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ABSTRAK 

Minimnya jumlah sumber daya insani merupakan satu hal yang saat 

ini jadi perhatian pelaku bisnis perbankan syariah. Adanya kesenjangan antara 

keharusan yang ideal dengan realitas yang terjadi ini haruslah segera diatasi. 

Secara ideal perkembangan perbankan syariah harus diimbangi dengan 

karyawan yang benar-benar berkompeten yakni karyawan yang memahami 

sistem dan operasional syariah seutuhnya. Akan tetapi realitas yang ada, pada 

umumnya karyawan yang berada pada bank syariah tidak memahami 

pemahaman yang baik tentang sistem dan operasional bank syariah karena 

masih adanya dari mereka tidak memiliki latar belakang wawasan dan 

keilmuan ekonomi dan perbankan syariah. 

Rumusan masalah pada penelitian ini yaitu bagaimana pelaksanaan 

rekrutmen, seleksi dan penempatan terhadap mutu sumber daya insani pada 

PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung. Adapun tujuan penelitian ini 

adalah untuk menjabarkan dan membuktikan pelaksanaan rekrutmen, seleksi 

dan penempatan pada BPRS MAU. 

Metode penelitian ini menggunakan penelitian lapangan dengan 

metode kualitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan cara observasi, 

wawancara dan dokumentasi. Analisis data yang digunakan adalah reductiaon 

(reduksi data), display data (penyajian data) dan verification (kesimpulan). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa rekrutmen dilaksanakan 

dengan dua metode yaitu metode tertutup dan terbuka dengan menerapkan 

sifat shiddiq dan amanah, Seleksi pada BPRS MAU melihat dari keIslamanan 

seseorang terutama calon karyawan yang mampu membaca dan menulis Al-

Quran dengan menerapkan sifat fathanah, dan penempatan karyawan pada 

BPRS MAU dilihat dari pengalaman dan pengetahuan seseorang dengan 

menerapkan sifat amanah dan tabligh.Jadi secara keseluruhan pelaksanaan 

rekrutmen, seleksi dan penempatan tenaga kerja terhadap mutu berlandaskan 

sifat sudah diterapkan namun belum sepenuhnya optimal. 

 

 Kata kunci : Rekrutmen, Seleksi, Penempatan Tenaga Kerja 
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MOTTO 

 

 

 Artinya :” Dan Kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin yang 

memberi petunjuk dengan perintah Kami ketika mereka sabar. Dan adalah mereka 

meyakini ayat-ayat Kami”.
1
 (As-Sajdah : 24) 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 Al-Qur‟an Tajwid dan Terjemah “Al-Qur’an Tafsir bil Hadis” (Bandung: Cordoba, 2013), h. 

417.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul 

Sebelum penulis menguraikan pembahasan lebih lanjut, terlebih 

dahulu akan dijelaskan istilah dalam skripsi ini untuk menghindari kekeliruan 

bagi pembaca. Oleh karena itu, diperlukan adanya pembatasan terhadap arti 

kalimat dalam skripsi ini. Dengan harapan memperoleh gambaran yang jelas 

dari makna yang dimaksud. Adapun judul skripsi ini adalah “ANALISIS 

PELAKSANAAN REKRUTMEN, SELEKSI, DAN PENEMPATAN 

TERHADAP MUTU SUMBER DAYA INSANI PADA PT BPRS MITRA 

AGRO USAHA BANDAR LAMPUNG”.  

1. Analisis Pelaksanaan adalah proses untuk mengetahui dan memahami 

fenomena suatu objek dengan memanfaatkan berbagai informasi yang 

tersedia dari suatu tidakan atau pelaksanaaan sebuah rencana yang sudah 

disusun secara matang dan terperinci.
2
 

2. Rekrutmen adalah serangkaian aktivitas mencari dan memikat pelamar 

kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian dan pengetahuan yang 

                                                           
2
 Poman Media, Kamus Besar Bahasa Indonesia ( Jakarta: Pendom Media Nusantara, 2014), 

h. 78.  

 

1 
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diperlukan guna menutupi kekurangan yang diidentifikasi dalam 

perencanaan kepegawaian.
3
 

3. Seleksi adalah serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan untuk 

memutuskan seseorang apakah diterima atau ditolak, dalam suatu instansi 

tertentu setelah menjalani serangkaian tes yang dilaksanakan. 
4
 

4. Penempatan adalah menempatkan calon karyawan yang diterima (lulus 

seleksi) pada jabatan atau pekerjaan yang membutuhkan dan sekaligus 

mendelegasikan wewenang kepada orang tersebut.
5
 

5. Mutu Sumber Daya Insani adalah keseluruhan ciri dan karakteristik yang 

diinginkan perusahaan kepada individu yang memiliki pengetahuan, 

keahlian, kemampuan dan memberikan sumbangan pemikiran terhadap 

perusahaan untuk tercapainya tujuan perusahaan dengan menerapkan 

prinsip syariat Islam.
6
 

6. Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) adalah Bank syariah yang 

dalam kegiatannya tidak memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran. 

Bentuk hukum BPRS perseroan terbatas dan hanya boleh dimiliki oleh 

Warga Negara Indonesia.
7
 

                                                           
3
 Henry Simamora, Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h. 45.  

4
 Danang Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia,  (Yogyakarta : Caps, 2012), h. 128. 

5
 Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi 

Aksara,2009), h.44.  
6
 Burhanudin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syariah, 

(Jakarta : Raja Grafindo, 2015). h.21.  
7
 Andri Soemitra, Bank dan Lembaga Keuangan Syariah (Jakarta: Kencana, 2014), h. 62.  
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Berdasarkan uraian di atas maka yang dimaksudkan dengan judul 

skripsi ini adalah penelitian tentang pelaksaan rekrutmen, seleksi dan 

penempatan terhadap mutu sumber daya insani pada PT BPRS Mitra Agro 

Usaha Bandar Lampung.    

B. Alasan Memilih Judul 

Adapun yang menjadi dasar peneliti dalam memilih judul skripsi ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Alasan Objektif 

Pertumbuhan industri perbankan syariah yang sangat pesat ini ternyata 

belum diimbangi dengan ketersediaan SDI yang memadai, sehingga 

berdampak pada praktik dan transaksi di lapangan yang seringkali 

menyimpang. Pada BPRS MAU , karyawan yang direkrut belum 

sepenuhnya memiliki latar belakang pendidikan yang berasal dari 

ekonomi syariah maupun perbankan syariah melainkan lulusan pendidikan 

diluar perbankan syariah. Dengan demikian, penulis ingin mengetahui, 

membangun relasi dan melihat peluang yang ada pada proses pelaksanaan 

rekrutmen, seleksi dan penempatan tenaga kerja pada PT BPRS Mitra 

Agro Usaha Bandar Lampung. 
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2. Alasan Subjektif 

a. Pokok bahasan skripsi ini sesuai dengan jurusan yaitu perbankan 

syariah pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 

b. BPRS Mitra Agro Usaha merupakan Bank Perkreditan Rakyat 

Konvensional yang berkonversi menjadi Bank Pembiayaan Rakyat 

Syariah yang mengimplementasikan nilai-nilai Islam dalam kegiatan 

manajemen sumber daya insaninya. 

c. Adanya refrensi yang mendukung sehingga dapat mempermudah 

penulis dalam menyelesaikan penelitian ini. 

C. Latar Belakang Masalah 

Lembaga keuangan syariah di Indonesia khususnya perbankan syariah 

mengalami perkembangan yang cukup signifikan mengingat bahwa mayoritas 

penduduk Indonesia adalah Muslim. Perkembangan yang pesat ini tidaklah 

tanpa tantangan, jumlah bank syariah dan lembaga keuangan syariah  bukan 

bank yang semakin bertambah dan mencapai pelosok tanah air memerlukan 

keseimbangan jumlah sumber daya insani. Pentingnya peran manusia dalam 

kompetisi baik jangka pendek maupun jangka panjang  yang menginginkan 

kemajuan dan persaingan di pasar global tidak terlepas dari kebutuhan akan 

sumber daya manusia yang berkualitas, berbasis ilmu pengetahuan baik yang 

umum maupun agama. 
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Tabel 1.1 Perkembangan Perbankan Syariah tahun 1999-2017 

 

 

 

 

 Sumber: Data diolah 

Sumber daya insani (SDI) dalam perbankan syariah harus memiliki 

pengetahuan yang luas di bidang perbankan, memahami implementasi prinsip-

prinsip syariah dalam praktik perbankan, serta mempunyai komitmen kuat 

untuk menerapkannya secara konsisten. Dalam hal pengembangan bank 

syariah dengan cara mengkonversi bank konvensional menjadi bank syariah 

atau membuka kantor cabang syariah oleh bank umum konvensional, ini 

menjadi permasalahan  yang  lebih penting karena diperlukan suatu perubahan 

pola pikir dari sistem usaha bank yang beroperasi secara konvensional ke 

bank yang beroperasi dengan prinsip syariah.
8
 

Minimnya jumlah sumber daya insani merupakan satu hal yang saat 

ini jadi perhatian pelaku bisnis perbankan syariah. Adanya kesenjangan antara 

keharusan yang ideal dengan realitas yang terjadi ini haruslah segera diatasi. 

                                                           
8
 Muhammad Syafi‟I Antonio, Bank Syariah: Dari Teori ke Praktek (Jakarta: Gema Insani 

Press, 2001), h. 226. 
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Secara ideal perkembangan perbankan syariah harus diimbangi dengan 

karyawan yang benar-benar berkompeten yakni karyawan yang memahami 

sistem dan operasional syariah seutuhnya. Akan tetapi realitas yang ada, pada 

umumnya karyawan yang berada pada bank syariah tidak memahami 

pemahaman yang baik tentang sistem dan operasional bank syariah karena 

kebanyakan dari mereka tidak memiliki latar belakang wawasan dan keilmuan 

ekonomi dan perbankan syariah. 

Masalah besar yang harus dihadapi dalam pengembangan sumber daya 

insani di perbankan syariah adalah adanya penyusunan suatu perencanaan 

pelatihan dan pengembangan sumber daya insani yang berbasis syariah. 

Pengembangan sumberdaya insani yang selama ini masih menyimpan 

berbagai permasalahan yakni hanya memberikan panduan secara teknis dalam 

melaksanakan operasional perbankan syariah harus mampu merubah 

paradigma atau pola pikir setiap pegawai yang bekerja agar dapat memahami 

syariah dari teori sampai praktik pelaksanaannya.
9
 

Dalam industri keuangan syariah, sebagai pelaksana praktik ekonomi 

syariah, SDI haruslah memiliki tauhid yang mendalam, perilaku yang selaras 

dengan syariah, SDI juga harus menjadi pribadi yang memiliki komitmen 

tinggi pada kejujuran, amanah, profesional, percaya diri, dan bisa diandalkan 

sesuai dengan ajaran-ajaran islam yang berasal dari Al-Quran dan Hadist. 

                                                           
9
 www.republika.com   
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Karena SDI memiliki peran yang strategis sebagai ujung tombak yang 

memperjuangkan penerapan hukum syariah, mengkaji hukum syariah untuk 

menciptakan produk dan jasa yang sesuai dengan tuntutan dan kebutuhan 

masyarakat serta memberikan pelayanan nasabah sesuai adab dan tuntunan 

syariah. SDI yang bekerja di lembaga keuangan syariah dewasa ini dianggap 

untuk sebagian besarnya hanya SDI “dadakan” untuk memenuhi kebutuhan 

yang mendesak, yang memperoleh ilmu kesyariahannya dalam waktu yang 

sangat terbatas. Kondisi semacam ini secara tidak langsung menjadi salah satu 

penghambat perkembangan lembaga keuangan syariah di Indonesia. 

Sumber daya insani yang unggul dapat diberdayakan untuk 

merealisasikan visi dan misi semua organisasi termasuk perusahaan 

perbankan syariah. Sumber daya insani yang unggul adalah salah satu 

keunggulan kompetitif yang sangat sulit ditiru yang hanya akan diperoleh dari 

karyawan yang produktif, inovatif, kreatif, selalu bersemangat dan loyal. 

Karyawan yang memenuhi kriteria seperti itu hanya akan dimiliki melalui 

penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya insani yang tepat dan 

efektif. 

Dalam rangka memperoleh dan memiliki sumber daya insani yang 

berkualitas dan loyal terhadap perusahaan yang akan sangat menentukan maju 

mundurnya suatu usaha, perlu dilakukan penarikan pegawai atau dikenal 

dengan istilah rekrutmen. Rekrutmen adalah suatu proses pencarian dan 
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pemikatan para calon tenaga kerja yang mempunyai kemampuan sesuai 

dengan rencana kebutuhan suatu organisasi. Berdasarkan tinjauan syariah, 

rekrutmen konvensional dan rekrutmen syariah sebenarnya adalah proses 

yang sama. Hanya saja dalam rekrutmen syariah ada kriteria syariah atau  

kriteria khusus yang disepakati manajemen berdasarkan nilai-nilai dan budaya 

yang diterapkan oleh perusahaan tersebut.
10

 

Islam memandang bahwa proses rekrutmen harus dilakukan dengan 

benar dan baik agar tujuan rekrutmen untuk mendapatkan karyawan yang 

pantas dan patut dapat tercapai karena proses rekrutmen berpengaruh terhadap 

hasil kinerja dan pencapaian tujuan organisasi. Rekrutmen sangat menentukan 

keberhasilan proses perencanaan sumber daya manusia, karena proses 

rekrutmen adalah langkah awal sebelum dilanjutkan pada proses seleksi dan 

penempatan karyawan. 

Langkah selanjutnya setelah memperoleh sejumlah tenaga kerja dari 

hasil rekrutmen, maka pihak bank harus melakukan seleksi untuk memilih 

tenaga kerja yang dibutuhkan dengan kualifikasi tertentu. Seleksi dalam 

pandangan Islam harus dilakukan berdasarkan kepatutan dan kelayakan sesuai 

dengan posisi  lowongan tersebut, tidak boleh ada unsur nepotisme karena 

merupakan perbuatan menghianati Allah, Rasul-Nya dan kaum muslimin. 

                                                           
10

 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumberdaya Manusia (Yogyakarta: BPFE 

Yogyakarta, 1987), h. 69.  
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Mengangkat orang karena ada unsur hubungan tertentu akan mengakibatkan 

adanya karyawan yang memiliki kinerja buruk, tidak patuh terhadap atasan, 

tidak memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, tidak loyal 

terhadap organisasi dan melakukan hal yang merugikan organisasi, korupsi 

serta kolusi.  

Sistem rekrutmen dan seleksi sumber daya insani yang sesuai syariah 

bertujuan agar tenaga kerja yang diseleksi dapat dikembangkan potensinya 

semaksimal mungkin sehingga mendapatkan manfaat yang sebesar-besarnya 

dari perekrutan tersebut. Islam mensyaratkan agar dalam pemilihan calon 

karyawan haruslah berdasarkan kemampuan, keahlian, dan pengalamannya. 

Selanjutnya penempatan tenaga kerja harus dilakukan dengan baik dan 

tepat, karena penempatan sangat memiliki peran penting untuk pelaksanaan 

tugas kedepannya. Penempatan yang salah mengakibatkan hasil kinerja yang 

tidak optimal, karena pekerjaan tidak dilakukan oleh orang yang bukan 

ahlinya. 

Untuk penyediaan sumber daya insani sebagai motor penggerak 

operasional bank haruslah disiapkan sebaik mungkin. Para banker di tuntut 

untuk lebih aktif, kreatif, inovatif dan modifikasi didalam melakukan 

pengembangan sumber daya insani seiring dengan tujuan dari bank itu sendiri. 

Sehingga mereka memiliki kemampuan dalam menjalankan setiap transaksi 
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perbankan dengan baik. Hal ini penting karena mengingat faktor pelayanan 

yang diberikan oleh para karyawan tersebut sangat menentukan sukses atau 

tidaknya bank ke depan. Untuk itu kemampuan yang telah dimiliki harus 

diasah secara terus-menerus, baik melalui pengalaman kerja maupun pelatihan 

dan pengembangan karyawan untuk menghasilkan sumber daya insani yang 

profesional dan sesuai dengan syariah .
11

 

Pengelolaan sumber daya insani yang memperhatikan unsur-unsur 

spiritual, emotional, fisik dan intelektual pada akhirnya mampu mencipatakan 

kepribadian yang bermutu. Hal ini juga sesuai dengan kepribadian yang 

dicerminkan oleh Rasulullah SAW. Beliau dikenal dengan sifatnya yang 

shiddiq, tabligh, amanah dan fathonah. Karena demikian, beliau merupakan 

tokoh sentral yang dijadikan tolak ukur dalam membentuk kepribadian dan 

karakteristik dalam Islam. Sumber daya insani di perbankan syariah harus 

skillfull dan profesional (fathanah) dan mampu melaksanakan tugas secara 

team work dimana informasi merata di seluruh fungsional organisasi 

(tabligh), serta harus melandasi setiap karyawan sehingga tercermin integritas 

eksekutif muslim yang baik (amanah dan shiddiq). Namun bagaimanapun, 

Rasulullah adalah figur manusia sekaligus pemimpin sempurna yang 

diciptakan oleh Allah SWT. Tidak akan ada manusia lain yang menandingi 

                                                           
11

 Kasmir, Manajemen Perbankan, (Jakarta: PT.Raja Grafindo Persada, 2003),ed. Ke-1, cet. 

