab. Prinsip amanah menuntut
akuntabilitas pada setiap jenjang, sementara adl memastikan prosedur yang
bebas diskriminasi dan korupsi. Thsan memandu budaya pelayanan unggul,
sedangkan itqan mendorong mutu kerja yang presisi. Kaidah figh “la dharar
wa la dhirar” menutup celah praktik eksploitatif, sedangkan istihsan dan
maslahah mursalah mengarahkan inovasi kebijakan ketika menghadapi isu
baru seperti kerja fleksibel, data analitik SDM, dan otomatisasi.

Ruang lingkup MSDM Islam menjangkau desain organisasi yang
menumbuhkan iman, ilmu, dan amal melalui kebijakan yang menyatu
dengan proses bisnis. Rekrutmen mengutamakan kompetensi sekaligus
akhlak, pengembangan talenta dirancang untuk membentuk karakter dan

keahlian, penilaian kinerja menggabungkan indikator hasil dan perilaku,
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o 2

Visi, Tata Kelola, dan Budaya
Kerja Islami

ab ini menegaskan arah besar pengelolaan SDM yang bertumpu
@pada maqashid syariah, lalu menerjemahkan nilai tersebut menjadi
visi-misi yang tajam, terukur, dan mudah dipraktikkan di setiap lini kerja.
Penjelasan berlanjut pada arsitektur tata kelola yang menjamin keadilan,
transparansi, dan akuntabilitas melalui kebijakan yang jelas, proses yang
dapat diaudit, serta kepemimpinan berintegritas. Budaya kerja Islami
dirancang sebagai sistem hidup yang menumbuhkan amanah, adl, ihsan,
dan itqan lewat mekanisme internalisasi nilai seperti role modeling, coac-
hing, penguatan SOP, dan komunikasi yang konsisten. Ukuran kematangan
budaya disajikan melalui metrik perilaku, keamanan psikologis, kepatuhan,
dan kualitas layanan, lalu dihubungkan dengan siklus perbaikan berkelan-
jutan agar organisasi terus bertumbuh tanpa keluar dari koridor syariah
dan tujuan strategisnya.

A Perumusan visi-misi SDM berlandaskan
magqashid syariah

Perumusan visi-misi SDM berlandaskan maqashid syariah menuntut

penegasan arah yang tidak sekadar inspiratif, melainkan operasional dan

terukur. Visi perlu memuat gambaran masa depan pengelolaan insan yang

memuliakan martabat, menjunjung keadilan, serta menghasilkan kinerja
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unggul lewat proses yang halal. Misi kemudian merinci janji institusional
untuk menarik, mengembangkan, menilai, memberi imbalan, serta memeli-
hara pegawai sesuai rambu syariah. Kesesuaian antara pernyataan nilai dan
instrumen kerja diwujudkan melalui penyelarasan kebijakan, struktur, dan
budaya, sehingga setiap langkah HR terbaca sebagai ikhtiar ibadah yang
profesional. Kejelasan arah ini menjadi kompas ketika organisasi mengha-
dapi dilema, sebab pilihan strategi diuji terhadap tujuan penjagaan agama,
jiwa, akal, keturunan, serta harta.

Kerangka maqashid menyediakan matriks tujuan yang menyatukan
dimensi spiritual, sosial, dan ekonomis pada satu garis kebijakan. Penjagaan
agama membimbing penciptaan ekosistem kerja yang mendukung ibadah,
integritas akademik, dan kepatuhan muamalah. Penjagaan jiwa mengharus-
kan standar K3, keseimbangan beban, serta dukungan kesehatan fisik dan
mental. Penjagaan akal menuntut budaya belajar, kebebasan ilmiah yang
bertanggung jawab, literasi data, serta etika penelitian. Penjagaan keturunan
meniscayakan kebijakan ramah keluarga, perlindungan dari kekerasan dan
pelecehan, serta dukungan laktasi. Penjagaan harta mewajibkan tata kelola
keuangan yang amanah, kompensasi wajar, serta program kesejahteraan
berbasis syariah. Orientasi lima penjagaan ini diterjemahkan ke target yang
dapat ditagih akuntabilitasnya.

Integrasi visi SDM ke visi organisasi memastikan koherensi pesan
dan pengalaman. Perguruan tinggi yang menanamkan karakter mulia
kepada mahasiswa membutuhkan pengelolaan SDM yang mencontohkan
nilai serupa pada dosen dan tenaga kependidikan. Keteladanan menjadi
bukti konkrit, sebab peserta didik menilai konsistensi antara pengajaran
di kelas dan praktik kerja di kampus. Koherensi tersebut mencegah diso-
nansi budaya yang sering merusak motivasi. Keutuhan arah memudahkan
koordinasi lintas unit, karena setiap entitas organisasi membaca peta yang
sama. Narasi visi tidak lagi berhenti pada pidato, melainkan hadir sebagai
tolok ukur dalam rekrutmen, promosi, evaluasi kinerja, serta penyelesaian
konflik.

Proses perumusan yang kredibel berangkat dari syura lintas pemangku
kepentingan. Forum musyawarah menghadirkan pimpinan puncak,

Dr. KH. Ahmad Tantowi, M. Si, M. Pd.
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Perencanaan Strategis SDM dan
Analitik

ab ini merumuskan kerangka kerja MSDM yang tajam dan berbasis
@da‘ta untuk memastikan kecukupan, kualitas, serta keberlanjutan
talenta. Perencanaan dimulai dari peramalan kebutuhan tenaga kerja dan
penyusunan skenario organisasi yang realistis; berlanjut ke analisis jabatan,
kamus kompetensi, serta peta beban kerja yang selaras syariah. Metrik
dan dashboard workforce analytics digabung dengan penalaran bayesian
agar keputusan penempatan, pelatihan, dan penganggaran berlandaskan
bukti, bukan intuisi. Penyelarasan strategi SDM dengan halal value chain
meneguhkan kontribusi pada keunggulan operasional dan reputasi etis.
Manajemen risiko memastikan kepatuhan ketenagakerjaan dan menutup
celah eksposur syariah. Perencanaan suksesi dan peta talenta jangka panjang
menyiapkan pemimpin masa depan tanpa mengorbankan meritokrasi.
Arsitektur kebijakan yang konsisten, dapat diaudit, dan adaptif menjadi
fondasi eksekusi, sehingga setiap langkah SDM menggerakkan kinerja
sekaligus kemaslahatan.

A Peramalan Kebutuhan Tenaga Kerja Dan
Skenario Organisasi

Peramalan kebutuhan tenaga kerja berfungsi sebagai fondasi keputusan
strategis agar ketersediaan orang, keterampilan, serta biaya tenaga kerja
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selaras dengan arah organisasi. Tujuan utama terletak pada penentuan
jumlah, jenis, dan waktu ketersediaan talenta yang dibutuhkan untuk
mencapai sasaran kinerja tanpa melanggar koridor syariah. Proses diawali
oleh pemetaan tujuan korporasi, rencana program, serta indikator kinerja
yang akan dikejar pada horizon tahunan hingga multi-tahun. Kejelasan stra-
tegi organisasi memudahkan penentuan unit prioritas, tingkat layanan yang
diwajibkan, serta standar produktivitas yang harus dicapai. Hasil pemetaan
menghasilkan baseline kebutuhan tenaga kerja yang realistis, bukan angka
keinginan, karena tiap keputusan pengisian posisi terikat pada peran bisnis
yang jelas serta prinsip amanah pengelolaan sumber daya.

Penentuan permintaan tenaga kerja memerlukan kerangka sebab akibat
yang eksplisit sehingga setiap perubahan beban dapat diterjemahkan ke
estimasi formasi. Pemicu utama meliputi volume layanan, kompleksitas
proses, standar mutu, tingkat otomasi, dan persyaratan kepatuhan. Setiap
pemicu diukur melalui data historis yang tervalidasi, kemudian dikaitkan
dengan waktu siklus, rasio first-time-right, serta parameter shrinkage seperti
cuti, pelatihan, dan rapat wajib. Model permintaan yang lengkap menam-
pilkan hubungan antara target output dan kebutuhan jam kerja efektif, lalu
dikonversi menjadi FTE (Full-Time Equivalent) dengan asumsi jam kerja
syar’i, termasuk pengaturan ibadah, istirahat, dan batas lembur. Kejelasan
asumsi mencegah bias optimisme dan memastikan angka dapat diaudit.

Arsitektur data menjadi prasyarat agar peramalan tidak berangkat dari
intuisi. Sumber utama berasal dari HRIS (Human Resource Information
System), sistem keuangan, tiket layanan, LMS (Learning Management
System), serta aplikasi proses inti yang menyimpan metrik volume dan
durasi. Konsistensi definisi metrik dijaga melalui kamus data, misalnya
kesepakatan tentang makna unit layanan, standar satuan waktu, serta cara
menghitung produktivitas. Validasi kualitas data dilakukan berkala dengan
uji kelogisan, pencocokan silang, dan sampling acak. Mekanisme audit log
diterapkan untuk menelusuri perubahan angka sehingga keandalan model
dapat dipertahankan. Arsitektur yang disiplin menghadirkan satu sumber
kebenaran yang disepakati seluruh unit kerja.

Dr. KH. Ahmad Tantowi, M. Si, M. Pd.
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Rekrutmen, Seleksi, dan
Penempatan

ab ini merumuskan kerangka rekrutmen, seleksi, dan penempatan
@yang tegas bernilai Islami, agar setiap orang yang bergabung benar-
benar layak secara kompetensi sekaligus berintegritas. Employer branding
diarahkan untuk menarik talenta terbaik melalui pesan amanabh, adl, ihsan,
dan itqan yang terbukti pada praktik, bukan slogan. Proses seleksi disusun
adil berbasis asesmen kompetensi, uji integritas, serta indikator akhlak
terobservasi, sambil menutup celah bias, diskriminasi, dan konflik kepen-
tingan melalui tata kelola yang transparan. Penempatan, orientasi, dan
kontrak kerja diselaraskan dengan prinsip syariah yang menjamin kejelasan
hak-kewajiban dan kehalalan sumber imbalan. Skema outsourcing dan
kemitraan dipastikan mematuhi hukum positif serta standar etika, sehingga
rantai nilai SDM tetap bersih dan akuntabel.