Ke-4, h. 133. 
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kesempurnaan beliau. Akan tetapi, sudah menjadi kewajiban umatnya untuk 

meneladani kepemimpinan beliau dan berusaha untuk menjalankannya. 

Pada PT BPRS (Bank Pembiayaan Rakyat Syariah)  Mitra Agro Usaha 

atau biasa dikenal dengan sebutan Bank MAU Syariah merupakan lembaga 

jasa keuangan yang beroperasi dengan prinsip syariah. BPRS MAU awalnya 

beroperasi dengan prinsip konvensional, kemudian berubah menjadi bank 

yang beroperasional dengan prinsip syariah sejak keluarnya Keputusan 

Gubernur Bank Indonesia nomor 15/18/KEP.GBI/DpG/2013 tanggal 23 Juli 

2013 tentang Pemberian Izin Perubahan Kegiatan Usaha Bank Perkreditan 

Rakyat (BPR) menjadi Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) PT.BPRS 

Mitra Agro Usaha. 

Dalam hal sumber daya insani BPRS MAU belum sepenuhnya 

menerapkan nilai-nilai syariah dalam pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan 

penempatan tenaga kerja. BPRS MAU mengadakan rekrutmen salah satunya 

karena adanya kebutuhan untuk mengisi struktur organisasi melalui sumber 

eksternal dan sumber internal. Sumber eksternal didapat dari luar organisasi 

seperti lamaran yang masuk serta menyebarluaskan pemberitahuan lowongan 

di website BPRS MAU. Sedangkan sumber internal didapat dari setiap pekerja 

yang diharuskan untuk saling membantu sesama karyawan, sehingga tidak 

menutup kemungkinan untuk di naik jabatkan atau dipindah tugaskan . Pada 

tahapan seleksi BPRS MAU pun melakukan tes pengetahuan agama seperti 
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tes baca dan tulis Al-Quran, serta Praktik Ibadah. Dalam hal penempatan, 

pihak pimpinan memberitahukan kepada karyawan baru tentang hak dan 

kewajiban, tugas-tugas, peraturan perusahaan, sejarah perusahaan, serta 

struktur perusahaan. 

 Tujuan diadakan proses ini untuk memunculkan dan meningkatkan 

mutu sumber daya insani di BPRS MAU yang kompetitif, potensial, memiliki 

mentalitas keislaman yang baik dan mampu memunculkan inovasi-inovasi 

yang bermanfaat bagi umat dan masyarakat. Sehingga diharapkan para 

karyawan mampu memberikan kualitas dan pelayanan yang terbaik kepada 

nasabahnya, sehingga dapat meningkatkan kepercayaan dan minat masyarakat 

untuk menggunakan produk dan jasa yang ditawarkan oleh BPRS MAU. 

Berdasarkan hasil observasi yang penulis lakukan dengan beberapa 

nasabah, mereka menilai bahwa pelayanan yang diberikan sudah cukup baik, 

namun bagi mereka masih belum paham dengan bank syariah menurut mereka 

bank syariah dan bank konvensional sama saja, karena sama-sama mengambil 

untung yaitu bunga, yang sebenarnya di dalam islam diharamkan atau biasa 

disebut riba.
12

 Disini terlihat bahwa karyawan BPRS MAU masih belum bisa 

menyampaikan dengan benar tentang BPRS ini sendiri. 

                                                           
12

 Wawancara, dengan beberapa nasabah di Pasar Gintung, Bandar Lampung, tanggal 06 

April 2018.  
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Namun yang penulis lakukan ketika observasi ke bank secara 

langsung, masih ada karyawan yang memegang dua pekerjaan seperti 

karyawan di bagian teller yang juga mengambil alih tugas customer service, 

dibagian customer service yang lebih sering diisi oleh anak magang, serta 

tidak adanya seorang keamanan yaitu satpam. 

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik untuk mengadakan 

penelitian tentang bagaimana langkah BPRS MAU untuk mendapatkan 

sumber daya insani. Maka penelitian ini diberi judul: “Analisis Pelaksanaan 

Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan Terhadap Mutu Sumber Daya 

Insani Pada PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung”. 

D. Batasan Masalah 

Dari latar belakang masalah yang diuraikan diatas maka penulis 

menetapkan batasan masalah hanya pada pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan 

penempatan pada PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung. 

E. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian-uraian yang telah penulis ungkapkan pada latar 

belakang masalah diatas, maka yang menjadi rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah :  

”Bagaimana pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan penempatan terhadap mutu 

sumber daya insani pada  PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung” 
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F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk menjabarkan dan 

membuktikan secara mendalam pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan 

penempatan terhadap mutu sumber daya insani pada PT BPRS Mitra Agro 

Usaha Bandar Lampung. 

 

2. Manfaat Penelitian 

a. Secara teori 

Penelitian ini diharapkan akan membahas masalah-masalah 

yang akan menghasilkan pemahaman yang baru mengenai bagaimana 

praktik dilapangan, dalam pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan 

penempatan terhadap mutu sumber daya insani pada PT BPRS Mitra 

Agro Usaha Bandar Lampung. 

a. Secara Praktis 

1) Bagi Penulis 

Meningkatkan pemahaman penulis dalam menerapkan ilmu 

pengetahuan yang telah diajarkan oleh akademik serta membangun 

relasi dan melihat peluang akan informasi kesempatan kerja di 

tempat yang bersangkutan. 
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2) Bagi Almamater 

Dapat dijadikan referensi penelitian di jurusan fakultas 

ekonomi dan bisnis islam khususnya bagi program studi Perbankan 

Syariah di Universitas Islam Negeri Raden Intan Lampung. Dan 

dapat dijadikan sebagai rujukan mahasiswa Perbankan Syariah 

selanjutnya apabila ingin meneliti permasalahan dengan kasus 

yang berbeda. 

3) Bagi Bank 

Sebagai bahan pertimbangan dan masukan dalam 

melaksanakan kegiatan yang berhubungan dengan pelaksanaan 

prosedur rekrutmen, seleksi dan penempatan tenaga kerja dalam 

menemukan sumber daya insani. 

G. Tinjauan Pustaka 

Berdasarkan penelaahan terhadap penelitian terdahulu yang peneliti 

lakukan, peneliti melihat dan meninjau beberapa karya terdahulu guna 

membandingkan dalam penelitian ini, antara lain : 

1. Penelitian “Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia : Implementasi 

Pada Industri Perbankan Syariah” oleh Rozalinda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa untuk membangun komitmen organisasi bisa dimulai 

dari proses rekrutmen, rekrutmen karyawan pada bank syariah melalui 

beberapa tahapan yaitu seleksi administarasi, test wawancara, tes tertulis, 
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tes Physicotest, tes wawancara tahap kedua, dan tes kesehatan.
13

 

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini memiliki perbedaan dengan 

penelitian sebelumnya. Perbedaannya padapembahasan yang dilakukan 

hanya terkait rekrutmen saja, sedangkan yang penulis susun adanya 

penambahan pembahasan seleksi dan penempatan tenaga kerja. 

2. Penelitian “Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan Dalam Perspektif Islam” 

oleh Nila Mardiah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam Al-Quran 

dan Hadist terdapat aturan jelas yang bisa dijadikan landasan hukum 

dalam menjalankan berbagai sendi kehidupan, begitu juga halnya dengan 

konsep Islam mengenai Sumber Daya Manusia.Khususnya mengenai 

masalah  rekrutmen, seleksi dan penempatan sumber daya manusia banyak 

ayat Al-Quran dan Hadist yang dapat dijadikan pedoman dalam proses 

tersebut, pada prinsipnya harus dilakukan dengan baik dan tepat agar 

tersedianya karyawan yang pantas dan layak untuk menempati posisi dan 

jabatan tertentu dalam organisasi.
14

 Berdasarkan uraian diatas, maka 

penelitian ini berbedadengan penelitian sebelumnya. Perbedaannyaterletak 

pada pendekatan yang digunakan peneliti sebelumnya melihat hanya 

dalam persfektif islam saja dan tidak dikaitkan dengan mutu (fathonah, 

amanah, shiddiq dan tabligh). 

                                                           
13

 Rozalinda.  “Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia : Implementasi Pada Industri 

Perbankan Syariah”. Jurnal Lembaga Keuangan dan Perbankan Vol. 1, No. 1, Januari-Juni 2016. 
14

 Nila Mardiah. “Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan Dalam Perspektif Islam”. Jurnal 

Kajian Ekonomi Islam Vol.1, No. 2, Juli-Desember 2016. 
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3. Penelitian “Prinsip Syariah Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia” 

oleh Muhamad Mustaqim. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konsep 

manajemen sumber daya manusia yang berbasis pada prinsip syariah 

menekankan pada implementasu prinsip syariah dalam kegiatan 

manajemen. Secara implementatif, prinsip MSDM tidak berbeda dari 

prinsip dalam kegiatan islam. prinsip ini terdiri dari prinsip amanah, 

prinsip kepemilikan terbatas, prinsip kerjasama dalam kebaikan, prinsip 

kepemilikan terbatas, prinsip kerjasama dalam kebaikan, prinsip tanggung 

jawab sosial, prinsip kepemilikan bersama, prinsip distribusi ekonomi dan 

prinsip keadilan.
15

 Berdasarkan uraian diatas, maka penelitian ini berbeda 

dengan penelitian sebelumnya. Perbedaannya terletak pada pendekatan 

yang dilakukan yaitu dengan maqashid syariah. 

4. Penelitian “Rekrutmen Pegawai Menuju Kinerja Organisasi yang 

Berkualitas dalam Perspektif MSDM dan Islam” oleh Mochamad Iskarim. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam pelaksanaan rekrutmen harus 

memperhatikan beberapa prosedur yang mempengaruhi berhasil atau 

tidaknya kegiatan rekrutmen.islam memberikan beberapa penekanan yang 

dijadikan sebagai pertimbangan dalam rekrutmen, yaitu Merit System 

berarti penghargaan dan imbalan yang diberikan berdasarkan keunggulan 

yang dilakukan, takwa kepada Tuhan dan mempunyai komitmen moral 
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 Muhamad Mustaqim. “Prinsip Syariah Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia”. Jurnal 

Penelitian, Vol. 10, No. 2, Agustus 2016.   
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yang tinggi untuk mencapai sasaran organisasi, dan nepotisme semua 

bentuk sogokan dan kolusi sangat dilarang keras di dalam administrasi dan 

manajemen Islam. maka penelitian ini berbeda dengan penelitian 

sebelumnya yaitu terletak pada variabelnya yang hanya memfokuskan 

pada satu variabel yakni sistem rekrutmen dalam organisasi.
16

 

H. Metode Penelitian 

Metodelogi penelitian adalah cara alamiah untuk mendapatkan data 

dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Cara ilmiah berarti kegiatan penelitian 

didasarkan pada ciri-ciri keilmuan yaitu rasional, empiris, dan sistematis. 

Rasional berarti kegiatan penelitian dilakukan dengan cara-cara yang masuk 

akal, sehingga terjangkau oleh penalaraan manusia. Empiris berarti cara-cara 

yang dilakukan dapat diamati oleh indera manusia, sehingga orang lain dapat 

mengamati dan mengetahui cara-cara yang digunakan. Sedangkan sistematis 

berarti proses yang digunakan dalam penelitian menggunakan langkah-

langkah tertentu yang bersifat logis.
17

 

Dalam penulisan tugas akhir ini peneliti mengambil beberapa metode 

untuk dijadikan landasan dalam pengumpulan data yang dibutuhkan. Adapun 

metode yang digunakan meliputi : 
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 Mochamad Iskarim. “Rekrutmen Pegawai Menuju Kinerja Organisasi yang Berkualitas 

dalam Perspektif MSDM dan Islam. Jurnal Manajemen Pendidikan Islam, Vol. 2,  No. 2, November 

2017 
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 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2014), h. 

2. 
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1. Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar 

Lampung beralamat di Jl. Hayam Wuruk No. 95 Sawah Lama, Tanjung 

Karang Timur Bandar Lampung. 

2. Jenis dan Sifat Penelitian 

a. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian lapangan (field research), dengan metode kualitatif yang 

lebih menekankan pada aspek pemahaman secara mendalam pada 

suatu masalah. 
18

  

b. Sifat Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode penelitian 

bersifat deskriptif kualitatif. Penelitian Kualitatif adalah penelitian 

yang bermaksud untuk memahami fenomena tentang apa yang dialami 

oleh subjek penelitian misalnya perilaku, persepsi, motivasi, tindakan 

secara holistic dan dengan cara deskripsi dalam bentuk kata-kata dan 

bahasa, pada suatu konteks khusus yang ilmiah dan dengan 

memanfaatkan berbagai metode ilmiah. 
19
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 Ibid, h, 7.  
19

 Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 

2009), h. 6.  
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Dalam metode penelitian kualitatif ini, penulis mengumpulkan 

dan memaparkan data terlebih dahulu yang telah diperoleh dari hasil 

interview dilapangan kemudian menganalisisnya dengan berpedoman 

pada sumber-sumber tertulis yang didapatkan dari perpustakaan.
20

 

3. Sumber Data 

Adapun sumber data dalam penulisan ini dapat di golongkan menjadi 

dua macam : 

a. Data Primer 

Data primer adalah sumber data yang langsung 

memberikan data kepada pengumpul data.
21

 Data primer diperoleh 

melalui data hasil wawancara peneliti dengan narasumber yang di 

dapat langsung dari sumber pertama yang bersifat asli dan belum 

diolah. Dalam penelitian ini data primer di dapat langsung dari 

hasil wawancara serta dokumen terkait penelitian ini. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder adalah  data yang diperoleh dalam bentuk 

yang sudah jadi, sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, 

biasanya sudah dalam bentuk publikasi. Data sekunder dalam 

penelitian ini penulis ambil yaitu dari buku-buku, literatur, 
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 Sugiyono, Op. Cit, h. 247. 
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 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 2010), h, 402. 
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dokumen, jurnal, tesis dan laporan yang berhubungan dengan 

proses rekrutmen, seleksi dan penempatan tenaga kerja. 

4. Populasi dan Sampel 

a. Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek 

dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya.
22

 Populasi dalam penelitian ini adalah pengurus BPRS 

Mitra Agro Usaha Bandar Lampung yang berjumlah 17 orang dan 3 

orang karyawan training. 

b. Sampel  

Sampel adalah sebagian tertentu dari populasi yang akan 

diteliti. Tujuan dari penentuan sampel ialah untuk mengemukakan 

dengan tepat sifat-sifat umum dari populasi dan untuk menarik 

generalisasi dari hasil penyelidikan. Maka yang menjadi sampel dalam 

penelitian ini adalah 1 orang Direktur utama dan 1 orang manajer 

operasional. 

 

 

 

. 
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5. Metode Pengumpulan Data 

Adapun metode yang digunakan dalam mengumpulkan data 

sebagai bahan penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut : 

a. Observasi 

Observasi merupakan suatu proses yang kompleks, suatu 

proses yang tersusun dari berbagai proses biologis dan psikologis. 

Dua diantara yang terpenting adalah proses pengamatan dan 

ingatan. Observasi ini dilakukan untuk mendapatkan informasi 

yang diperlukan untuk menyajikan gambaran real suatu peristiwa 

atau kejadian untuk menjawab pertanyaan penelitian, mengerti 

perilaku manusia, dan evaluasi pengukuran terhadap aspek 

tertentu. 

b. Wawancara 

Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. 

Percakapan dilakukan oleh dua belah pihak, yaitu pewawancara 

(interviewer)  yang mengajukan pertanyaan dan terwawancara 

(interviewee) yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu.
23

 

Dalam penelitian ini, wawancara dilakukan penulis dengan pihak-

pihak yang  dapat menjelaskan berbagai aspek terkait pelaksanaan 

rekrutmen, seleksi dan penempatan. 
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c. Dokumentasi 

Dokumentasi adalah catatan peristiwa yang sudah berlaku, 

dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 

monumental dari seseorang.
24

  teknik pengumpulan data yang tidak 

langsung ditujukan kepada subyek penelitian, namun melalui 

dokumen dengan cara mengumpulkan data yang ada sangkut 

pautnya dengan penelitian, sebagai pelengkap dari hasil 

wawancara yang telah dilakukan. Pengumpulan data ini dengan 

melihat data yang diberikan oleh Bank sebagai bahan acuan dan 

arsip-arsip yang ada. 

6. Teknik Analisis Data 

a. Pengertian Analisis Data 

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara 

sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan 

dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data kedalam 

kategori, dan menjabarkan ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, 

menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting dan yang akan 

dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh 

diri sendiri dan orang lain.
25
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b. Proses Analisis Data 

Proses analisis data dalam penelitian kualitatifdilakukan sejak 

sebelum memasuki lapangan, selama dilapangan dan setelah selesai di 

lapangan. Adapun langkah-langkah penelitian kualitatif dalam analisis 

data di bagi kedalam tiga tahap, yaitu: 

1) Data Reduction (Reduksi Data) 

Mereduksi data berarti merangkum, memilih hal-hal yang 

pokok, memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari tema dan 

polanya. Dengan demikian data yang telah direduksi akan memberi 

gambaran yang lebih jelas dalam penelitian, sehingga kesimpulan 

akhir dari penelitian dapat di buat dan di verifikasi. 