A Employer Branding Islami Dan Akuisisi
Talenta

Employer branding Islami menetapkan janji nilai yang tegas: bekerja sebagai
ibadah profesional yang menggabungkan amanah, adl, ihsan, dan itqan
dengan kinerja terukur. Identitas ini tidak berhenti pada slogan karena
talenta menilai bukti, bukan kata. Visi institusi, budaya integritas, dan
mutu layanan harus tampil sebagai pengalaman nyata calon pelamar sejak
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interaksi pertama. Portofolio proyek sosial, etika riset, disiplin K3, keadilan
remunerasi, serta rekam jejak kepatuhan syariah menjadi materi utama yang
ditampilkan konsisten lintas kanal. Reputasi employer lahir dari konsistensi
tersebut karena pasar talenta membaca koherensi antara narasi publik,
testimoni internal, dan kualitas keputusan manajerial. Dalam Hadis Nabi

=

Muhammad Saw. sebagai berikut:
-~ 0 o 8 % . 2 _ z P < P @ z
MQ\M@L\J@\:!@M\Q!

Artinya: “Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang ketika
melakukan suatu pekerjaan, ia melakukannya dengan sebaik-
baiknya.” (HR. Al-Baihaqi)

Proposisi nilai karyawan atau EVP (Employer Value Proposition) diran-
cang spesifik agar relevan bagi segmen talenta prioritas. Janji pembelajaran
sepanjang hayat, jalur karier yang transparan, supervisi yang mendidik,
kompensasi halal yang adil, serta dukungan keluarga menjadi elemen dasar.
Bukti program ditunjukkan melalui akademi internal, skema mentoring,
penelitian kolaboratif, cuti melahirkan yang efektif, ruang laktasi, serta
mekanisme keluhan yang aman. Kepastian pembayaran dan keteraturan
administrasi diletakkan sebagai hygiene factor yang tidak ditawar. Kejelasan
EVP memudahkan tim rekrutmen berbicara satu suara, sementara kandidat
membaca peta manfaat tanpa tebak-tebakan.

Strategi kanal komunikasi menentukan jangkauan dan kedalaman
pengaruh. Situs karier yang rapi, halaman LinkedIn yang hidup, serta
microsite tematik untuk beasiswa atau fast-track dosen menampilkan kisah
dan data sekaligus. Konten video singkat menghadirkan teladan pimpinan
yang berbicara tentang integritas, keselamatan, dan itqan proses, bukan
promosi kosong. Artikel medium-form menyorot proyek riset, pengabdian,
atau inovasi layanan yang terukur dampaknya. Komunitas profesional dan
kampus mitra disapa melalui webinar, kuliah tamu, dan klinik portofolio.
Kehadiran yang konsisten membangun keakraban sehingga talenta unggul
mengenal organisasi sebelum lowongan dibuka.

Narasi berbasis bukti menjadi pembeda kuat di pasar talenta. Cerita
“sebelum-sesudah” tentang perbaikan proses, penghematan biaya rework,
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Manajemen Kinerja, Kompensasi,
dan Reward Syariah

ab ini menata fondasi manajemen kinerja yang memadukan kejelasan
6\5 sasaran dengan kompas nilai Islami agar hasil kerja terukur sekaligus
bermartabat. Kerangka KPI disusun selaras strategi dan maqashid syariah,
kemudian diturunkan ke indikator individu-tim yang terobservasi, relevan,
dan dapat diaudit. Sistem penilaian dirancang adil, objektif, serta edukatif
melalui rubrik perilaku dan proses dialog kinerja yang membina, bukan
menghukum. Skema kompensasi diformulasikan halal dan transparan
mencakup gaji, tunjangan, serta insentif berbasis kinerja yang menjaga
keseimbangan keadilan internal dan daya saing pasar. Benefit Islami diper-
kuat melalui zakat profesi, wakaf produktif, dan asuransi syariah sebagai
wujud amanabh, adl, ihsan, serta itqan yang mengikat angka kinerja dengan
kemaslahatan nyata bagi insan dan lembaga.

A Perumusan KPI selaras nilai Islami dan tujuan
organisasi

Perumusan KPI selaras nilai Islami dimulai dari penegasan arah strategis
yang terang serta kompas maqashid syariah sebagai pagar moral. Tujuan
organisasi diterjemahkan ke sasaran turunan yang menjaga agama, jiwa,
akal, keturunan, dan harta, lalu dipautkan dengan peta proses inti agar
indikator tidak melayang dari realitas kerja. Nilai amanah mengawal akurasi
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data dan kejujuran pelaporan, adl menuntut kesetaraan standar antarunit,
ihsan menggerakkan kualitas layanan yang empatik, sedangkan itqan mene-
gakkan disiplin eksekusi. Rantai logis sasaran—proses—indikator mengha-
silkan KPI yang dapat diaudit, tidak kontradiktif, serta mampu memandu
keputusan harian tanpa mengundang perilaku manipulatif. Kejelasan ini
mencegah KPI berubah menjadi angka kosong yang mematikan nalar.

Arsitektur KPI disusun berlapis dari tingkat lembaga, unit, tim, hingga
individu agar koherensi tujuan terjaga. Lapisan puncak mengukur dampak
strategis seperti mutu layanan, keselamatan, kepuasan pemangku kepen-
tingan, dan efisiensi biaya yang halal. Lapisan menengah memotret proses
kritis, misalnya first-time-right, waktu siklus, kepatuhan SOP, serta keter-
telusuran dokumen. Lapisan individu menilai kontribusi peran melalui
keluaran yang terobservasi dan perilaku nilai. Keterkaitan lintas lapis digam-
bar dalam peta kontribusi sehingga setiap indikator individu benar-benar
menyokong sasaran atasannya. Koherensi vertikal ini menutup ruang KPI
yang sibuk namun tidak bermakna, sekaligus menjaga distribusi beban
yang adil.

Langkah-langkah penyusunan KPI yang rapi dan auditabel, selaras
nilai Islami:
1. Tetapkan arah strategis berbasis maqashid syariah serta sasaran turunan

per unit.

2. Petakan proses inti, risiko, dan pemangku kepentingan untuk menaut-
kan sasaran ke alur kerja nyata.

3. Rumuskan indikator awal menggunakan prinsip SMARTER beserta
definisi operasional.

4. Tentukan sumber data, metode perhitungan, frekuensi ukur, dan

penanggung jawab.

5. Seimbangkan leading-lagging serta hasil-proses agar tidak memicu
gaming.

6. Integrasikan indikator perilaku nilai: amanah, adl, ihsan, itqan melalui

rubrik observabel.
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Hubungan Industrial, K3, dan
Kesejahteraan Karyawan

ab ini merangkai arsitektur hubungan industrial yang menyeimbang-
@kan hak, kewajiban, dan kemaslahatan dengan kompas maqashid
syariah. Fokus pembahasan meliputi mekanisme musyawarah, mediasi,
serta perjanjian kerja yang adil; peneguhan keselamatan dan kesehatan
kerja sebagai amanah kepemimpinan; rancangan program kesejahteraan
keluarga yang halal; tata kelola keragaman dan inklusi yang bermartabat;
perlindungan pekerja rentan beserta kebijakan anti-pelecehan; pengelolaan
kedisiplinan, ketidakhadiran, dan penyelesaian pelanggaran yang eduka-
tif; serta pola keterlibatan karyawan dan serikat kerja yang beretika. Nilai
amanah, adl, ihsan, dan itqan ditarik menjadi standar perilaku dan prosedur,
sehingga iklim kerja tetap aman, sehat, produktif, serta mampu menjaga
martabat semua pihak dalam jangka panjang.

A Hubungan kerja harmonis

1. Musyawarah

Musyawarah diletakkan sebagai mekanisme utama penyelesaian isu
hubungan kerja karena menempatkan manusia sebagai subjek yang bermar-
tabat, bukan sekadar objek kebijakan. Landasan nilai mencakup amanah
pada kejujuran informasi, adl pada kesetaraan suara, ihsan pada empati
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terhadap dampak kebijakan, serta itqan pada ketertiban proses. Agenda
musyawarah disiapkan berbasis data kinerja, regulasi, dan kontrak, lalu
dipetakan ke opsi kebijakan yang realistis. Struktur percakapan mengikuti
alur identifikasi masalah, penggalian kepentingan, perumusan alterna-
tif, dan penentuan kriteria keputusan. Dokumentasi butir kesepahaman
mengikat para pihak untuk menjalankan hasil pertemuan secara konsisten
sekaligus menjadi rujukan bila perbedaan tafsir muncul di kemudian hari.

Musyawarah yang sehat membutuhkan tata kelola ruang dialog agar
tidak jatuh menjadi debat keras tanpa arah. Fasilitator menjaga aliran
pembicaraan, memetakan pokok isu ke papan kendali, dan menjamin
partisipasi merata dengan waktu bicara yang proporsional. Bahan pembuka
berupa ringkasan data memberi pijakan faktual sejak awal sehingga argu-
mentasi tidak berpindah ke ranah pribadi. Teknik klarifikasi ulang dipakai
untuk memastikan pesan dipahami sebagaimana dimaksud, sedangkan
teknik reframing membantu memindahkan posisi dari “menang-kalah” ke
“problem-solution” Catatan keputusan dicetak dalam bentuk poin operasi-
onal, mencantumkan tenggat, indikator, dan penanggung jawab agar hasil
musyawarah segera bertransformasi menjadi aksi.

Keberlanjutan musyawarah dijaga melalui siklus tindak lanjut yang
ritmis. Pertemuan evaluasi singkat diadakan untuk meninjau progres,
hambatan, serta koreksi kebijakan jika realitas lapangan berubah. Saluran
umpan balik anonim disediakan guna menampung kekhawatiran yang
tidak mudah diutarakan di forum terbuka. Pelatihan adab berdiskusi dan
manajemen konflik diberikan kepada lini pimpinan agar kompetensi dialog
bukan hanya keinginan, melainkan keterampilan yang terasah. Tradisi ini
membentuk kebiasaan kolektif yang menyejukkan iklim kerja, menekan
eskalasi masalah, dan memperkuat rasa memiliki terhadap keputusan

bersama.