2) Data Display (Penyajian Data) 

Penyajian data dalam penelitian kualitatif adalah penyajian 

data biasa dilakukan dalam bentuk uraian singkat, bagaikan 

hubungan antara kategori, flowchart dan sejenisnya. Yang paling 

sering digunakan untuk penyajian data dalam penelitian kualitatif 

adalah dengan teks yang bersifat naratif. Sehingga dapat 

memudahkan untuk memahami apa yang terjadi, merancang kerja 

selanjutnya berdasarkan apa yang telah dipahami tersebut. 
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3) Conclusion Drawing (Kesimpulan) 

Conclusion Drawing yaitu penarikan kesimpulan dan 

verifikasi. Kesimpulan dalam penelitian kualitatif adalah 

merupakan temuan baru yang sebelumnya belum pernah ada. 

Temuan tersebut berupa deskripsi atau gambaran suatu objek yang 

sebelumnya masih remang-remang atau gelap, sehingga setelah 

diteliti menjadi jelas, dapat berupa hubungan kausal atau interaktif, 

hipotesa atau teori.
26
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BAB II 

PENDEKATAN TEORITIS DAN ACUAN PUSTAKA 

A. Manajemen Sumber Daya Insani 

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Insani 

Kata insani dan manusia sebenarnya memiliki arti yang sama. 

Penulis menggunakan kata sumber daya insani bukan sumber daya 

manusia, hal ini untuk mengingatkan bahwa dalam Islam dikenal konsep 

Insan Kamil (manusia seutuhnya). Iqbal, seorang filosof Muslim 

sebagaimana dikutip oleh Jusmaliani berpendapat bahwa Insan Kamil 

adalah mukmin yang dalam dirinya terdapat kekuatan wawasan, perbuatan 

dan kebijaksanaan. Sifat-sifat luhur ini dalam wujudnya yang tertinggi 

tergambar dalam akhlak Nabi. Dalam Islam, manajemen sumber daya 

insani didasari pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia, 

bukan mesin dan bukan semata menjadi sumber bisnis serta menjadikan 

spiritualitas menjadi unsur pokok.
27

 

Manajemen sumber daya insani (MSDI) merupakan bidang dari 

manajemen umum, dimana manajemen umum sebagai proses meliputi 

segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. 

Proses ini terdapat dalam fungsi bidang produksi, pemasaran, keuangan 

maupun kepegawaian. Karena sumber daya insani dianggap semakin 
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penting perannya dalam mencapai tujuan perusahaan, maka berbagai 

pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDI dikumpulkan secara 

sistematis dalam apa yang disebut manajemen sumber daya insani, dimana 

istilah “manajemen” mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan 

tentang bagaimana seharusnya me-manage (mengelola) sumber daya 

manusia.
28

 

Dalam manajemen sumber daya insani  terdapat tiga pembahasan 

menurut KH Didin Hafinuddin. Pembahasan pertama adalah perilaku 

sumber daya insani adalah dalam suatu organisasi haruslah memiliki nilai-

nilai ketauhidan dan keimanan, karena dengan memiliki itu akan 

merasakan kenyamanan dalam melakukan sesuatu dan merasakan bahwa 

seolah-olah Allah itu dekat dengannya serta selalu mengawasinya dalam 

melakukan segala sesuatu apa yang dikerjakannya. Yang kedua ialah 

struktur organisasi didalam manajemen sumber daya insani. Struktur 

organisasi sangat diperlukan untuk membuat perencanaan sehingga 

mempermudah dan mengakomodasi lebih banyak kontribusi positif bagi 

organisasi ketimbang hanya untuk mengendalikan performansi yang 

menyimpang. Serta lebih menjamin fleksibilitas baik didalam maupun 

antar posisi-posisi yang saling berinteraksi. Yang ketiga dalam manajemen 

sumber daya insani adalah sistem. Sistem syariah yang disusun harus 

                                                           
28

Veithzal Rivai, Islamic Human Capital ( Jakarta: Rajawali Pers, 2009), h. 4. 
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menjadikan perilakunya berjalan dengan baik, yaitu dengan pelaksanaan 

sistem kehidupan secara konsisten dalam semua kegiatan yang akhirnya 

akan melahirkan sebuah tatanan kehidupan yang lebih baik.
29

 

2. Sumber Daya Insani 

Sumber daya insani adalah orang-orang yang ada dalam organisasi 

yang memberikan sumbangan pemikiran dan melakukan berbagai jenis 

pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi.
30

 Dalam kaitannya dengan 

lembaga keuangan syariah, Imam Ghazali menjelaskan bahwa sumber 

daya insani merupakan kontribusi dalam peningkatan market share 

perusahaan dalam semua aspek dan menjaganya untuk tetap bertahan pada 

kondisi yang baik yaitu yang diinginkan perusahaan. 

Menurut Hasan, untuk memajukan kualitas sumber daya insani ada 

tiga dimensi yang harus diperhatikan, yaitu: 

1) Dimensi kepribadian, dimensi kepribadian menyangkut 

kemampuan untuk menjaga integritas, termasuk sikap, tingkah 

laku, etika dan moralitas. 

2) Dimensi produktivitas, dimensi ini menyangkut apa yang 

dihasilkan oleh manusia dalam hal jumlah yang lebih banyak 

kualitas yang lebih baik. 

                                                           
29

 Didin Hafinuddin, Manajemen Syariah dalam Praktik  (Jakarta: Gema Insani, 2006), h. 5. 
30

 Sudono Sukirno, Pengatar Bisnis (Jakarta: Kencana, 2011), h. 173. 
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3) Dimensi kreativitas, dimensi ini menyangkut pada kemampuan 

seseorang untuk berpikir dan berbuat kreatif, menciptakan sesuatu 

yang berguna bagi dirinya dan masyarakatnya.
31

 

Berikut beberapa ciri SDI bermutu menurut Veitzal Rivai. Ciri  

spiritual SDI bermutu adalah yang memiliki ciri-ciri spiritual-moralitas 

sebagai berikut:
32

 

1) Meyakini urgensi menyeru kepada kebajikan  

2) Banyak ibadah, sebagai bukti keyakinannya. 

3) Berani di atas kebenaran yang diyakininya. 

4) Amalnya bersih 

5) Hidupnya mencerminkan karakter yang baik dari nilai-nilai Asmaul 

Husna 

6) Niat ikhlas, iman, takwa dan saleh. 

7) Integritas yang tinggi antara pikiran, ucapan dan tindakan (hati, akal, 

jasad). 

8) Memiliki keyakinan menyeluruh kaffah. 

9) Memiliki karakter sesuai dengan nilai-nilai islami. 

10)  Kejujuran, kesetiaan, ketaatan, istiqamah. 
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Ciri emosional SDI bermutu, mereka memiliki ciri-ciri emosional 

sebagai berikut: 

1) Amanah 

2) Bangga akan kebaikan, kualitas 

3) Berambisi untuk sebuah kebaikan 

4) Berani mengambil risiko untuk sebuah kemajuan 

5) Berpikir panjang, jauh ke depan, visioner 

6) Berpikir positif 

7) Berwibawa 

8) Disiplin 

9) Empati, peka terhadap perasaan orang lain 

10)  Fleksibilitas dalam bertindak 

Ciri intelektualitas SDI bermutu, sebagai berikut: 

1) Banyak perbendaharaan kata 

2) Belajar seumur hidup, terus ingin tahu 

3) Cepat memberikan makna atas informasi yang diterima 

4) Cepat mengubah rangsangan menjadi informasi 

5) Dapat belajar dengan cepat 

6) Dapat memunculkan ide dengan cepat 

7) Dapat mengakses informasi dengan cepat 



48 
 

8) Inquiry, kuat tarbiyah dzatiyah 

9) Kaya akan ide 

10)  Kemampuan analitis, nalar, logika 

Ciri fisik SDI bermutu: 

1) Fisiknya dapat beradaptai dengan cepat 

2) Badan bugar, tenaga kuat, fisik lentur 

3) Trengginas, cepat, lincah 

4) Dapat melakukan hajat hidup dengan fisik normal 

5) Hidup bersih, badan sehat. 

6) Mampu bertahan hidup (survival yang kuat) 

7) Daya tahan terhadap penyakit yang tinggi 

8) Jauh dari 5L (Lemah, Letih, Lesu, Loyo, Lunglai) 

9) Tidak ada gangguan fisik atau sakit 

10)  Menghindari makanan sembarangan 
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3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Insani  

Fungsi manajemen sumber daya manusia dalam khazanah ilmu 

ekonomi islam dikenal dengan manajemen sumber daya insani, meliputi:
33

 

1) Perencanaan : Menetukan tujuan dan standar, menetapkan sistem 

dan prosedur, menetapkan rencana atau proyeksi untuk masa 

depan. 

2) Pengorganisasian : Memberiksn tugas khusus kepada setiap SDI, 

membangun divisi atau departemen, mendelegasikan wewenang 

pada SDI, menetapkan analisis pekerjaan atau analisis jabatan, 

membangun komunikasi, mengkoordinasikan kerja antara atasan 

dengan bawahan. 

3) Penstafan : Menetapkan jenis atau tipe SDI yang akan 

dipekerjakan, merekrut calon karyawan, mengevaluasi kinerja, 

mengembangkan karyawan, melatih dan mendidik karyawan. 

4) Kepemimpinan : Mengupayakan agar orang lain dapat 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, 

meningkatkan semangat kerja, memotivasi kerja karyawan.  

5) Pengendalian : Menetapkan standar pencapaian hasil kerja, standar 

mutu, melakukan review atas hasil kerja, melakukan tindakan 

perbaikan sesuai dengan kebutuhan. 
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6) Pengawasan: Melakukan audit terhadap kemungkinan adanya 

ketidakcocokan dalam pelaksanaan ataupun sistem prosedur yang 

berlaku sehingga tidak menimbulkan risiko yang tidak baik bagi 

perusahaan di masa depan. 

4. Indikator Sumber Daya Insani 

Dalam mengidentifikasi indikator kinerja utama maka tujuan yang 

ingin dicapai harus memiliki ciri-ciri spesifik, terukur, dapat dicapai, 

orientasi hasil atau relevan dan ada batasan waktu. Seperti halnya 

indikator kinerja utama pada umumnya, untuk ukuran kinerja sumber daya 

insani juga memiliki empat kategori yaitu:
34

 

1) Indikator kuantitatif yang mengindikasikan jumlah atau angka 

contohnya berupa angka tingkat keluar masuk karyawan dan 

produktivitas karyawan. 

2) Indikator praktis yang mengindikasi proses yang sedang berjalan, 

contohnya berupa nilai investasi sumber daya insani dan jumlah 

hari pelatihan bagi karyawan. 

3) Indikator sinyal yang secara spesifik menunjukkan gambaran 

apakah perusahaan sedang maju atau sebaliknya, contohnya 

besarnya pertumbuhan produktivitas karyawan pertahun selama 

lima tahun terakhir. 

                                                           
34

http://yolaadelina004.blogspot.com/2012/09/1-kajian-tentang-perekrutan-dan-
seleksi.html 



51 
 

4) Indikator yang menunjukkan efek suatu kendali perusahaan 

terhadap perubahan, contohnya pengaruh pelatihan terhadap 

pengetahuan, sikap dan ketrampilan karyawan, pengaruh 

peningkatan motivasi terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 

teknologi terhadap produktivitas karyawan. 

5. Konsep Manajemen Sumber Daya Insani 

Hakikatnya manajemen Sumber Daya Insani sangat berbeda 

dibandingkan manajemen sumber daya manusia, dimana manajemen 

sumber daya insani sangat ditentukan oleh sifat sumber daya insani itu 

sendiri, yang selalu berkembang baik jumlah maupun mutunya. Dalam 

penerapannya, konsep manajemen sumber daya insani dilaksanakan 

melalui tahapan sebagai berikut:
35

 

1) Penerapan fungsi MSDI Secara Makro dan Mikro 

Penerapan fungsi-fungsi manajemen dalam manajemen SDI dalam arti 

makro adalah fungsi-fungsi pokok manajemen umum, seperti 

manajerial dan dalam arti mikro adalah fungsi-fungsi manajemen SDI 

secara fungsi operasional. Perbedaannya adalah fungsi tersebut 

dilakukan bukan oleh manajer perusahaan swasta biasa, tetapi oleh 

badan-badan pemerintah yang diserahi tugas dalam pengelolaan SDI. 

2) Prinsip-prinsip Manajemen SDI 
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Dalam manajemen SDI selain fungsi manajerial dan fungsi 

operasional di dalam penerapannya harus diperhatikan pula, prinsip-

prinsip manajemen SDI. Adapun prinsip-prinsip manajemen SDI yang 

perlu diperhatikan antara lain, adalah: 

a. Prinsip kemanusiaan 

b. Prinsip demokrasi 

c. Prinsip “The Right Man is The Right Place” 

d. Prinsip “Equal Pay for Equal Work” 

e. Prinsip kesatuan arah 

f. Prinsip kesatuan komando 

g. Prinsip efisiensi 

h. Prinsip efektivitas 

i. Prinsip produktivitas kerja 

j. Prinsip disiplin 

k. Prinsip wewenang dan tanggung jawab 
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Tabel 2.1 

Perbedaan Manajemen Syariah dan Manajemen Konvensional
36

 

Perbedaan Manajemen Syariah Manajemen Konvensional 

Rekrutmen Mencari pelamar yang kompeten 

dan religius (sholat, jujur, 

memiliki nilai-nilai keimanan, 

ketauhidan, konsep adil dan 

karakter Rasulullah SAW 

(Shiddiq, Amanah, Tabligh dan 

Fathanah) 

Mencari seorang pelamar yang 

potensial secara kualitas 

Seleksi  Serangkaian tes yang dilakukan 

tidak hanya untuk mengetahui 

kemampuan kandidat, tetapi juga 

untuk mengetahui kepribadian 

sehingga diperoleh sikap amanah 

Proses seleksi dijalankan 

dengan serangkaian tes hanya 

untuk menguji kemampuan 

atau kompetensi dari kandidat 

Kontrak kerja Perjanjian kerja atau ijarah 

berdasarkan yang telah ada pada 

ketentuan kerja (waktu, tenaga, 

kemampuan yang dicurahkan 

oleh pekerja) jenis pekerjaan, 

waktu kerja, upah yang 

dibayarkan, tenaga yang 

dicurahkan bekerja. 

Kontrak kerja hanya sebagai 

bentuk legalisasi penerimaan 

pekerja 

Penilaian 

kinerja 

Penilaian kinerja meliputi dua 

aspek (kinerja yang dilakukan 

dan perilaku islami dari pekerja 

tersebut dan dalam mengevaluasi 

menggunakan dua metode 

evaluasi yang mana berdasarkan 

perilaku dan pertimbangan 

Penilaian kinerja pada 

karyawan hanya dengan 

melihat kinerja dan hasil dari 

seseorang pekerja (cenderung 

subjektif) 

Pelatihan dan 

pengembangan 

Pelatihan diutamakan dengan 

pelatihan yang bersifat soft skill 

islami 

Pelatihan yang diadakan hanya 

pelatihan keahlian yang 

berhubungan dengan pekerjaan 

Sumber: Buchari AlmadanDonni Juni Priansa, Manajemen Syariah 

(Bandung:Alfabeta,2014) 
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6. Karakteristik Manajemen Sumber Daya Insani Berlandaskan Sifat 

Nabi SAW 

Dalam manajemen sumber daya insani, lembaga keuangan syariah 

membutuhkan sumber daya insani yang tidak hanya menguasai persoalan 

operasional dan manajerial saja, akan tetapi juga mengetahui tentang fiqih 

muamalah yang bersumber pada nilai-nilai keIslaman. Manusia sebagai 

sumber daya penggerak suatu proses produksi harus mempunyai 

karakteristik sifat-sifat yang dimiliki oleh para Anbiya‟ yaitu Fathanah, 

Amanah, Tabligh dan Shiddiq. Keempat sifat Nabi ini dapat digunakan 

sebagai acuan membina sumber daya insani mencapai kesejahteraan dunia 

dan akhirat. Karena dapat digunakan dalam proses pengadaan tenaga 

kerja, pelatihan dan dapat digunakan sebagai acuan bagi manajemen. 

Sifat wajib Rasul merupakan pencerminan karakter Nabi 

Muhammad SAW dalam menjalankan tugasnya sebagai pemimpin umat. 

Secara rinci sifat-sifat tersebut sebagai berikut: 

1. Shiddiq 

Shiddiq artinya jujur, yaitu: mengatakan yang sebenarnya. 

Orang yang jujur berarti ia mengatakan sesuatu dengan kenyataannya. 

Ada dua kata yang sering dikaitkan dengann shiddiq, yaitu as-shadiq 

dan as-shiddiq. Shadiq artinya orang yang jujur. Shadiq juga berarti 

orang kepercayaan atau teman dekat. Sedangkan shiddiq artinya orang 
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yang benar-benar jujur. Shiddiq juga berarti orang yang selalu 

percaya.
37

 

Nabi Muhammad SAW mempunyai banyak sifat yang 

membuatnya disukai oleh setiap orang yang berhubungan dengannya 

dan yang membuatnya menjadi pujaan para pengikutnya. Sewaktu 

mudanya, semua orang Quraisy menamakannya “shiddiq” dan “amin”. 