2. Mediasi

Mediasi diaktifkan ketika musyawarah langsung buntu atau eskalasi emosi
mengancam kualitas hubungan kerja. Mediator berperan sebagai pihak
netral yang memfasilitasi struktur dialog, menjaga fair play, serta membantu
para pihak menemukan zona kesepakatan yang layak. Proses dimulai
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Kepemimpinan, Talenta, dan
Manajemen Perubahan

ab ini menautkan kepemimpinan yang berakar pada nilai Islami
6\5 dengan pengelolaan talenta dan disiplin manajemen perubahan yang
tertib. Arah dibuka melalui tipe kepemimpinan qudwah yang memberi
teladan, syura yang menghidupkan partisipasi bermakna, serta pelayanan
yang menempatkan kemaslahatan insan sebagai kompas. Pemetaan talenta
dirancang berkelanjutan agar potensi tumbuh selaras strategi, disertai
arsitektur suksesi yang transparan. Manajemen perubahan dipandu etika,
data, dan komunikasi yang jernih agar adaptasi terjadi tanpa menggerus
martabat. Manajemen konflik diarahkan ke rekonsiliasi berkeadilan melalui
proses yang imparsial dan dapat diaudit. Ketahanan organisasi dipertegas
lewat kesiapsiagaan krisis yang sistematis, sehingga keputusan tetap amanah,
adil, ihsan, dan itqan meskipun tekanan meningkat.

A Tipe kepemimpinan Islami

1. Qudwah

Qudwah memaknai kepemimpinan sebagai teladan yang terlihat, terukur,
dan konsisten antara kata dan laku. Kejujuran pelaporan, ketertiban beriba-
dah di sela tugas, kesediaan mengikuti SOP, serta keberanian menghentikan
kerja tidak aman menjadi isyarat harian yang membentuk budaya. Teladan
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diperluas ke ruang strategis melalui keputusan anggaran yang menempat-

kan keselamatan dan mutu di atas pencitraan, serta keberanian mengakui

kesalahan sambil memperbaiki sistem. Reputasi pemimpin terbangun dari
rutinitas yang disiplin, bukan dari retorika singkat menjelang audit.
Implementasi qudwah memerlukan mekanisme yang kasatmata.

Jadwal gemba kepemimpinan, “shadowing” pada proses kritis, dan sesi

refleksi pekanan bersama tim memastikan teladan menetes ke lantai kerja.

Indikator dieksekusi rapi: frekuensi walkabout, temuan yang ditutup tepat

waktu, ketepatan APD, serta tindak lanjut atas keluhan etik. Skor keadilan

keputusan dibaca dari konsistensi rubrik promosi, akurasi atribusi kinerja,
dan transparansi alasan penugasan. Keteguhan pada amanah, adl, ihsan,
dan itqan menjadikan qudwah sebagai standar operasional, bukan sekadar
narasi motivasional.

Ciri-ciri kepemimpinan Qudwah (keteladanan):

1. Konsistensi kata-laku. Pemimpin berjalan lebih dulu sebelum meme-
rintahkan, menjadikan perilaku sehari-hari sebagai standar organisasi.
Literatur kepemimpinan Islam menempatkan qudwah sebagai inti
teladan operasional, bukan slogan normatif.

2. Amanah dan transparansi. Kejujuran data, keterbukaan alasan kepu-
tusan, serta kesiapan diaudit menjadi kebiasaan yang menumbuhkan
kepercayaan. Studi tentang Umar ibn al-Khattab menegaskan teladan
amanah dan akuntabilitas sebagai ciri pemerintahan adil.

3. Adl (keadilan) yang tegas. Standar berlaku setara lintas kelompok,
termasuk keberpihakan pada yang lemah tanpa diskriminasi. Teladan
Umar kerap dirujuk sebagai model keadilan substantif dalam tata
kelola.

4. Thsan (empati) yang terukur. Empati hadir dalam kebijakan dan komu-
nikasi krisis, bukan sekadar retorika. Kepemimpinan empatik terbukti
memperkuat kohesi saat bencana dan kekerasan bermotif kebencian.

5. Itqan (disiplin mutu). Keteguhan pada prosedur dan mutu kerja menjadi
teladan produktivitas, bukan perfeksionisme yang menghambat.
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Transformasi Digital HR,
Keberlanjutan, dan Dampak
Sosial

ab ini memadukan strategi transformasi digital SDM dengan komit-
“meen keberlanjutan dan dampak sosial yang terukur. Arah utama
menyentuh modernisasi Digital HR melalui HRIS terintegrasi, analitik
prediktif, serta tata kelola data yang etis untuk keputusan berbasis bukti.
Kerja fleksibel dan fenomena gig economy diulas dari kacamata perlin-
dungan pekerja menurut syariah agar fleksibilitas tidak menijadakan marta-
bat. Green HRM diposisikan sebagai praktik operasional yang menyela-
raskan produktivitas, kesehatan lingkungan, serta ritme ibadah. Program
ZISWAF dan CSR dirancang sebagai mesin pemberdayaan SDM yang
akuntabel. Audit SDM Islami dan pelaporan kinerja publik menegaskan
transparansi. Peta jalan lima tahun berikut indikator keberhasilan menutup
rangka, sehingga organisasi memiliki kompas implementasi yang realistis,
terukur, dan bernilai.