Beliau sangat dihargai dan dihormati oleh semua orang termasuk para 

pemimpin Mekkah. Nabi memiliki kepribadian dan kekuatan bicara, 

yang demikian memikat dan menjol sehinggasiapapun yang pergi 

kepadanya pasti akan kembali dengan keyakinan, ketulusan dan 

kejujuran pesannya. Hal ini dikarenakan, Nabi Muhammad SAW 

hanya mengikuti apa yang diwahyukan pada beliau. Dalam 

kepemimpinanya berarti semua keputusan, perintah dan larangan 

beliau agar orang lain berbuat atau meninggalkannya pasti benar 

karena Nabi bermaksud mewujudkan kebenaran dari Allah SWT.  

Beliau selalu memperlakukan orang dengan adil dan jujur, 

Beliau tidak hanya berbicara dengan kata-kata, tapi juga dengan 

perbuatan dan keteladanan. Kata-kata beliau selalu konsisten. Jujur 

yang dimaksudkan dalam hal ini adalah seorang pekerja muslim 

haruslah memiliki sifat jujur baik perkataan maupun perbuatan dan 

tidak pernah berkata dusta (berkata apa adanya). 
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2. Amanah 

Amanah artinya dapat dipercaya. Orang yang dapat dipercaya 

disebut al-amin. Inilah gelar yang disandangkan oleh para pemuka 

Quraisy kepada Nabi Muhammad SAW. Tentu bukan suatu kebetulan, 

bahwa ibunda Nabi Muhammad SAW bernama Aminah. Aminah 

artinya wanita yang dapat dipercaya.
38

 

Sifat amanah harus menjadi misi hidup seorang muslim. Sifat 

amanah inilah yang dapat mengangkat posisi Nabi di atas pemimpin 

umat atau Nabi-nabi terdahulu. Pemimpin yang amanah yakni 

pemimpin yang benar-benar bertanggung jawab pada amanah, tugas 

dan kepercayaan yang diberikan Allah SWT. Yang dimaksud amanah 

adalah apapun yang dipercayakan kepada Rasulullah SAW meliputi 

segala aspek kehidupan, baik politik, ekonomi, maupun agama. Sifat 

amanah yang ada pada diri Nabi Muhammad SAW memberikan bukti 

bahwa beliau adalah orang yang dapat dipercaya , karena mampu 

memelihara kepercayaan dengan merahasiakan dan mampu 

menyampaikan sesuatu yang seharusnya disampaikan. Sesuatu yang 

harus disampaikan bukan saja tidak ditahan-tahan, tetapi jugatidak 

akan dirubah atau dikurangi. 
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Sebagai pemimpin, Nabi Muhammad SAW sangat 

memperhatikan kebutuhan masyarakat, mendengar keinginan dan 

keluhan masyarakat, memperhatikan potensi-potensi yang ada dalam 

masyarakat, mulai dari potensi alam sampai potensi manusiawinya. 

Pada akhirnya semua ini bermuara pada aktivitas dakwah yang 

dilakukannya terhadap masyarakat, terutama dalam bidang keimanan 

dan ketakwaan serta profesionalisme sebagai upaya meningkatkan 

sumber daya manusia yang berkualitas pada waktu itu. Sebagai 

pemimpin Nabi Muhammad saw berusaha untuk memberi yang 

terbaik bagi umatnya, sehingga dalam kepemimpinannya Nabi 

Muhammad SAW selalu mengutamakan umatnya, berkorban untuk 

umatnya, bahkan sampai akhir umurnya Rasulullah masih memikirkan 

umatnya. Bukti sejarah ini menunjukkan bahwa Nabi Muhammad saw 

sebagai pemimpin sekaligus manajer sejati yang sangat mencintai 

umatnya.
39

 

3. Tabligh 

Secara bahasa, tabligh artinya menyampaikan, seperti kita 

menyampaikan salam seorang teman kepada teman yang lain. Seperti 

pula kita menyampaikan sebuah pesan dari seorang teman kepada 

teman yang lain. Secara istilah tabligh artinya menyampaikan kabar, 
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berita, atau informasi kepada orang lain. Dengan kata lain, tabligh 

artinya mengumumkan atau mengabarkan. Dengan demikian, makna 

tabligh secara istilah ini lebih khusus daripada makna tabligh secara 

bahasa.
40

 

Tabligh merupakan sifat Rasul yang ketiga, cara dan 

metodenya agar ditiru. Sasaran utama adalah keluarga beliau, lalu 

berdakwah ke segenap penjuru. Sebelum mengajarkan sesuatu, beliau 

yang terlebih dahulu melakukannya. Sifat ini adalah sebuah sifat Rasul 

untuk tidak menyembunyikan informasi yang benar apalagi untuk 

kepentingan umat dan agama. Beliau tidak pernah sekalipun 

menyimpan informasi berharga hanya untuk dirinya sendiri. Beliau 

sering memberikan berita gembira mengenai kemenangan dan 

keberhasilan yang akan diraih oleh pengikutnya di kemudian hari.   

Akuntabilitas berkaitan dengan sikap keterbukaan 

(transparansi) dalam kaitannya dengan cara kita mempertanggung 

jawabkan sesuatu di hadapan orang lain. Salah satu ciri kekuatan 

komunikasi seorang pemimpin adalah keberaniannya menyatakan 

kebenaran meskipun konsekuensinya berat. Beliau sangat tegas pada 
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orang yang melanggar hukum Allah, namun sangat lembut dan 

memaafkan bila ada kesalahan yang menyangkut dirinya sendiri.
41

 

4. Fathanah 

Fathanah artinya cerdas, yaitu mampu menangkap maksud 

sesuatu yang datang padanya dengan tepat. Setiap Nabi pasti memiliki 

sifat fathanah. Para Nabi adalah manusia-manusiaterbaik di zamannya, 

termasuk dalam hal fathanah. Mereka adalah orang-orang yang 

bersifat fathanah, dalam arti orang yang benar-benar cerdas.
42

 

Nabi Muhammad yang mendapat karunia dari Allah dengan 

memiliki kecakapan luar biasa dan kepemimpinan yang agung. 

Kesuksesan Nabi Muhammad sebagai seorang pemimpin umat 

memang telah dibekali kecerdasan oleh Allah SWT. Kecerdasan itu 

tidak saja diperlukan untuk memahami dan menjelaskan wahyu Allah 

SWT. Kecerdasan dibekalkan juga karena beliau mendapat 

kepercayaan Allah SWT untuk memimpin umat, karena agama Islam 

diturunkan untuk seluruh manusia dan sebagai rahmat bagi sleuruh 

alam. Oleh karena itu diperlukan pemimpin yang cerdas yang akan 

mampu memberi petunjuk, nasihat, bimbingan, pendapat dan 

pandangan bagi umatnya dalam memahami firman Allah  SWT. 
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Fathanah memiliki arti yaitu akalnya panjang sangat cerdas 

sebagai pemimpin yang selalu berwibawa. Selain itu seorang 

pemimpin juga harus memiliki emosi yang stabil, tidak mudah 

berubah dalam dua keadaan, baik itu dimasa keemasan dan dalam 

keadaan terpuruk sekalipun. Menyelesaikan masalah dengan tangkas 

dan bijaksana adalah sifat Nabi yang cerdas dan mengetahui dengan 

jelas apa akar permasalahan yang ia hadapi serta tindakan apa yang 

harus dilakukan untuk mengatasi permasalahan yang terjadi pada 

umat. Sang pemimpin harus mampu memahami betul apa saja bagian-

bagian dalam sistem suatu organisasi atau lembaga tersebut, kemudian 

ia menyelaraskan bagian-bagian tersebut agar sesuai dengan strategi 

untuk mencapai sisi yang telah digariskan.
43

 

B. Rekrutmen  

1. Pengertian Rekrutmen 

Rekrutmen adalah proses pencarian dan „pemikatan‟ para calon 

karyawan yang mampu untuk melamar sebagai karyawan. Proses ini 

dimulai ketika para pelamar dicari dan berakhir bila lamran-lamaran 

mereka diserahkan. Hasilnya adalah sekumpulan daftar para pencari kerja 

yang akan diseleksi. Rekrutmen juga dapat dikatakan sebagai proses untuk 
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mendapatkan sejumlah SDI yang berkualitas untuk menduduki suatu 

jabatan atau pekerjaan dalam suatu perusahaan. 

Rekrutmen juga dapat diartikan sebagai proses menarik seorang 

pelamar yang mempunyai minat dan kualifikasi yang tepat untuk mengisi 

posisi atau jabatan tertentu, proses mencari dan mendorong calon pekerja 

untuk melamar pekerjaan dalam organisasi, proses yang dilakukan oleh 

organisasi untuk mendapatkan tambahan pekerja.
44

 

Peran rekrutmen adalah menemukan sejumlah pelamar baru yang 

segera dapat ditarik bekerja ketika organisasi memerlukannya. Jadi hasil 

dari proses rekrutmen adalah kumpulan pelamar yang telah memenuhi 

syarat siap untuk disaring melalui tahap seleksi. Aktivitas rekrutmen 

dirancang untuk mempengaruhi tiga hal, pertama jumlah SDI yang 

melamar, kedua jenis SDI yang melamar dan ketiga kemungkinan pelamar 

akan menerima posisi yang ditawarkan.
45

 

Islam mendorong kita untuk memperlakukan setiap muslim secara 

adil. Sebagai contoh dalam perekrutan, promosi atau keputusan-keputusan 

lain di mana seorang manajer harus menilai seseorang dengan sikap jujur 

dan adil. Hal itu merupakan sebuah keharusan, sesuai dengan firman Allah 

SWT dalam surat Al-Maidah ayat 8: 
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اءيَ باِلْقِسْطِ ييَ  ديَ امِينيَ لِلَّهِ شُهيَ ا الَّذِينيَ آميَنُوا كُونُوا ق يَوَّ  ويَلَيَ ۖ  ا أيَي ُّهيَ
وْمٍ عيَليَىٰ أيَلََّ ت يَعْدِلُوا  نيَآنُ ق يَ   اعْدِلُوا هُوۚ  ييَجْرمِيَنَّكُمْ شيَ

َ
 أيَقْ ريَبُ  

ات َّقُوا اللَّهيَ ۖ  لِلت َّقْويَىٰ  لُونيَ ۚ   ويَ ِ يررٌ بِ يَا ت يَعْ يَ   ِ نَّ اللَّهيَ  يَ
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi 

orang yang selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi 

dengan adil dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap suatu kaum, 

mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena adil itu 

lebih dekat kepada takwa dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya 

Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan.”(Q.S Al-Maidah:8) 

 

Ayat diatas menjelaskan bahwa hal yang perlu diperhatikan dalam 

hal perekrutan secara Islami, sama halnya dengan memilih seorang 

pemimpin. Dengan memilih satu orang yang paling banyak memiliki 

kelebihan dan paling lengkap kriteria. Dapat disimpulkan bahwa 

pemilihan didasarkan pada kelayakannya (ashlah). Dalam perekrutan 

harus menerapkan prinsip keadilan, artinya jabatan itu diberikan kepada 

orang yang lebih berhak dan lebih kompeten, bukan karena faktor 

kekerabatan diantara keduanya, karena hubungan persahabatan atau 

pertemanan karena kesamaan negeri atau madzhab, terikat atau suku.
46
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2. Tujuan Rekrutmen 

Tujuan rekrutmen adalah menerima pelamar sebanyak-banyaknya 

sesuai dengan kualifikasi kebutuhan dari berbagai sumber sehingga 

memungkinkan akan terjaring calon karyawan dengan kualitas terbaik. 

Tujuan utama dari proses rekrutmen dan seleksi adalah untuk 

mendapatkan orang yang tepat bagi suatu jabatan tertentu, sehingga orang 

tersebut mampu bekerja secara optimal dan dapat bertahan di perusahaan 

untuk waktu yang lama.
47

 

Tujuan umum rekrutmen karyawan menurut Schuler dan Jackson 

adalah:
48

 

a. Agar berkonsisten dengan organisasi 

b. Untuk menentukan kebutuhan rekrutmen perusahaan dimasa 

sekarang dan masa datang berkaitan dengan perubahan besar 

dalam perusahaan, perencanaan SDI, pekerjaan didesain dan 

analisis jabatan. 

c. Untuk mendukung inisiatif perusahaan dalam mengelola tenaga 

kerja yang beragam. 
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d. Untuk membantu meningkatkan keberhasilan proses seleksi 

dengan mengurangi calon karyawan yang sudah jelas tidak 

memenuhi syarat atau terlalu tinggi kualifikasinya. 

e. Untuk membantu mengurangi kemungkinan keluarnya karyawan 

yang belum lama kerja. 

Meski tujuannya terdengar sangat sederhana, tetapi prosesnya 

ternyata sangat kompleks, memakan waktu cukup lama, dan biaya yang 

tidak sedikit dan sangat terbuka peluang untuk melakukan kesalahan 

dalam menentukan orang yang tepat. Kesalahan dalam memilih orang 

yang tepat sangat besar dampaknya bagi perusahaan atau organisasi. Hal 

tersebut bukan saja karena proses rekrutmen dan seleksi itu sendiri telah 

menyita waktu, biaya dan tenaga, tetapi juga karena menerima orang yang 

salah untuk suatu jabatan akan berdampak pada efisiensi, produktivitas 

dan dapat merusak moral kerja pegawai yang bersangkutan dan orang-

orang di sekitarnya. 

3. Indikator Rekrutmen  

Menurut Hasibuan, indikator-indikator yang terdapat dalam  proses 

rekrutmen antara lain : 

1) Dasar Perekrutan 

Harus berpedoman pada spesifikasi pekerjaan yang telah ditentukan 

untuk menduduki jabatan tersebut. 
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2) Sumber Perekrutan 

a) Sumber Internal. Memutasikan karyawan yang memenuhi standar 

dari jabatan yang lowong tersebut. 

b)  Sumber Eksternal. Karyawan yang mengisi jabatan yang lowong 

direkrut dari sumber-sumber tenaga kerja di luar perusahaan. 

3) Metode Perekrutan 

a) Metode Tertutup. Perekrutan hanya diinformasikan kepada para 

karyawan atau orang tertentu saja. 

b) Metode Terbuka. Perekrutan diinformasikan secara luas dengan 

memasang iklan dan menyebarluaskan ke masyarakat.
49

 

 

4. Proses Rekrutmen 

Proses rekrutmen merupakan suatu proses atau tindakan yang 

dilakukan oleh organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai melalui 

beberapa tahapan yang mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber 

penarikan tenaga kerja, menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses 

seleksi, penempatan dan orientasi tenaga kerja. Penarikan pegawai 

bertujuan menyediakan pegawai yang cukup agar manajer dapat memilih 

karyawan yang memenuhi kualifikasi yang mereka perlukan. 
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GAMBAR 2.1 PROSES REKRUTMEN 

                          LINGKUNGAN EKSTERNAL 

           LINGKUNGAN INTERNAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: R Wayne Mondy, Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008) 

Dalam islam juga dijelaskan bahwa segala sesuatu harus dilakukan 

secara rapi, benar dan teratur. Proses-prosesnya harus diikuti dengan baik 

dan tidak boleh dilakukan secara asal-asalan tanpa adanya perencanaan 

Perencanaan Sumber Daya Manusia 

Alternatif-alternatif Perekrutan 

Perekrutan 

Sumber-sumber Eksternal Sumber-sumber Internal 

Metode-metode Eksternal Metode-metode Internal 

Orang-orang yang Direkrut 
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yang matang. Hal ini merupakan prinsip utama dalam ajaran Islam. 

Sebagaimana sabda Nabi SAW : 

 

 

ا يُحِبُّ اَلله إِنَّ
َ
مُ عَمِلَ إِذ

ُ
حَدُك

َ
نْ العَمَلَ أ

َ
 يُتْقِنَهُ أ

Artinya: “Sesungguhnya Allah SWT sangat mencintai orang yang jika 

melakukan sesuatu pekerjaan, dilakukan secara Itqon (tepat, terarah, jelas 

dan tuntas).” (HR. Thabrani) 

Hadist diatas menjelaskan bahwa arah pekerjaan yang jelas dan 

cara-cara mendapatkan pekerjaan yang transparan merupakan amal 

perbuatan yang dicintai Allah SWT. Sehingga, dalam merekrut karyawan 

sebaiknya dilakukan perencanaan dengan tepat supaya maksud dan tujuan 

dari perekrutan terarah dan jelas serta mendapatkan hasil yang dapat 

mencapai standar ideal pekerjaan secara teknis.
50

 

5. Sumber-sumber Rekrutmen 

Untuk mendapatkan pelamar sebanyak-banyaknya, perekrutan 

harus dilakukan dengan mempergunakan semua jalan yang bersifat positif. 
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Sumber tenaga kerja dapat berasal dari dalam dan dari luar lembaga atau 

organisasi. Berikut penjelasan tentang sumber internal dan eksternal. 

a. Sumber Internal 

Sumber internal adalah tenaga kerja yang diambil dari dalam 

organisasi. Rekrutmen dengan cara ini merupakan usaha untuk 

pengembangan karir, promosi jabatan dalam lingkungan kerja sama, 

promosi mutasi untuk kenaikan jabatan, atau perpindahan kerja ke unit 

kerja bagian lain. Perekrutan dari dalam perlu memperhatikan informasi 

tentang catatan prestasi pegawai latar belakang pendidikan dan dapat 

tidaknya dipromosikan.
51

 

b. Sumber Eksternal 

Perekrutan tenaga kerja dari luar yaitu mengambil tenaga kerja dari 

luar instansi atau individu dari luar organisasi. Perekrutan dengan cara ini 

dilakukan dengan menerima lamaran-lamaran dan berlaku bagi semua 

masyarakat luas yang memenuhi persyaratan. Sumber ini mempunyai segi 

positif karena dengan sistem ini tenaga kerja yang diterima merupakan 

pilihan dari pelamar-pelamar yang telah memenuhi syarat-syarat 

maksimum. Dengan demikian dapat diharapkan bahwa tenaga yang 

diterima adalah tenaga dengan mutu terbaik.Adapun upaya penarikan 
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pegawai dari luar dapat melalui beberapa sumber seperti, Iklan media 

masa, Lembaga Pendidikan. 