A Digital HR: HRIS, analitik prediktif, dan tata
kelola data etis

Digital HR dibangun di atas arsitektur HRIS yang terintegrasi, stabil, dan
mudah diaudit agar keputusan SDM bertumpu pada data yang sahih.
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Pemetaan proses inti mencakup rekrutmen, personalia, payroll halal, peni-
laian kinerja, pelatihan, K3, hingga pengakhiran hubungan kerja. Model
data dirancang berjenjang dari master data pegawai, struktur organisasi,
kamus kompetensi, kamus jabatan, hingga kamus indikator. Integrasi
antarmodul menggunakan API yang terdokumentasi, sementara standar
referensi seperti kode unit, grade jabatan, dan lokasi kerja dipusatkan agar
konsistensi terjaga. Prinsip itqan hadir melalui kontrol versi skema, uji
regresi data, serta monitoring latensi untuk menjaga keandalan layanan.
Automasi alur kerja menjadi tulang punggung efisiensi tanpa mengabaikan
martabat pekerja. Formulir digital, tanda tangan elektronik, dan bot
validasi menggantikan proses manual yang rawan salah input. Aturan
bisnis menangani pengecekan prasyarat, cuti, lembur, dan perjalanan
dinas berbasis parameter yang transparan. Eskalasi persetujuan disusun
mengikuti RACI sehingga jalur keputusan jelas dan dapat dilacak. Jejak
audit menyimpan siapa mengubah apa, kapan, dan mengapa, sehingga
sengketa administratif dapat ditelusuri dengan cepat tanpa spekulasi.
Kualitas data ditangani sebagai program berkelanjutan, bukan proyek
sesaat. Standar validasi menangani keunikan identitas, kelogisan tanggal,
keselarasan jabatan-grade, serta kelengkapan dokumen. Profil kualitas
menampilkan metrik missing value, duplikasi, dan anomali ekstrem per
modul. Ritme perbaikan berjalan melalui siklus deteksi, koreksi, dan
pencegahan, lengkap dengan pemilik indikator di setiap unit. Kebijakan
“single source of truth” memastikan data kunci tidak digandakan di
aplikasi lain yang sulit diawasi.

Analitik deskriptif dan diagnostik memberi visibilitas yang sebelumnya
tersembunyi. Dashboard menautkan metrik rekrutmen, retensi, keterli-
batan, produktivitas, keselamatan, dan efektivitas pelatihan pada panel
tunggal. Narasi data menampilkan tren, outlier, dan anotasi kebijakan yang
berubah sehingga interpretasi tidak menyesatkan. Fitur telusur hingga level
unit dan jabatan membantu manajer memahami variasi lokal tanpa kehi-
langan gambaran makro. Kejernihan visual mengurangi debat pendapat
dan mengalihkan energi ke perbaikan proses.
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Indeks

Adl (keadilan), nilai inti kerja > Bab 1.C; tata kelola > Bab 2.B;
penilaian kinerja > Bab 6.B

Akad kerja syariah, jenis, kepatuhan > Bab 4.D; Bab 6.C; Bab 9.E
Akhlak kerja, definisi, indikator - Bab 1.C; pelatihan - Bab
5.A-B

Akuntabilitas publik, pelaporan SDM > Bab 9.E

Amanabh, nilai inti kerja, penerapan - Bab 1.C; Bab 2.B; Bab 8

Baseline data SDM, pengukuran awal > Bab 9.F; Bab 3.G
Benefit Islami (zakat, wakaf, asuransi) > Bab 6.D
Business Continuity Plan (BCP) SDM - Bab 8.E; Bab 9.F

Coaching, metode pembelajaran - Bab 5.C.1

CSR, desain dan tata kelola > Bab 9.D

Cultural maturity, pengukuran kematangan budaya > Bab 2.D
Curva karier, jalur kepakaran-manajerial » Bab 5.D

Dashboard kinerja SDM, metrik, visual > Bab 3.C

Data pribadi, privasi dan etika > Bab 9.A
Disiplin kerja, prosedur dan sanksi > Bab 7.F
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Employer branding Islami > Bab 4.A
Evaluasi pelatihan, dampak kinerja > Bab 5.E

Framework maqashid syariah, kompas kebijakan > Bab 1.B; Bab
2.A; Bab 8-9
Flexible working (kerja fleksibel) > Bab 9.B

Gig economy syariah, perlindungan pekerja > Bab 9.B
Green HRM, program lingkungan - Bab 9.C

Halagah, model pembelajaran nilai > Bab 5.C.3
HR analytics, deskriptif-prediktif > Bab 3.C
HRIS, arsitektur dan integrasi > Bab 9.A

Ibadah di tempat kerja, pengaturan waktu - Bab 9.C
ICS/Incident Command System - Bab 8.E