Di bawah ini dijelaskan keuntungan dan kerugian dari sumber 

perekrutan internal dan eksternal:
52

 

 

TABEL 2.2KEUNTUNGAN DAN KERUGIAN SUMBER PEREKRUTAN 

Sumber 

Perekrut

an 

Keuntungan Kerugian 

 

 

 

 

 

 

Internal 

Semangat dari orang yang 

dipromosikan 

“Perkawinan sedarah” 

Penilaian kemampuan yang 

lebih baik 

Kemungkinan menyebabkan 

turunnya semangat bagi mereka 

yang tidak dipromosikan 

Biaya yang lebih rendah untuk 

beberapa pekerjaan 

Persaingan“politis” untuk 

mendapat promosi 

Motivator untuk kinerja yang 

baik 

Kebutuhan akan program 

pengembangan manajemen 

Menyebabkan pergantian 

kepemimpinan melalui 

promosi 

 

Hanya perlu merekrut staf di 

tingkat yang paling dasar 

 

 

 

 

 

 

Eksternal 

“Darah” baru membawa 

perspektif baru 

Mungkin orang yang terpilih 

akan “cocok” dengan pekerjaan 

atau organisasi 

Lebih murah dan cepat 

daripada melatih professional 

Dapat menyebabkan turunnya 

semangat bagi kandidat internal 

yang tidak terpilih 

Tidak ada kelompok 

pendukung politis dalam 

organisasi. Dapat membawa 

wawasan industri baru 

“Penyesuaian” atau waktu 

orientasi yang lebih lama 
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Sumber : Robert L Mathis dan John H Jackson, Manajemen Sumber Daya 

Manusia,2006. 

 

 

 

 

 

 

C. Seleksi 

1. Pengertian Seleksi 

Seleksi adalah proses memilih dari sekelompok pelamar, orang 

yang paling sesuai untuk menempati posisi tertentu dan untuk organisasi. 

Menurut Veithzal Rivai, seleksi adalah kegiatan dalam manajemen SDI 

yang dilakukan setelah proses rekrutmen seleksi dilaksanakan. Hal ini 

berarti telah terkumpul sejumlah pelamar yang memenuhi syarat untuk 

kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan sebagai karyawan dalam 

suatu perusahaan. Proses pemilihan ini yang dinamakan seleksi.
53

 

Proses seleksi merupakan sarana yang digunakan dalam 

memutuskan pelamar mana yang akan diterima. Prosesnya dimulai ketika 

pelamar melamar kerja dan diakhiri dengan ekputusan penerimaan. 

Apabila seleksi dilaksanakan sesuai dengan prinsip manajemen SDI secara 

wajar, maka proses seleksi akan dapat menghasilkan pilihan karyawan 
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yang dapat diharapkan kelak memberikan kontribusi yang positif dan baik, 

sehingga perusahaan dapat memberikan layanan yang terbaik bagi para 

pelamar. Sedangkan bila seleksi dilaksanakan secara tidak baik, maka 

perusahaan akan memperoleh dampak negatif, keluhan pelanggan yang 

tidak puas, produk yang dihasilkan berkurang dan tidak berkualitas yang 

akibatnya perusahaan akan menderita kerugian. 

2. Proses Seleksi 

Proses seleksi adalah langkah-langkah yang harus dilalui oleh para 

pelamar sampai akhirnya memperoleh keputusan diterima atau ditolaknya 

sebagai karyawan baru.Proses seleksi meliputi serangkaian kegiatan 

tertentu yang tidak baku dari satu perusahaan ke perusahaan 

lainnya.Adapun tahap-tahap dalam seleksi suatu bank secara umum 

meliputi:
54

 

1) Seleksi surat lamaran 

Dalam seleksi ini dapat dinilai apakah calon pelamar 

memenuhi kualifikasi seperti yang diinginkan oleh bank. Biasanya 

yang dilihat dari surat lamaran adalah kelengkapan dokumen yang 

dipersyaratkan. Usia calon, pendidikan (jurusan dan tahun kelulusan), 

jenis kelamin, alamat, nilai ijazah, pengalaman kerja, ketrampilan dan 

keahlian lainnya, serta persyaratan lainnya. 

2) Wawancara awal 
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Tujuan wawancara awal adalah meneliti kebenaran data yang 

diberikan dan untuk melihat fisik calon karyawan dari dekat, 

mengingat untuk kedua bidang pekerjaan dan jabatan tersebut 

diperlukan persyaratan tertentu, misalnya tinggi badan, bentuk wajah 

atau cara mengemukakan pendapat (berbicara). 

 

 

3) Tes tertulis 

Tes ini bertujuan untuk melihat kemampuan pelamar dalam 

berbagai hal. Dalam praktiknya terdapat tiga macam tes tertulis yang 

umum digunakan, yaitu tes pengetahuan umum, pengetahuan tentang 

perbankan dan tes psikologi. 

4) Wawancara kedua 

Dalam tes wawancara kedua ini akan dibicarakan tentang 

kemampuan calon pelamar melalui cara mengemukakan pendapat, 

cara menghadapi masalah, kemampuannya memecahkan berbagai 

permasalahan yang berkaitan dengan bidang pekerjaan. Terkadang 

dalam wawancara ini sudah dibicarakan tentang pekerjaan yang akan 

dihadapi, gaji, tunjangan yang diterima, dan jenjang karier calon 

pelamar apabila diterima. 

5) Medical test 
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Merupakan tes untuk menilai fisik dan mental calon pelamar 

apakah sehat atau tidak dan sempurna atau tidak.. Seorang pegawai 

bank harus memiliki ketahanan fisik dan mental yang lebih 

dibandingkan dengan perusahaan lain, mengingat karyawan bank 

dihadapkan kepada pekerjaan yang harus segera diselesaikan pada 

waktu tertentu. 

 

 

6) Keputusan penerimaan 

Keputusan ini dibuat oleh tim setelah mempelajari dan menilai 

seluruh hasil tes yang diikuti oleh pelamar. Keputusan ditolak dibuat 

sesingkat mungkin seraya mengucapkan terimakasih dan memberikan  

harapan dan mengharapkan si pelamar tidak kecewa dan berputus asa 

menerima keputusan ini.Bagi yang lulus dalam tahap ini biasanya 

diminta untuk segera melengkapi segala persyaratan yang 

dipersyaratkan. Bahkan untuk pekerjaan tertentu akan diberikan 

pelatihan untuk beberapa waktu agar si calon karyawan begitu bekerja 

benar-benar sudah siap. 

GAMBAR 2.2 PROSES SELEKSI 

 

 

SELEKSI SURAT 

LAMARAN 

BLANKO 

LAMARAN 

PEMERIKSAA

N LAMARAN 

WAWANCARA 

PENDAHULUAN 
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3. Indikator Seleksi 

Menurut David Bowen, indikator seleksi adalah sebagai berikut : 

1) Kesesuaian pengetahuan calon karyawan dengan pekerjaan. 

2) Kesesuaian ketrampilan calon karyawan dengan pekerjaan. 

3) Kesesuaian kemampuan calon karyawan dengan pekerjaan. 

4) Kesesuaian kebutuhan calon karyawan dengan lingkungan perusahaan. 

5) Kesesuaian antara nilai-nilai personal calon karyawan dengan 

perusahaan. 

Sedangkan menurut Simamora, indikator seleksi antara lain: 

1) Pendidikan 

2) Referensi 

3) Pengalaman 

4) Kemampuan dalam menggunakan bahasa Inggris 

DITOLAK 

PENERIMAAN 

KARYAWAN 

TES 

KESEHATAN 

TES 

PSIKOLOGI 

TES 

TERTULIS 
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5) Kesehatan 

6) Tes tertulis 

7) Tes wawancara 

 

 

 

 

 

4. Faktor Yang Mempengaruhi Seleksi 

Proses seleksi disesuaikan untuk memenuhi kebutuhan 

kepegawaian suatu perusahaan atau organisasi. Ketelitian dari proses 

seleksi bergantung pada beberapa faktor, yaitu : 

1) Konsekuensi seleksi yang salah diperhitungkan 

2) Mampu mempengaruhi proses seleksi adalah kebijakan perusahaan 

dan sikap dari manajemen 

3) Waktu yang tersedia untuk mengambil keputusan seleksi yang cukup 

lama 

4) Pendekatan seleksi yang berbeda-beda umumnya digunakan untuk 

mengisi posisi-posisi di jenjang yang berbeda di dalam perusahaan 

5) Sektor ekonomi dimana individu akan dipilih baik swasta, pemerinta 

atau nirlaba juga dapat mempengaruhi proses seleksi. 

D. Penempatan  



76 
 

1. Pengertian Penempatan 

Penempatan adalah proses penugasan atau pengisian jabatan atau 

penugasan kembali pegawai pada tugas atau jabatan baru atau jabatan 

yang berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasan pertama untuk 

pegawai baru direkrut, tetapi dapat juga melalui promosi, pengalihan, dan 

penurunan jabatan atau bahkan pemutusan hubungan kerja.
55

 

Menurut Hasibuan menyatakan bahwa, penempatan pegawai 

adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu menempatkan calon pegawai yang 

diterima pada jabatan/pekerjaan yang dibutuhkannya.
56

 Menurut B. 

Siswanto Sastrohadiryo yang dikutip oleh Suwanto menyatakan bahwa, 

penempatana pegawai adalah untuk menempatkan pegawai sebagai unsur 

pelaksana pekerjaan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan, 

kecakapan dan keahliannya. 
57

 Banyak yang berpendapat bahwa 

penempatan merupakan akhir dari proses seleksi. Apabila seluruh proses 

seleksi telah ditempuh dan lamaran seseorang diterima, akhirnya 

seseorang memperoleh status sebagai pegawai dan ditempatkan pada 

posisi tertentu untuk melaksanakan tugas atau kerjaan tertentu.
58

 

Penempatan tenaga kerja dilaksanakan berdasarkan asas terbuka, 

objektif serta adil dan setara tanpa diskriminasi. Penempatan tenaga kerja 

                                                           
55

 Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Grafindo, 2007), h. 45. 
56

 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta : PT. Bumi Aksara, 2008), 

h.32. 
57

 Suwanto dan  T. Yuniarsih, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Alfabeta, 2008) 
58

Sondang P Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2008), h. 

168. 
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diarahkan untuk menempatkan tenaga kerja pada jabatan yang tepat sesuai 

dengan keahlian, keterampilan, bakat, minat dan kemampuan dengan 

memperhatikan harkat, martabat, hak asasi dan perlindungan hukum.  

Seseorang diberikan pekerjaan sesuai dengan pengetahuan, 

keterampilan dan kemampuan yang dimiliki sesuai dengan persyaratan 

pekerjaan. Kesalahan dalam menempatkan karyawan pada pekerjaan yang 

kurang sesuai akan mendapatkan hasil yang kurang baik. Hal ini pernah 

diisyaratkan oleh Rasulullah dalam hadits yang diriwayatkan Imam 

Bukhari dari Abu Hurairah, Rasulullah SAW bersabda: 

 اَ 
َ
ي  يَ  نْ هُ َ ي هُ يَ  ضِبِ

َ
َ ي  َ ي نْ  بِ ي هُ

َ
ي  َ  : َ  نْ

لَّ
يَ يَ    بِ

 نْ
َ
يَ    ي هُ

لَّ
يَ   ي بِ اهُ  اَيَ  هُ نْ

َ
  :

 
َ
َ  بِ بِ اللَّ َ  

نْ
 ا

َ
ي 

هُ
 

َ
َ  ا

َ نْ
ي  َ  بِ بِ

 اهُ يِّ
َ
 اَ , بِ 

َ
اَي بِ ي  َ  يَ  َ  هُ نْ اَ َ  هُ ي بِ

َ
 نْ 

َ
 ي:  

َ
 بِ 

 
َ
َ  بِ بِ اللَّ يَ  

نْ
 ا

َ
ي   بِ بِ

 نْ
َ
 بِي 

 نْ
َ
ي بِ َ ي 

 نْ هُ
َ نْ
  َ  بِ

 نْ
هُ
 انْ ).  

َ
ي ا بِ  َ  ابِ ي بِ ي بِ نْ

 ي بِ يُّ
َ
 هُ 

نْ
ي ا َ َ  هُ

نْ
 

َ
 )  

 
Artinya: Dari Abu Hurairah r.a. berkata, Rasulullah SAW 

bersabda: Apabila amanah disia-siakan maka tunggulah saat 

kehancurannya. Salah seorang sahabat bertanya:”Bagaimanakah 

menyia-nyiakannya, hai Rasulullah?” Rasulullah SAW menjawab: 

“Apabila perkara itu diserahkan kepada orang yang bukan ahlinya, maka 

tunggulah saat kehancurannya (HR. Imam Bukhari). 

Hadits tersebut menunjukkan bahwa Rasulullah SAW 

mengingatkan kita untuk tidak sembarangan dalam menugaskan karyawan 

untuk melakukan suatu pekerjaan yang bukan bidangnya. 
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Menurut Saydam, pada hakikatnya apa yang menjadi sasaran 

proses penempatan SDI ini adalah untuk hal-hal berikut: 

1) Mengisi lowongan pekerjaan yang tersedia dalam perusahaan. 

2) Agara orang ditempatkan itu tidak berombang ambing dalam 

menunggu tempat dan apa yang akan dikerjakan. 

3) Menempatkan orang yang tepat pada posisi dan tempat yang tepat. 

4) Agar perusahaan dapat bertindak efisien dengan memanfaatkan 

SDI yang berhasil direkrut.
59

 

 

2. Prinsip Penempatan 

Prinsip dalam penempatan tenaga kerja, yaitu “The Right man in 

the right place and the right man behind the right job (penempatan orang-

orang yang tepat pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat 

untuk jabatan yang tepat)” 
60

 hal ini dimaksudkan supaya penempatan 

tenaga kerja yang dilakukan menjadi efektif dan pelaksanaan kerja dapat 

mencapai hasil yang diharapkan. Penempatan tenaga kerja yang tepat akan 

menghasilkan kemampuan melaksanakan tugas dengan baik, kreativitas, 

inisiatif yang tinggi, bertanggung jawab dan loyal terhadap pekerjaan.  

                                                           
59

 Veithzal Rivai, Islamic Manajemen Capital, h.216. 
60

 Hasibuan, Manajemen …., h. 64. 
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Islam mendorong umatnya untuk menempatkan tenaga kerja atau 

karyawan yang telah dipilih atau diseleksi berdasarkan pengetahuan, 

pengalaman dan kemampuan teknis yang dimiliki. Hal ini sesuai dengan 

firman Allah SWT dalam surat Yusuf ayat 54-55: 

 

 

ا }
َ
دَيْى

َ
يَىْمَل

ْ
كَ ال

َّ
الَ إِه

َ
مَهُ ق

َّ
ل
َ
ا ك مَّ

َ
ل
َ
ي ف س ِ

ْ
ف

َ
لِصْهُ لِى

ْ
خ

َ
سْت

َ
ىوِي بِهِ أ

ُ
ت
ْ
لِكُ ائ

َ ْ
الَ الْ

َ
وَق

مِينٌ 
َ
أ
ٌ
 عَلِيمٌ  (54)مَكِيى

ٌ
ي حَفِيظ

ّ
زَائِنِ الأرْضِ إِوِ

َ
ى خ

َ
نِي عَل

ْ
الَ اجْعَل

َ
 ( {55)ق

 

Artinya : Dan raja berkata: “Bawalah dia (Yusuf) kepadaku, agar 

aku memilih dia (sebagai orang yang dekat) kepadaku.” Ketika dia (raja) 

telah bercakap-cakap dengan dia. Dia (raja) berkata, “Sesungguhnya 

kamu (mulai) hari ini menjadi seorang yang berkedudukan tinggi di 

lingkungan kami dan dipercayai.” Dia (Yusuf) berkata, “Jadikanlah aku 

bendaharawan negeri (Mesir); karena sesungguhnya aku adalah orang 

yang pandai menjaga dan berpengetahuan.” (Q.S Yusuf: 54-55) 

Ayat tersebut menjelaskan bahwa Nabi Yusuf a.s sangat tahu 

kemampuan yang beliau miliki dan beliau ingin membagi kemampuan 

tersebut untuk kepentingan masyarakat. Dalam ayat tersebut juga 

dijelaskan bahwa dalam hal penempatan tenaga kerja baru untuk 

memegang jabatan penting diperlukan pengalaman dan pengetahuan yang 

luas serta kemampuan untuk melaksanakan tugas kebersihan, kejujuran 

dan budi pekerti saja masih belum cukup. Semuanya masih harus 
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ditambah pula dengan kemampuan dan ketegasan dalam memegang 

jabatan. Yang terpenting dalam memberikan jabatan dan tugas penting 

kepada seseorang adalah berdasarkan kelayakan dan kemampuan untuk 

memangku suatu jabatan dan melaksanakan tugas serta tidak boleh ada 

aspek nepotisme. Dalam ayat ini juga dijelaskan bahwa terkadang 

seseorang harus menyatakan kemampuan-kemampuannya dan dengan 

suka rela mendudukin jabatan dan mengemban tugas-tugas penting. 