Thsan, etika komunikasi dan layanan - Bab 1.C; Bab 7; Bab 8
Indikator kinerja utama (KPI), perumusan > Bab 6.A
Integritas, asesmen seleksi > Bab 4.B

Itqan, disiplin mutu proses > Bab 1.C; Bab 2.C; Bab 8

Jabatan, analisis dan beban kerja > Bab 3.B

K3/Occupational safety, amanah pemimpin > Bab 7.B
Kedisiplinan dan ketidakhadiran > Bab 7.F

Keberlanjutan, strategi SDM hijau > Bab 9.C-F
Kepemimpinan Islami: qudwah, syura, pelayanan > Bab 8.A
Kepatuhan hukum ketenagakerjaan > Bab 3.E

Keragaman dan inklusi, manajemen bermartabat > Bab 7.D
Knowledge management Islami > Bab 5.F

Kompensasi halal, gaji-tunjangan-insentif > Bab 6.C
Konflik kerja, mediasi dan rekonsiliasi > Bab 8.D
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Kontrak kerja syariah, orientasi, penempatan - Bab 4.D

Landasan teologis MSDM Islam > Bab 1.B
Learning & development, kurikulum tazkiyatun nafs > Bab 5.B

Manajemen perubahan beretika > Bab 8.C

Mediasi hubungan kerja > Bab 7.A.2

Microlearning, desain dan evaluasi > Bab 5.C.4
Musyawarah/syura, tata kelola dialog > Bab 7.A.1; Bab 8.A.2

Outsourcing syariah, kemitraan, hukum positif > Bab 4.E
Orientasi karyawan, kontrak, penempatan > Bab 4.D

Payroll halal, kepatuhan dan SLA > Bab 6.C; Bab 9.A

Pelayanan (servant leadership) > Bab 8.A.3

Pelaporan kinerja SDM publik > Bab 9.E

Pelatihan, pemetaan kebutuhan > Bab 5.A

Penempatan kerja sesuai syariah > Bab 4.D

Pengambilan keputusan Islami berbasis data > Bab 3.C; Bab 8.C
Pengukuran budaya kerja > Bab 2.D

Perencanaan suksesi dan peta talenta > Bab 3.F; Bab 8.B
Perjanjian kerja, isi pokok dan etika > Bab 7.A.3

Risiko SDM, register dan mitigasi > Bab 3.E

Qudwah, keteladanan pemimpin > Bab 8.A.1

Rekrutmen dan seleksi adil > Bab 4.A-B
Retensi talenta, strategi dan metrik > Bab 8.B

Serikat kerja beretika, keterlibatan > Bab 7.G
Skenario krisis, simulasi dan respon > Bab 8.E

SOP SDM syariah, standardisasi proses > Bab 9.F
Syura, prinsip dan mekanisme > Bab 8.A.2; Bab 7.A
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Takaful/Asuransi syariah karyawan - Bab 6.D.3

Talenta, pemetaan dan pengelolaan > Bab 8.B

Tazkiyatun nafs, kurikulum nilai > Bab 5.B

Turnover, model prediksi dan intervensi > Bab 3.C; Bab 8.B

Wakaf produktif untuk program SDM - Bab 6.D.2; Bab 9.D
Zakat profesi, kebijakan dan penyaluran - Bab 6.D.1; Bab 9.D

ZISWAE, desain program dan tata kelola > Bab 9.D; akuntabilitas
> Bab 9.E
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Glosarium

Adl

Amanah

Analitik Prediktif

Audit SDM Islami

Baseline Data

Business Continuity:
Plan (BCP)

Dashboard Kinerja

Prinsip keadilan substantif dalam keputusan
dan proses kerja, mencakup perlakuan setara,
transparansi, serta penegakan hak.

Kejujuran, tanggung jawab, dan keterbukaan
dalam memegang jabatan serta data dan aset

organisasi.

Pemodelan statistik untuk memperkirakan
risiko/kejadian SDM seperti turnover, ketidak-
hadiran, dan kecelakaan.

Pemeriksaan kepatuhan SDM terhadap syariah,
hukum positif, dan standar internal, berfokus
pada bukti dan perbaikan.

Nilai awal indikator SDM yang menjadi pemban-
ding kinerja setelah intervensi atau kebijakan
berjalan.

Rencana pemulihan proses SDM agar layanan
tetap berjalan saat krisis, memuat RTO dan RPO.

Tampilan metrik SDM real time untuk peman-
tauan mutu layanan, keselamatan, dan produk-
tivitas.
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Ftika Data

Flexible Working

Gig Economy

Green HRM

Halaqah

HR Analytics

HRIS

Thsan

Itqan

Job Analysis

Kaidah pengumpulan, pemrosesan, dan pela-
poran data yang sah, perlu, minim, terlindungi,
dan dapat diaudit.

Pengaturan waktu/lokasi kerja berbasis output
yang menjaga mutu layanan, keselamatan, dan
hak ibadah.

Model kemitraan berbasis proyek dengan
kontrak jelas, kompensasi adil, dan perlin-
dungan syariah.