3. Faktor-faktor Penempatan 

Untuk menempatkan tenaga kerja yang lulus seleksi, seorang harus 

mempertimbangkan beberapa faktor yang mungkin sangat berpengaruh 

terhadap keberlangsungan perusahaan. Seorang manajer yang profesional 

biasanya selalu jeli terhadap karakteristik dan kualifikasi yang dimiliki 

para tenaga kerja yang akan di tempatkan dalam suatu tugas dan pekerjaan 

tersebut. 

Ada beberapa faktor yang harus dipertimbangkan dalam 

menempatkan tenaga kerja, yaitu: 

1) Pendidikan atau Prestasi Akademis 

Pendidikan, dalam hal ini sangat mendukung dalam 

memangku suatu jabatan yang diberikan dan diperlukan demi 

kelancaran tugas dan tanggung jawab yang diembankan. Prestasi 

akademis yang dimiliki tenaga kerja selama mengikuti pendidikan 
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sebelumnya harus dipertimbangkan, khususnya dalam penempatan 

tenaga kerja tersebut untuk menyesuaikan tugas pekerjaan serta 

mengemban wewenang dan tanggung jawab. 

2) Pengalaman 

Pengalaman kerja ini sangat dibutuhkan perusahaan untuk 

penguasaan  pekerjaan dan biasanya pengalaman kerja 

memberikan kecenderungan yang bersangkutan memiliki keahlian 

dan ketrampilan yang relatif tinggi. Pengalaman bekerja pada 

pekerjaan sejenis perlu mendapatkan pertimbangan dalam 

menempatkan tenaga kerja.
61

 

3) Kesehatan fisik dan mental 

Kesehatan untuk menjamin kesehatan fisik dan mental 

sehingga dalam menempatkan karyawan pada suatu bidang 

pekerjaan dapat disesuaikan dengan kondisi kesehatannya. 

Pengujian atau tes kesehatan laporan dari dokter yang dilampirkan 

pada surat lamaran maupun tes kesehatan khusus yang 

diselenggarakan selama seleksi sebenernya tidak menjamin tenaga 

kerja benar-benar sehat jasmani maupun rohani. 
62

 

4) Status Perkawinan 

                                                           
61

 Siagian P Sondang, Op.Cit. h. 72 
62

 Op. Cit, h. 47. 
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Formulir diberikan pada pelamar agar keadaan pribadi 

pelamar diketahui  dan dapat menjadi sumber pengambil 

keputusan, khususnya dalam bidang ketenagakerjaan. Status 

perkawinan tenaga kerja juga merupakan hal penting untuk 

diketahui. Status perkawinan dapat menjadi bahan pertimbangan, 

khususnya menempatkan tenaga kerja yang bersangkutan.  

5) Usia 

Dalam menempatkan tenaga kerja, faktor usai tenaga kerja 

yang lulus seleksi perlu dipertimbangkan seperluny 

 

GAMBAR 2.3 REKRUTMEN, SELEKSI DAN PENEMPATAN 

 

 

 

 

 

           DITERIMA  

 

 

 

Sumber : Jusmaliani,2011. 

PELAMAR REKRUTMEN MEMENUHI 

PERSYARATAN 

UMUM 

KRITERIA SAFT TOLAK SELEKSI 

KESESUAIAN 

DENGAN PEKERJAAN 
PENEMPATAN 
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E. Kerangka Pikir 

Berdasarkan landasan teoritis, permasalahan dan penelitian terdahulu 

yang sudah diuraikan maka dapat disusun kerangka berpikir. Kerangka 

berpikir mempunyai arti suatu konsep pola pemikiran dalam rangka memberi 

jawaban sementara terhadap permasalahan yang diteliti. Peneliti akan 

mengadakan penelitian tentang pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan 

penempatan pada BPRS Mitra Agro Usaha dalam menjalankan proses 

manajemen sumbe daya insani yang berlandaskan pada sifat Nabi yaitu 

shiddiq, amanah, tabligh, dan fathanah. Maka kerangka pemikiran dalam 

penelitian ini di gambarkan sebagai berikut : 

GAMBAR 2.4 KERANGKA PIKIR 

 

 

  

REKRUTMEN SELEKSI PENEMPATAN 

MUTU BERLANDASKAN 

SIFAT NABI 

1. SHIDDIQ 

2. AMANAH 

3. TABHLIGH 

4. FATHANAH 

MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 
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BAB III 

PENYAJIAN DATA PENELITIAN 

A. Gambaran umum PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung 

1. Sejarah Berdirinya PT BPRS Mitra Agro Usaha 

PT Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Mitra Agro 

Usaha merupakan lembaga keuangan perbankan yang berbadan hukum 

perseroan terbatas yang melaksanakan kegiatan operasionalnya 

berdasarkan prinsip syariah. 

BPRS Mitra Agro Usaha merupakan konversi dari Bank 

Konvensional. BPRS Mitra Agro Usaha atau yang sering dikenal 

dengan BANK MAU adalah satu-satunya di Lampung yang 

menyandang sebagai Bank “MUALLAF” dari BPR Konvensional 

menjadi BPR Syariah. Beralihnya BPR Mitra Agro Usaha menjadi 

BPRS Mitra Agro Usaha secara khusus adalah mengisi peluang 

terhadap kebijakan yang membebaskan bank dalam penetapan tingkat 

suku bunga, yang kemudian dikenal dengan bank tanpa bunga. 

Keinginan masyarakat terhadap adanya BPR tanpa bunga mendapat 

angin segar dengan adanya Keputusan Gubernur Bank Indonesia 

Nomor 15/8//KEP.GBI/DPG/2013 tanggal 23 Juli 2013 tentang 

pemberian izin perubahan kegiatan usaha Bank Perkreditan Rakyat 

(BPR) menjadi Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Mitra Agro 

67 
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Usaha. Pada tanggal 02 September 2013 mulailah BPRS Mitra Agro 

Usaha beroperasional dengan sistem prinsip syariah.
63

 

2. Dasar Hukum Berdirinya PT BPRS Mitra Agro Usaha 

Berikut dasar hukum berdirinya PT BPRS Mitra Agro Usaha:
64

 

a. Persetujuan Prinsip BI No. 11/155/DKBU tanggal 2 Maret 2009 

b. Pengesahan Badan Hukum Perseroan dari Menteri Hukum dan 

Hak Asasi Manusia No. AHU-21384.AH.01.01 Tahun 2009 

tanggal 18 Mei 2009 

c. Pemberian Izin Usaha dari Gubernur Bank Indonesia No. 

12/17/KEP.GBI/DpG/2010 tanggal 9 Maret 2010. 

d. Keputusan Gubernur Bank IndonesiaNo. 

15/18/KEP.GBI/DpG/2013 tanggal 23 Juli 2013 Tentang 

Pemberian Izin Perubahan Kegiatan Usaha Bank Perkreditan 

Rakyat (BPR) Menjadi Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) 

PT BPRS Mitra Agro Usaha . 

e. Keputusan Menteri Hukum Dan Hak Asasi Manusia Republik 

Indonesia Nomor AHA-11535.AH.01.02. Tahun 2013 Tentang 

PersetujuanPerubahan Anggaran Dasar Perseroan. 

 

                                                           
63

 Sejarah” (On-line), tersedia di: http://www.bankmausyariah.co.id/ (04 Juni 2018) 
64

 Dokumentasi, PT BPRS Mitra Agro Usaha, 04 Juni 2018 

%20Sejarah
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3. Visi, Misi dan Motto PTBPRS Mitra Agro Usaha 

Visi Misi dan Moto PT BPRS Mitra Agro Usaha antara lain:
65

 

a. Visi : Menjadikan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) 

terkemuka dengan layanan finansial sesuai kebutuhan nasabah. 

b. Misi : Menyediakan produk dan layanan yang mengedepankan 

etika serta pelayanan yang memuaskan. 

c. Motto : “Kejar Kuantitas Utamakan Kualitas” 

4. Lokasi PT BPRS Mitra Agro Usaha 

 Alamat Jl. Hayam Wuruk No. 95 Sawah Lama, Tanjung 

Karang Timur Bandar Lampung  

 Kode Pos 35125 

 Telepon +62 721 258479 

 Fax +62 721 258754 

 Website www.mausyariah.com®66 

5. Struktur Organisasi PT BPRS Mitra Agro Usaha 

Susunan Pengurus PT BPRS Mitra Agro Usaha antara lain:
67

 

a. Dewan Komisaris  : 

1) Komisaris Utama  : H. Ciknan Sawak 

2) Komisaris Anggota : Ir. H. M. Yusmaridha Etra 

b. Dewan Direksi  : 

                                                           
65

 Dokumentasi, PT BPRS Mitra Agro Usaha, 04 Juni 2018 
66

 Kontak” (On-line), tersedia di: http://www.bankmausyariah.co.id/ (04 Juni 2018) 
67

 Ibid, 

http://www.mausyariah.com/
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1) Direktur Utama  : Mat Amin, S.E., Akt 

2) Direktur   : Sri Sumarti 

c. Dewan Pengawas Syariah 

1) Ketua   : Drs. KH Mawardi AS 

2) Anggota   : Dr. Alamsyah 

d. Manager Marketing  : Agus Handoko 

Relationship Officer  : Evi Ansori 

Sales Officer   : 

1) Ifran Siswanto 

2) Chandra Yanvika Prastiya 

3) Muhammad Affandi 

4) Tatang Anggara 

Funding Officer  : Rini Rezeki 

Financing Support  : Merina Putri 

e. Kepala Bagian Operasional dan Umum 

Manajer Operasional  : Agritia Gita Pratiwi 

Accounting    : Ali Saputra 

Customer Servis  : Rizca Safitri Irawan 

Teller    :AdeShelaPutri,MiraApriliani 

Office Boy   : Prima Hadi Saputra 
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GAMBAR 3.1 STRUKTUR ORGANISASI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Dokumentasi PT BPRS Mitra Agro Usaha,2018. 
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6. Prinsip Utama Operasional PT BPRS Mitra Agro Usaha 

Dalam melaksanakan usahanya PT BPRS Mitra Agro Usaha 

berpegangan teguh pada prinsip utama sebagai berikut :
68

 

a. Keimanan dan takwa kepada Allah SWT, dengan menerapkan 

prinsip-prinsip syariah ke dalam kehidupan manusia. 

b. Kebersamaan, yakni kesatuan pola pikir, visi, dan misi semua 

elemen BPRS MAU untuk memperbaiki kondisi ekonomi dan 

sosial. 

c. Kekeluargaan, yakni pengelola, pengurus serta anggota 

dibangun rasa kekeluargaan. Mengutamakan kepentingan 

umum diatas kepentingan pribadi. 

d. Profesionalisme, yaitu dibangunnya rasa semangat kerja yang 

tinggi, kerja keras, kerja cerdas dan kerja ikhlas dan semangat 

untuk terus belajar demi mencapai tingkat standar kerja yang 

sangat baik. 

7. Budaya Kerja PT BPRS Mitra Agro Usaha
69

 

a. Siddiq : Memiliki kejujuran dan selalu melandasi ucapan, 

keyakinan, serta perbuatan berdasarkan ajaran islam.  

                                                           
68

 Prinsip Utama” (On-line), tersedia di : http://www.bankmausyariah.co.id (04 Juni 2018) 
69
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b. Istiqomah : Konsisten dalam iman dan nilai-nilai yang baik 

meskipun menghadapi godaan dan tantangan. 

c. Fathanah : Mengerti, memahami dan menghayati secara mendalam 

segala tugas dan kewajiban. 

d. Amanat : Memiliki tanggung jawab menjalankan tugas dan 

kewajiban. 

e. Tabigh : Mengajak sekaligus memberikan contoh. 

8. Sarana Ibadah 

Terdapat ruangan musholah di lantai 2 PT BPRS Mitra Agro 

Usaha Bandar Lampung. 

9. Produk PT BPRS Mitra Agro Usaha
70

 

A. Tabungan MAU Syariah  iB 

Tabungan MAU Syariah  iB berakad wadiah dan merupakan dana 

titipan nasabah yang dikelola secara amanah oleh BPRS MAU. 

Keutungan : 

1) Aman karena dijamin oleh Lembaga Penjamin Simpanan 

(LPS). 

2) Bebas biaya administrasi bulanan. 

3) Layanan dapat dengan jemput bola. 

4) Mendapatkan bonus setiap akhir bulan. 

                                                           
70

Ibid, 
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Persyaratan Perorangan 

1) Fotokopi identitas diri yang masih berlaku. 

2) Mengisi formulir aplikasi pembukaan rekening. 

3) Setoran awal minimal Rp. 25.000,- (MAU Syariah iB) dan 

minimal Rp. 10.000,- (MAU Syariah iB Cerdas). 

4) Setoran berikutnya minimal Rp. 10.000,- (MAU Syariah 

iB) dan minimal Rp. 5.000,- (MAU Syariah iB Cerdas). 

Persyaratan Perusahaan 

1) Fotokopi Akta Pendirian Perusahaan/Anggaran Dasar, 

berikut AD perusahaannya. 

2) Fotokopi SIUP, SITU, TDP dan NPWP. 

3) Mengisi formulir aplikasi pembuukaan rekening. 

4) Setoran awal minimal Rp. 500.000,-. 

B. Tabungan Mudharabah 

Tabungan mudharabah merupakan investasi dana berdasarkan 

akad mudharabah, dimana BPRS MAU bertindak sebagai 

pengelola (Mudharib) dan nasabah bertindaka sebagai pemilik 

dana (Shahibul Mal). Pada BPRS MAU pembagian keuntungan 

dinyatakan dalam bentuk nisbah yang disepakati. 
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C. Deposito Mudharabah 

Deposito mudharabah merupakan investasi dana berdasarkan 

akad mudharabah atau akad lain tidak bertentangan dengan prinsip 

syariah yang penarikannya hanya dapat dilakukan pada waktu 

tertentu berdasarkan akad antara nasabah dan BPRS MAU. 

Keuntungan 

1) Aman karena dijamin oleh Lembaga Penjamin Simpanan 

(LPS). 

2) Bagi hasil yang kompetitif. 

3) Dapat dijadikan sebagai agunan pembiayaan. 

4) Perpanjangan jangka waktu dapat dilakukan secara otomatis 

dan nisbah bagi hasil dapat disesuaikan dengan kesepakatan 

saat diperpanjangan. 

Persyaratan 

1) Fotokopi identitas diri yang masih berlaku. 

2) Mengisi formulir aplikasi pembukaan rekening. 

3) Setoran minimal Rp. 1.000.000,- 

Contoh Perhitungan Deposito : 
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Deposito Pak Rafly Rp. 1.000.000,- jangka waktu 12 bulan, 

perbandingan bagi hasil (nisbah) 60 bagian untuk nasabah dan 40 

bagian untuk Bank jumlah seluruh deposito di Bank Rp. 

1.000.000.000,- dan pendapatan Bank yang dibagi hasilkan untuk 

deposito Rp.25.000.000,- Maka bagi hasil deposito Pak Rafly 

sebulan adalah: 

 = −
𝑅𝑝 .1.000.000,−

𝑅𝑝 .1.000.000.000,−
 𝑥 𝑅𝑝. 25.000.000 𝑥 60% =

𝑅𝑝. 15.000,− 

Tabel 3.1 Distribusi Bagi Hasil BPRS Mitra Agro Usaha 

Jenis Penghimpunan Keterangan Nisbah Bagi 

Hasil Nasabah 

Nisbah Bagi 

Hasil Bank 

Tabungan Wadiah Bonus   

Tabungan Mudharabah Bagi Hasil 30 70 

Tabungan Mudharabah Antar 

Bank 

Bagi Hasil   

Deposito Mudharabah    

- 1 Bulan Bagi Hasil 30 70 

- 3 Bulan Bagi Hasil 35 65 

- 6 Bulan Bagi Hasil 40 60 

- 12 Bulan  Bagi Hasil 45 55 

 Sumber  : Brosur PT BPRS Mitra Agro Usaha(2018) 
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D. Pembiayaan MAU Syariah iB 

1) Pembiayaan MAU Syariah iBMurabahah. 

Pembiayaan MAU Syariah iBMurabahah merupakan bentuk 

pembiayaan berakad murabahah, dimana BPRS MAU 

menyediakan pembiayaan untuk pembelian bahan baku modal 

kerja lainnya yang dibutuhkan nasabah yang akan dibayar 

kembali oleh nasabah sebesar harga jual bank (harga beli bank 

plus keuntungan pada saat jatuh tempo). 

2)  Pembiayaan MAU Syariah iB Multijasa 

Pembiayaan MAU Syariah iB Multijasa adalah pembiayan 

dengan menggunakan akad ijarah atau kafalah, dimana BPRS 

MAU memberikan pembiayaan kepada nasabah dalam rangka 

memperoleh manfaat atas suatu jasa. Pembiayaan multijasa 

diperuntukan untuk biaya pendidikan dan kesehatan. 

B. Pelaksanaan Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan pada PT BPRS Mitra 

Agro Usaha Bandar Lampung 

1. Pelaksanaan Rekrutmen 

Rekrutmen merupakan proses mencari serta menemukan calon 

karyawan yang mampu serta amanah dalam menjalankan tugasnya. Hal ini 

bertujuan  untuk mendapatkan orang-orang yang tepat dan amanah bagi 

BPRS MAU pada jabatan tertentu, sehingga orang tersebut mampu 
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bekerja secara optimal dan dapat bertahan di perusahaan untuk waktu 

yang lama serta untuk menjaga eksistensi agar konsisten dengan strategi 

yang diharapkan oleh BPRS MAU. Rekrutmen yang dilakukan di BPRS 

MAU tidak hanya berdasarkan waktu akan tetapi juga berdasarkan 

kebutuhan, misalnya kebutuhan untuk mengisi struktur organisasi, 

perluasan kegiatan organisasi, terciptanya kegiatan dan pekerjaan baru. 

Rekrutmen juga bisa dilakukan karena adanya pekerja yang diberhentikan, 

baik dengan hormat maupun tidak hormat karena dikenakan sanksi 

disiplin. Dan adapula karena ada pekerja yang berhenti karena telah 

mencapai usia pensiun atau pekerja yang meninggal dunia.
71

 

Perencanaan pada saat rekrutmen yang dilakukan BPRS MAU 

tetap senantiasa bertawal kepada Allah SWT.  Sebelum merekrut 

karyawan dari posisi yang sedang dibutuhkan, pihak manajemen akan 

menganalisis apakah pekerjaan yang membutuhkan karyawan dan apakah 

penambahan karyawan akan mendukung BPRS MAU dimasa depan. 

Setelah itu jika memang membutuhkan segera mencari karakteristik  calon 

yang tepat untuk mengisi posisi tersebut. Pada rekrutmen sebelumnya 

BPRS MAU lebih teliti melihat calon pelamar baik dari persyaratan 

hingga perilaku calon karyawannya. BPRS MAU tidak menginginkan 

karyawan yang perilakunya kurang baik, karena BPRS MAU  
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merupakanlembaga keuangan  islam yang menjunjung tinggi nilai-nilai 

Islam. Karyawan harus paham dengan baik kajian ilmu umum maupun 

ilmu tentang agama, berkompeten dalam bidangnya, disiplin dalam waktu 

dan berakhlak mulia. 

BPRS MAU menggunakan dua metode dalam melaksanakan 

rekrutmen yaitu metode tertutup dan metode terbuka. Metode tertutup 

dilakukan dengan cara rekrutmen diinformasikan kepada para karyawan 

yang mampu atau orang-orang tertentu yang masih ada hubungannya 

dengan lembaga keuangan islam. Sedangkan metode terbuka dilakukan 

dengan cara menginformasikan secara luas dengan memasang iklan pada 

media cetak serta website BPRS MAU supaya tersebar luas ke 

masyarakat.
72

 

Dalam mencari calon karyawan BPRS MAU menggunakan 

sumber internal dan eksternal. Sumber internal yang dilakukan BPRS 

MAU adalah ketika rekrutmen hanya dinformasikan kepada para 

karyawan atau orang tertentu saja, misalnya ketika BPRS MAU 

memerlukan karyawan untuk menempati jabatan disalah satu posisi , 

pihaknya memberikan kesempatan kepada karyawannya atau pihak lain 

yang ada keterkaitan dengan lembaga untuk menempati posisi tersebut 
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kemudian dilakukan tes. Semua karyawan yang ada di BPRS MAU juga 

diharuskan untuk bisa saling membantu sesama karyawan. Sehingga 

ketika pekerja yang di Customer Service memang mampu dan memahami 

bidang akuntansi. Tidak menutup kemungkinan untuk dipindah tugaskan. 

Tujuannya agar karyawan semangat dan tidak jenuh. Sedangkan sumber 

eksternal adalah ketika perekrutan diinformasikan secara terbuka dengan 

menerima lamaran yang masuk, yang berasal dari lembaga pendidikan, 

serta dengan memasang iklan di media cetak ataupun elektronik yang 

biasanya diberitahukan di website BPRS MAU. Bahkan ketika BPRS 

MAU memerlukan customer service dan teller pihaknya bekerja sama 

dengan SMK-SMK yang terbaik untuk langsung mengikuti tes di BPRS 

MAU.
73

 

2. Pelaksanaan Seleksi 

Dalam tahapan seleksi dilakukan pemilihan calon karyawan yang 

sudah melamar di BPRS MAU untuk memenuhi jabatan tertentu, 

kemudian memutuskan pelamar apakah diterima atau ditolak setelah 

menjalani serangkaian tes yang dilakukan. Proses seleksi ini bertujuan 

untuk mendapatkan karyawan yang potensial untuk memangku jabatan 

tertentu dan mampu melaksanakan tugasnya dengan sebaik mungkin. 
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Dalam proses seleksi calon karyawan, pimpinan BPRS MAUsudah 

menugaskan bagian manajemennya dengan dibekali ilmu-ilmu umum dan 

ilmu keagamaan. Hal ini dilakukan untuk menghindari hal-hal yang tidak 

diinginkan seperti sogokan, curang, serta tidak profesional. Pihak 

manajemen BPRS MAU memiliki prinsip bahwa calon karyawan haruslah 

orang yang mampu membaca dan menulis Al-Quran, rajin beribadah, 

memiliki sifat jujur, amanah, professional, memiliki semangat kerja yang 

tinggi, team work dan berkompeten dalam bidangnya. Adapun tahapan 

seleksi yang dilakukan BPRS MAU sebagai berikut:
74

 

1. Seleksi surat lamaran 

2. Wawancara pendahuluan 

3. Training selama dua bulan 

4. Tes tertulis, meliputi pengetahuan umum dan syariah 

5. Tes psikologi 

6. Tes kesehatan 

7. Wawancara akhir dengan atasan langsung 

8. Memutuskan diterima atau tidak 

Selain tahapan diatas, BPRS MAU juga mengadakan tes 

pengetahuan agama bagi calon pegawainya, meliputi: 
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1. Tes baca dan tulis Al-Quran 

2. Praktik ibadah 

3. Tes pengetahuan agama 

Penentuan diterima untuk menjadi karyawan tentunya diawal 

dengan menjalani percobaan untuk melihat mental, perilaku, kedisiplinan 

dan kemampuan nyata karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Karena 

setiap calon karyawan yang akan diterima, ketika sudah menjalani 

wawancara awal mereka langsung melakukan percobaan selama dua 

bulan, untuk mengetahui kinerja yang dilakukan oleh calon karyawan ini 

agar bisa dinilai oleh pegawai lainnya, apabila selama dua bulan 

percobaan itu calon karyawan kinerjanya bagus dan layak baru dilakukan 

tes psikotes. Namun jika saat percobaan itu calon karyawan tidak layak 

maka pihak BPRS langsung memberhentikan calon karyawan tersebut. 

Jika calon karyawan memiliki potensi yang besar untuk BPRS maka 

langkah selanjutnya adalah melakukan tes tertulis dan seterusnya hingga 

selesai.
75

 

Jika semua tahapan seleksi selesai setelah itu pihak BPRS MAU 

melakukan perjanjian kontrak selama satu sampai dua tahun. Karyawan 

yang memiliki kinerja bagus setelah masa kontrak selesai boleh 

                                                           
75

 Mat Amin,”Direktur Utama PT BPRS Mitra Agro Usaha” Wawancara Tanggal 23 Juli 

2018. 



100 
 

melakukan tes untuk menjadi karyawan tetap dengan melakukan kegiatan 

tes. 

3. Pelaksanaan Penempatan 

Penempatan merupakan suatu proses dalam menempatkan posisi 

kerja karyawan baru yang lolos proses rekrutmen dan seleksi dengan 

penilaian dan pertimbangan berdasarkan kemampuan karyawan baru 

dengan tujuan mengoptimalkan potensi dari karyawan baru tersebut. 

Penempatan adalah proses terakhir setelah proses rekrutmen dan proses 

seleksi dengan menempatkan karyawan baru sesuai dengan uraian 

pekerjaan dan klasifikasi pekerjaan dengan harapan dapat memaksimalkan 

kinerja BPRS MAU.  Pihak pimpinan dan pengurus memberitahukan 

kepada karyawan baru tentang hak dan kewajibannya, tugas-tugas dan 

peraturan perusahaan, sejarah dan struktur dan memperkenalkannya 

kepada karyawan yang lama. 

BPRS MAU memberikan peluang yang sama sesuai posisi jabatan 

dan latar belakang pendidikan serta skill kepada setiap karyawan untuk 

bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan kemampuannya. Proses 

penempatan karyawan yang dilakukan tidak langsung ke posisi yang 
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bagus, tentu harus melewati proses pekerjaan awal yang paling rendah 

terlebih dahulu baru setelah itu di rolling keposisi selanjutnya.
76

 

Selain itu, terdapat kegiatan keislaman yang dilakukan oleh 

seluruh karyawan setiap hari, seperti bagi karyawan laki-laki ketika waktu 

solat sudah mendekati mereka bergegas meninggalkan BPRS MAU dan 

mendatangi masjid terdekat untuk adzan dan mengikuti sholat berjamaah, 

jika ada karyawan yang melanggarnya dikenakan sanksi pemotongan gaji. 

Dan setiap minggu sekali dihari kamis atau jumat para karyawan dan staf 

BPRS MAU melakukan pengajian rutin yang dihadiri oleh ustadz ataupun 

ustadzah. Untuk acara tahunan ketika milad BPRS MAU mengundang 

penceramah dan mengadakan santunan ke anak yatim. Hal ini dilakukan 

untuk menanamkan kedisiplinan dan akhlaktul karimah kepada setiap 

karyawannya. 
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BAB IV 

ANALISIS DATA 

A. Analisis Pelaksanaan Rekrutmen, Seleksi dan Penempatan Terhadap 

Mutu Sumber Daya Insani Pada PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar 

Lampung 

a) Analisis Pelaksanaan Rekrutmen Terhadap Mutu Sumber Daya 

Insani Pada PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandara Lampung 

Salah satu cara dalam mencari sumber daya manusia 

berkualitas, yaitu melalui sistem rekrutmen. Kita tahu bahwa sistem 

rekrutmen yang diterapkan setiap organisasi baik publik maupun 

privat berbeda satu sama lain. Rekrutmen pada hakikatnya merupakan 

proses menentukan dan menarik pelamar yang mampu untuk bekerja 

dalam suatu perusahaan. Untuk dapat memperoleh sumber daya 

manusia yang berkualitas dengan jumlah yang memadai, dibutuhkan 

suatu metode rekrutmen yang tepat dalam proses penarikan tersebut.  

Dari hasil wawancara dengan pihak BPRS MAU, mengatakan 

bahwa proses rekrutmen yang dilakukan pada BPRS MAU selaku 

lembaga keuangan yang berbasis islam terdapat beberapa perbedaan 

terkait kriteria yang disepakati manajemen berdasarkan nilai-nilai dan 

budaya yang diterapkan oleh perusahaan. Sebelum proses rekrutmen 

dilaksanakan, BPRS MAU melakukan penyusunan strategi rekrutmen 

85 
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akan kebutuhan karyawan baru untuk menentukan posisi yang sedang 

lowong dan menentukan tujuan dari adanya lowongan tersebut, hal ini 

bertujuan agar perusahaan mendapatkan calon pelamar sebanyak-

banyaknya. Sebab rekrutmen merupakan langkah awal untuk 

memperoleh karyawan yang berkualitas yang dapat mendukung BPRS 

MAU dalam mewujudkan cita-cita atau target yang telah ditetapkan, 

sehingga dapat menentukan pelamar mana yang paling tepat untuk 

kualifikasi perusahaan serta menghindari terjadinya kesalahan dalam 

perekrutan hingga penempatannya.  

Bentuk penyusunan strategi untuk merekrut tenaga kerja yaitu 

dengan mengumpulkan berkas lamaran kerja melalui tahapan 

membuka lowongan kerja yang ada di perusahaan dengan cara 

penyebaran informasi melalui media online, salah satunya melalui 

website resmi perusahaan. Sebagaimana yang telah diungkapkan oleh 

Simamora,
77

 bahwa setelah rencana strategi perekrutan disusun, 

aktivitas perekrutan sesungguhnya bisa melalui sumber-sumber 

perekrutan yang ada. 

Mencari pelamar yang profesional dan berkualitas tidaklah 

mudah tanpa diimbangi dengan proses rekrutmen yang baik dan tepat, 

maka perusahaan tidak akan mendapatkan karyawan yang diinginkan. 
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Perusahaan memiliki kewajiban untuk melakukan penyisihan atau 

penyaringan untuk karyawan baru. Dalam proses penyisihan, 

perusahaan memerlukan perhatian yang sangat besar khususnya untuk 

menghindari diskualifikasi karena alasan yang tidak tepat, sehingga 

didalam proses ini dibutuhkan kecermatan dari perusahaan selaku 

pihak penyisih. Adapun proses yang dilakukan dalam pembuatan 

kumpulan pelamar tujuannya agar divisi sumber daya insani dapat 

dipermudah dengan adanya data-data pelamar dalam bentuk database 

untuk memilih karyawan yang akan diterima. 

BPRS MAU menerapkan strategi rekrutmen dengan 

menggunakan dua metode yaitu metode tertutup dan metode terbuka. 

Metode tertutup dilakukan dengan cara rekrutmen hanya 

diinformasikan kepada karyawan atau orang tertentu yang masih ada 

hubungannya dengan lembaga. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Manullang M dan Marihot yang menjelaskan bahwa dalam banyak 

perusahaan bila mana terdapat satu jabatan yang lowong seringkali 

dengan mengangkat karyawan yang lebih rendah jabatannya untuk 

memangku jabatan yang lowong itu.
78

 Dalam hal ini perusahaan 

mendapat kesempatan pertama untuk mengisi jabatan dalam badan 

usaha. Pengisian lowongan pekerjaan dengan menggunakan sumber 
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internal, selain dengan jalan promosi dari dalam dapat pula dilakukan 

dengan memindahkan seorang pejabat kejabatan lain yang setingkat. 

 Sedangkan metode terbuka dilakukan dengan cara rekrutmen 

diinformasikan secara luas kepada pelamar agar dapat langsung datang 

ke perusahaan dan menyerahkan sendiri lamarannya serta dengan 

memasang iklan di surat kabar, cetak maupun elektronik serta di media 

masa agar tersebar luas ke masyarakat. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Hani Handoko yang menyatakan bahwa metode rekrutmen karyawan 

dapat melalui walk-ins yaitu pelamar datang langsung dan 

menyerahkan sendiri lamarannya.
79

 Selain itu juga bekerjasama 

dengan institusi pendidikan seperti SMK (Sekolah Menengah 

Kejuruan) di wilayah Bandar Lampung. Dari kedua metode tersebut 

yang lebih dominan diterapkan oleh pihak manajemen BPRS MAU 

adalah metode terbuka. Karena dengan metode terbuka diharapkan 

banyak lamaran yang masuk baik dari anggota sendiri maupun dari 

pihak luar sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang 

memiliki karakter islami dan berkualitas terpenuhi. 

Sumber rekrutmen yang digunakan BPRS MAU adalah sumber 

internal dan sumber eksternal. Sumber internal diambil jika karyawan 

yang sudah ada dengan kriteria dan kualifikasi yang dibutuhkan 
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dianggap mempunyai kapasitas lebih dan pengalaman cukup yang 

sudah ada didalam perusahaan tersebut, sumber ini umumnya 

dilakukan untuk pemindahan dan promosi. Sedangkan sumber 

eksternal digunakan ketika posisi jabatan dalam perusahaan kosong 

dan membutuhkan karyawan baru, sedangkan dari dalam perusahaan 

tidak ada karyawan yang dapat mengisinya sehingga sangat 

membutuhkan karyawan baru.  

Hal ini sesuai dengan pendapat Malayu S.P Hasibuan yang 

menyatakan bahwa sumber rekrutmen berasal dari dua sumber yaitu 

sumber internal dan eksternal.
80

 Sumber rekrutmen karyawan di 

perusahaan lebih diutamakan yang berasal dari dalam perusahaan, hal 

ini dikarenakan mempunyai kelebihan diantaranya adalah loyalitas 

karyawan lebih dapat  meningkatkan moral kerja serta kedisiplinan 

karyawan dan tentunya biaya lebih murah. Apabila perusahaan tidak 

mendapatkan calon karyawan dari dalam perusahaan yang memenuhi 

kualifikasi yang ditentukan, maka perusahaan akan mengambil calon 

karyawan dari luar perusahaan yaitu dari para calon karyawan yang 

melamar.  

Setiap perusahaan khususnya lembaga keuangan syariah 

mempunyai kebijakan maupun persyaratan tersendiri untuk 
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menentukan kualitas calon karyawan yang akan bekerja pada 

perusahaan tersebut. Penentuan kualifikasi berdasarkan kebijakan dari 

perusahaan yang bersangkutan dan tergantung pada kebutuhan 

perusahaan.  

Berdasarkan mutu yang berlandasakan pada sifat Nabi SAW 

yaitu fathanah, amanah, shiddiq dan tabligh. Fathanah berarti cerdas, 

yang mencakup kecerdasan intelektual, emosional dan spiritual. 