Praktik SDM yang menekan jejak lingkungan
melalui efisiensi energi, pengelolaan limbah, dan
perilaku hijau.

Forum pembelajaran nilai dan akhlak kerja
yang terstruktur, berfokus pada keteladanan
dan refleksi.

Analisis deskriptif-diagnostik SDM untuk
memahami tren, anomali, dan akar masalah
kinerja.

Sistem informasi SDM terintegrasi yang

menyimpan master data, proses inti, dan jejak
audit.

Etika unggul dalam pelayanan dan komunikasi
yang empatik, melampaui standar minimum.

Disiplin mutu yang memastikan proses rapi,

konsisten, dan terdokumentasi hingga tuntas.

Teknik memetakan tugas, kewenangan, kompe-
tensi, dan beban kerja untuk setiap jabatan.
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K3

KPI

Magqashid Syariah

Microlearning

Outsourcing Syariah

Payroll Halal

Qudwah

ZISWAF

Sistem keselamatan dan kesehatan kerja yang
melindungi pekerja dari bahaya fisik dan psiko-
sosial.

Indikator kinerja utama yang terukur, selaras
strategi, dan menjadi dasar umpan balik serta
insentif.

Kompas kebijakan yang menjaga agama, jiwa,
akal, keturunan, dan harta dalam seluruh kepu-
tusan SDM.

Modul belajar singkat, fokus, dan aplikatif yang
mudah ditransfer ke tempat kerja.

Alih daya yang memenuhi akad halal, keadilan
upah, K3, dan kepatuhan hukum positif.

Proses penggajian bebas riba dan gharar, akurat,
tepat waktu, serta transparan potongan dan

tunjangan.

Kepemimpinan teladan yang konsisten kata—
laku, berani akuntabel, dan mendidik melalui
contoh nyata.

Instrumen zakat, infak, sedekah, dan wakaf
untuk perlindungan dasar, penguatan kapasitas,

dan pemberdayaan.
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SMK Darul Fikri Kendal dan sebagai Pengasuh Pondok Pesantren Darul
Fikri Jambearum Patebon Kendal. Ia cukup produktif menulis. Buku hasil
karyanya yang sudah beredar: 1) Pendidikan Islam di Era Transformasi
Global, 2) Pendidikan Politik Ala Pesantren, 3) Pendidikan Multikultural
dan Deradikalisasi Agama, 4) Performance Guru: Telaah atas Karakteristik,
Motivasi dan Iklim Organisasi, 5) Metodologi Pembelajaran Pendidikan
Agama Islam, 6) Filsafat Pendidikan Islam, 7) Amaliah Islam Ahlussunnah
Wal Jamaah An-Nahdliyah, 8) Pendidikan Pancasila di Perguruan Tinggi,
9) Superior Strategy in Human Resource Management: From Theory to
Practice, 10) Manajemen Sumber Daya Manusia: Dari Teori Ke Praktik, 11)
Mengenal Ilmu Ekonomi: Dasar-Dasar, Permintaan, Penawaran, dan Pasar,
12) Mengoptimalkan Manajemen Pesantren di Era Digital 13) Manajemen
Pemasaran di Era Digital, 14) Ekonomi Mikro Islam, 15) Manajemen Sumber
Daya Insani. Dan karya ilmiah yang sudah publish baik di jurnal nasional
terakreditasi maupun jurnal internasional bereputasi (terindek Scopus).

Sekarang ia tinggal di Jambearum RT. 01 RW. 02 Kecamatan Patebon
Kabupaten Kendal bersama istri tercinta Hj. Siti Muallifah, dan tiga anak
terkasih, Jundi Millat Ahmad, SH., M. Kn, (Notaris), H. Fahad Millata
Ahmad, S. Pd (sedang S2 di UIN Walisongo Semarang), H. Nehru Millat
Ahmad, M. Ag (sedang menempuh S3 di UIN Walisongo Semarang).
Dan sesekali dihibur oleh tiga cucu tercinta Jihan Millati Ahmad, Zaka
Dewangga Ahmad, Barra Arjuna Ahmad dan Naelfath Nehru Ahmad.
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Mauajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dalam Islam didefinisikan
sebagai sistem pengelolaan manusia yang menempatkan tanhid,
kemaslahatan, dan akhlak sebagai fondasi kebijakan sekaligus praktik
organisasi. Pengelolaan meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan,
pengelolaan kinerja, kompensasi, hubungan kerja, hingga pemutusan
hubungan kerja yang seluruhnya diarahkan untuk menjaga tujuan pokok
syariah (hifz ad-din, an-nafs, al-aql, an-nasl, al-mal). Manusia diposisikan
sebagai khalifah yang memegang amanah, sehingga keputusan manajerial
wajib menegakkan keadilan, kejujuran, dan profesionalitas. Efisiensi dan
produktivitas tetap dikejar, namun tidak boleh melanggar batas halal-haram,
martabat pekerja, serta hak-hak yang dilindungi. Definisi ini menegaskan
bahwa keberhasilan SDM dinilai ganda, yakni kinerja duniawi sekaligus nilai
ibadah yang terukur dan terjaga konsistensinya.
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