Amanah berarti orang yang dapat dipercaya, bertanggung jawab dan 

kredibel. Shiddiq berarti jujur, selalu melandasi ucapan, keyakinan 

serta perbuatan berlandasakan ajaran  islam. Tabligh berarti 

menyampaikan atau mengajak sekaligus memberikan contoh kepada 

orang lain untuk melakukan hal-hal yang benar di dalam kehidupan. 

Dari hasil wawancara dengan pihak BPRS MAU, dalam 

pelaksanaan rekrutmen lebih mengimplementasikan 2 sifat yaitu 

amanah dan shiddiq. Amanah dilihat dari pelaksanaan rekrutmen yang 

ada di BPRS MAU, pihak HRD melakukan proses rekrutmen dengan 

bertanggung jawab, dengan memilih pelamar yang sesuai dengan 

kualifikasi serta kriteria yang telah ditentukan. Pihak BPRS MAU 

bertanggung jawab terkait dokumen-dokumen milik pelamar baik 

berupa KTP, Ijazah, dan lain lain. 

Sifat shiddiq yang diimplementasikan pada pelaksanaan 

rekrutmen pada BPRS MAU yaitu dengan melakukan rekrutmen 
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secara selektif dengan tidak memasukkan unsur kedzaliman, intimidasi 

dan nepotisme yang cenderung terhadap golongan tertentu serta tidak 

membeda-bedakan calon pelamar. Dalam pelaksanaan rekrutmen 

pihak BPRS MAU menghindari segala kegiatan yang mengarah 

tindakan serta perilaku yang bersifat KKN. 

Jika dikaitkan dengan penelitian terdahulu menyatakan bahwa, 

proses rekrutmen harus dilakukan dengan benar dan baik agar tujuan 

rekrutmen untuk mendapatkan karyawan yang pantas dan patut dapat 

tercapai. Karyawan yang diterima adalah karyawan yang dapat 

dipercaya artinya bahwa karyawan harus memiliki sifat yang jujur 

dapat dipercaya, bisa menjalankan amanah dengan baik.
81

 

b) Analisis Seleksi Terhadap Mutu Sumber Daya Insani Pada PT 

BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung  

Proses seleksi merupakan tindak lanjut dari proses rekrutmen. 

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson seleksi adalah proses 

pemilihan orang-orang yang memiliki kualifikasi yang dibutuhkan 

untuk mengisi lowongan-lowongan pekerjaan di sebuah organisasi.
82

 

Hasil rekrutmen yaitu berupa surat lamaran yang siap untuk diseleksi, 

yang menentukan siapa yang layak diangkat menjadi karyawan dan 
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siapa yang tidak layak menjadi karyawan. Untuk mendapatkan 

karyawan yang benar-benar berkualitas, maka proses seleksi harus 

dilakukan secara baik. Semua calon karyawan yang melamar dari 

berbagai sumber yang dipilih harus diseleksi tanpa terkecuali. Setiap 

perusahaan memiliki kualifikasi seleksi yang berbeda-beda bagi calon 

karyawannya. Kualifikasi itu didasarkan pada situasi, kondisi dan 

kebutuhan perusahaan tersebut. 

Dalam hal seleksi, BPRS MAU  telah memilih petugas yang 

menyeleksi yaitu seorang yang telah dipilih secara profesional, 

sehingga mendapatkan hasil yang sesuai dengan harapan BPRS MAU 

dan calon karyawan yang melamar merasa terseleksi dengan adil. 

BPRS MAU selalu mengupayakan untuk mendapatkan calon 

karyawan baru yang mampu membaca dan menulis Al-Quran dengan 

baik.  

Pelaksanaan seleksi yang ada pada BPRS MAU mensyaratkan 

hal-hal yang berhubungan dengan keislaman seseorang. Keislaman 

seseorang dapat dilihat dari kedisiplinan sholat wajib, kemampuan 

membaca Al-Quran, kebiasaan berinfak, serta kemampuan emosional. 

Hal-hal tersebut bisa membantu BPRS MAU dalam mendapatkan 

calon karyawan yang islami dan kompetitif.  
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Secara garis besar tahapan yang dijadikan dasar seleksi pada 

BPRS MAU sesuai dengan pendapat Hani Handoko yang menyatakan 

bahwa teknik penyeleksian yaitu meliputi penerimaan, pendahuluan, 

pelamar, tes-tes penerimaan, wawancara, pemeriksaan referensi, tes 

kesehatan, dan keputusan penerimaan.
83

 

Dalam proses seleksi perlu disadari bahwa mendapatkan 

karyawan baru merupakan kegiatan penting bagi perusahaan maupun 

bagi calon karyawan itu sendiri. Mempertahankan dan 

mengembangkan suatu sistem seleksi yang menghasilkan karyawan 

produktif dan mencari peluang untuk meningkatkan cara kerjanya 

sangat penting untuk keberhasilan perusahaan. 

Menurut Veithzal Rivai dan Ella Jauvani sagala, sistem seleksi 

yang efektif memiliki tiga sasaran yaitu, keakuratan, keadilan dan 

keyakinan. Keakuratan artinya kemampuan dari proses seleksi untuk 

secara tepat dapat memprediksi kinerja pelamar. Keadilan artinya 

memberikan jaminan bahwa setiap pelamar yang memenuhi 

persyaratan diberikan kesempatan yang sama di dalam sistem seleksi.  

Dan keyakinan berarti taraf orang-orang yang terlibat dalam proses 

seleksi yakin akan manfaat yang diperoleh.
84
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Berdasarkan mutu berlandaskan sifat Nabi SAW, yang terdiri 

dari fathanah yaitu menjadi seorang pekerja yang memahami, 

mengerti dan menghayati segala hal yang menjadi tugas dan 

kewajibannya. Amanah yaitu kepercayaan dalam integritas pribadi 

yang menentukan kelayakan seseorang untuk menjadi karyawan. 

Shiddiq yaitu kejujuran terhadap segala sesuatu yang disampaikan 

merupakan keadaan yang sebenarnya, dan tabligh berarti 

menyampaikan. 

Dari hasil wawancara, dalam pelaksanaan seleksi BPRS MAU 

mengimplementasikan sifat fathanah yaitu dengan mencari karyawan 

yang memiliki kecerdasan intelektual yang tinggi. Dalam merekrut 

karyawan BPRS MAU tidak hanya menerima pelamar yang berasal 

dari lulusan tinggi saja,  lulusan SMA/K pun diperbolehkan. Bagi 

lulusan SMA/K akan ditempatkan di bagian marketing atau office boy, 

sedangkan pelamar yang berasal dari lulusan D3 dan S1 akan 

ditempatkan di bagian teller ataupun customer service yang sesuai 

kemampuan pelamar. 

Pada hasil pembahasan penelitian terdahulu, menyatakan 

bahwa seleksi tidak boleh dilakukan dengan mementingkan orang 

yang terdekat atau kerabat yang tidak memenuhi kriteria seleksi.untuk 

menghindari dan mencegah terjadinya hal-hal yang menghalangi 
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tercapainya tujuan organisasi maka proses seleksi harus dilakukan 

sesuai dengan syariat Islam. Kriteria orang yang pantas diluluskan 

dalam proses seleksi yaitu memiliki pengalaman dan 

kompetensi,memiliki ketaqwaan dan keturunan yang sholeh, memiliki 

akhlak yang mulia, memiliki argument yang shahih serta tidak 

mengejar kemuliaan (pangkat).
85

 

c) Analisis Pelaksanaan Penempatan Terhadap Mutu Sumber Daya 

Insani Pada PT BPRS Mitra Agro Usaha Bandar Lampung 

Penempatan merupakan proses yang dilakukan untuk 

menduduki posisi karyawan yang telah lulus seleksi. Proses ini 

menjadi proses akhir dari serangkaian tes penerimaan karyawan baru 

dengan menempatkan karyawan baru sesuai dengan keahlian yang 

dimiliki, dengan harapan dapat meningkatkan efektifitas dan efisiensi 

kinerja karyawan baru serta memaksimalkan kinerja lembaga.  

Menurut Malayu Hasibuan menyatakan bahwa dalam menempatkan 

karyawan harus menerapkan prinsip “the right man in the right place 

and the right man behind the right job” yaitu orang-orang yang tepat 

pada tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat untuk 

jabatan yang tepat.
86
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Penempatan seseorang dalam suatu bidang kerja tidak 

menjamin karyawan sukses kerjanya. Karyawan baru tidak 

mengetahui pasti peranan dan tanggung jawab mereka karena 

permintaan pekerjaan dan kemampuan karyawan harus seimbang, 

yaitu melalui program orientasi dan pelatihan yang sangat penting 

dalam perusahaan. Karyawan baru perlu pengembangan untuk 

mempersiapkan di masa mendatang, kegiatan pelatihan membantu 

karyawan dalam mengemban tugasnya. Dalam penempatan BPRS 

MAU melakukan proses orientasi dan induksi. Orientasi dilakukan 

setiap karyawan baru untuk mengetahui dan pengenalan profil BPRS 

MAU serta mengetahui jenis pekerjaan yang nantinya akan mereka 

kerjakan, dan mendapat keterangan tentang peraturan dan tata tertib 

yang berlaku diperusahaan. Sedangkan induksi dilakukan dengan 

tujuan supaya karyawan baru dapat menyesuaikan diri dengan tata 

tertib dan mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik sesuai harapan 

BPRS MAU. 

Apabila karyawan telah dilatih dan telah mahir dalam bidang 

kerjanya, mereka memerlukan pengembangan lebih lanjut untuk 

mempersiapkan tanggung jawab mereka di masa mendatang. Dengan 

mengikuti perkembangan dan pertumbuhan, di mana menunjukkan 

makin besarnya diversifikasi tenaga kerja, bentuk organisasi dan 

persaingan global yang terus meningkat, maka upaya pelatihan dapat 
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membantu karyawan untuk mengerjakan tugasnya yang ada sekarang, 

manfaat kegiatan ini dapat diperluas melalui pembinaan karir 

karyawan dan membantu mengembangkan karyawan tersebut, untuk 

mengemban tanggung jawabnya di masa mendatang. 

Penempatan karyawan baru diperlukan pengalaman dan 

pengetahuan yang luas serta kemampuan untuk melaksanakan tugas. 

Yang terpenting dalam penempatan harus berdasarkan kelayakan dan 

kemampuan untuk memegang pekerjaan dan melaksanakan pekerjaan 

dengan kejujuran serta tidak boleh ada aspek nepotisme. 

Karyawan yang professional akan melaksanakan tugasnya 

dengan dasar pengetahuan yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang 

diduduki. Jika pekerjaan dilakukan dengan tingkat pemahaman dan 

pengetahuan tinggi maka sasaran kerja dapat tercapai dengan baik. 

Selain itu karyawan yang proffesional akan terus mengembangkan 

ilmu dan pengetahuannya, agar bisa meningkatkan kualitas diri. 

Pelamar yang telah lulus dalam tes seleksi maka pelamar 

tersebut akan langsung diterima bekerja di BPRS MAU dengan sistem 

karyawan kontrak sesuai masa kerja yang disepakati sehingga jika 

masa kerja telah habis karyawan tersebut berhenti bekerja untuk 

sementara waktu dan akan bekerja kembali setelah mendapatkan 

panggilan dari BPRS MAU untuk masa kerja selanjutnya. 
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 Apabila ada formasi pada karyawan tetap yang lowong, maka 

pihak manajemen sumber daya insani akan merekrut karyawan 

kontrak tersebut dengan persyaratan antara lain, masa kerja lebih dari 

lima tahun, memiliki dedikasi dan loyalitas yang tinggi. Namun 

apabila tidak ada yang memenuhi persyaratan tersebut bisa juga 

melalui masa percobaan kemudian jika lolos akan diangkat menjadi 

karyawan tetap. 

Salah satu kriteria yang digunakan dalam menempatkan 

karyawan baru adalah pendidikan. BPRS MAU menempatkan jenjang 

pendidikan dan kemampuan bagi pelamar yang berasal dari lulusan 

SMA akan ditempatkan di bagian marketing atau office boy, 

sedangkan pelamar yang berasal dari lulusan D3 dan S1 akan 

ditempatkan di bagian teller ataupun customer service yang sesuai 

dengan kemampuan pelamar. 

Berdasarkan penerapan mutu yang berlandaskan pada sifat 

Nabi SAW, pelaksanaan penempatan tenaga kerja pada BPRS MAU 

mengimplementasikan dua sifat Nabi SAW yaitu Amanah dan 

Tabligh. Pada BPRS MAU, sifat amanah menjadi salah satu sifat yang 

harus miliki setiap karyawannya. Karyawan yang sudah dipilih harus 

menjaga amanah yang telah diberikan untuk dapat bekerja serta dapat 

bertanggung jawab dalam bekerja dengan sepenuh hati secara efektif 
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dan transparan dengan tugas yang diberikan. BPRS MAU 

mengharapkan setiap karyawan untuk memperhatikan segala 

kesesuaiannya dalam melakukan kegiatan operasionalnya sesuai 

dengan prinsip dan peraturan yang berlaku. Dalam hal operasional, 

BPRS MAU meminta kepada para karyawan untuk menjaga setiap 

rupiah yang dititipkan, merupakan bentuk amanah yang nantinya akan 

dimintai pertanggung jawaban, bukan hanya tanggung jawab di dunia 

saja melainkan juga diakhirat. Integritas seorang karyawan akan 

terbentuk dari sejauh mana orang tersebut dapat memelihara amanah 

diberikan kepadanya yang akan menciptakan kepercayaan bagi 

nasabah, mitra bisnis dan semua stakeholder dalam perbankan syariah. 

Sedangkan sifat tabligh yang diterapkan di BPRS MAU yakni 

dengan memberikan informasi secara tepat dan mudah dipahami oleh 

nasabah, sehingga nasabah dapat dengan mudah memahami pesan 

yang disampaikan. Sifat tabligh secara berkesinambungan melakukan 

sosialisasi dan mengedukasi mengenai prinsip-prinsip, produk dan jasa 

perbankan ke masyarakat. Para karyawan dituntut dapat 

menyampaikan produk yang ada di BPRS MAU dengan baik dan 

bermuamalah sesuai prinsip syariah. Dengan sifat tabligh diharapkan 

dapat menjadi insan yang bijaksana sehingga mengetahui yang baik 
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dan tidak baik, serta menjadikan BPRS MAU mrnjadi Bank yang lebih 

dikenal di masyarakat. 

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa, penempatan karyawan 

harus dilakukan dengan baik dan tepat, karena penempatan sangat 

memiliki peran penting untuk pelaksanaan tugas kedepannya. Selain 

menempatkan karyawan sesuai dengan bidang keahlian atau ilmu yang 

dimilikinya organisasi juga harus mempertimbangkan kesanggupan 

karyawan tersebut dalam melaksanakan tanggung jawab yang 

dipikulnya.penempatan yang salah dan keliru mengakibatkan 

terhalangnya pencapaian kinerja karyawan.
87
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Setelah peneliti menguraikan hasil penelitian mengenai proses 

rekrutmen, seleksi dan penempatan tenaga kerja terhadap mutu sumber daya 

manusia berbasis syariah, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

Rekrutmen yang dilaksanakan pada BPRS MAU dengan 

menginformasikan kepada para pelamar dengan metode terbuka dan metode 

tertutup melalui sumber internal dan eksternal , seleksi dilakukan secara 

transparan, tidak membeda-bedakan, memperlakukan secara adil kepada 

semua pelamar dan menghindari tindakan nepotisme serta mengedepankan 

pelamar yang memahami baca tulis Al-Quran. Penempatan posisi jabatan 

karyawan baru yang dilaksanakan oleh BPRS MAU untuk menyesuaikan 

jabatan yang sesuai dengan SDI dengan beberapa ketentuan yaitu pendidikan, 

pengalaman kerja, keadaan fisik pegawai, kecerdasan serta pengetahuan 

pekerjaan. Penerapan mutu yang berlandaskan sifat Nabi SAW yaitu 

fathanah, shiddiq, amanah dan tabligh  pada BPRS MAU sudah terlaksana, 

namun belum sepenuhnya optimal sehingga pihak BPRS MAU masih harus 

menekankan kepada karyawannya untuk menerapkan sifat tersebut dengan 

101 
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memberikan edukasi kepada para karyawannya  dan menjadikan budaya kerja 

yang dapat mengembangkan BPRS MAU secara proffesional. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka penulis dapat memberikan 

saran yaitu sebagai berikut : 

1. BPRS MAU  dalam pelaksanaan rekrutmen, seleksi dan penempatan 

seharusnya lebih mengutamakan pelamar yang berlatarbelakang 

pendidikan sesuai dengan pekerjaannya, karena jika pelamar berasal dari 

lulusan Perbankan syariah atau ekonomi syariah maka BPRS MAU tidak 

perlu menghabiskan waktunya dan materil untuk memberikan berbagai 

pelatihan dan pengetahuan yang lebih dalam tentang perbankan syariah. 

2. BPRS MAU sebaiknya memiliki staf khusus yang ditugaskan untuk 

merancang proses manajemen sumber daya insani di dalam perusahaan 

agar sumber daya insani yang ada di perusahaan lebih terkoordinir dan 

lebih baik penerapannya. 

3. BPRS MAU diharapkan untuk terus belajar menerapkan sifat fathanah, 

amanah, shiddiq dan tabligh kepada karyawan yang ada di BPRS MAU 

sehingga kedepannya menjadi Bank Pembiayaan Rakyat Syariah yang 

yang lebih unggul dan menjadi pilihan para masyarakat. 
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