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ABSTRAK 

 

Implementasi  Manajemen Sumber Daya Insani Perencanaan Dan  

Rekrutmen Dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan Pada Bank 

Syariah 

 

Oleh: Grasela Leli Anggraini, NIM: 1811140021 

 

Abstrak : 

  Ada tiga permasalahan yang dikaji dalam skripsi ini, 

yaitu (1) Bagaimana Implementasi Manajemen Sumber Daya 

Insani dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan Pada Bank 

Syariah, (2) Bagaimana Perencanaan dalam Meningkatkan 

Kualitas Karyawan pada Bank Syariah, (3) Bagaimana Sistem 

Rekrutmen dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan Pada Bank 

Syariah. Untuk mengungkap persoalan tersebut secara 

mendalam dan menyeluruh, peneliti melakukan penelusuran 

pustaka, dan pencarian sumber-sumber yang relevan. Adapun 

teknik pengumpulam data yaitu studi pustaka tentang 

pembahasan yang akan diuraikan dalam buku ini. Dari hasil 

penelitian ini ditemukan bahwa (1) Implementasi Manajemen 

Sumber Daya Insani Dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan 

Pada Bank Syariah dapat melalui proses rekrutmen dan seleksi 

karyawan yang baik serta melakukan proses pelatihan dan 

pengembangan karyawan.(2) Perencanaan Dalam Meningkatkan 

Kualitas Karyawan Pada Bank Syariah meliputi observasi, 

merencanakan sistem, dan pelaksanaan seleksi dan penentuan 

target. (3) Sistem  Rekrutmen dalam meningkatkan Kualitas 

Karyawan pada Bank Syariah dilakukan melalui rekrutmen 

internal maupun eksternal yang mana tahapan seleksi serta 

pengamatan secara menyeluruh sesuai dengan prosedur dan 

kebijakan yang ada. 

 

Kata Kunci : Manajemen Sumber Daya Insani, Perencanaan, 

Rekrutmen 
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ABSTRACT 

Implementation of Human Resource Management Planning and 

Recruitment in Improving the Quality of Employees at Islamic 

Banks 

  

By: Grasela Leli Anggraini, NIM: 1811140021 

Abstract : 
            There are three problems studied in this thesis, namely 

(1) How to Implement Human Resource Management in 

Improving Employee Quality at Islamic Banks, (2) How to Plan 

to Improve Employee Quality at Islamic Banks, (3) How to 

Recruitment System to Improve Employee Quality At Islamic 

Banks. To reveal the problem in depth and comprehensively, the 

researcher conducted a library search, and searched for relevant 

sources. The data collection technique is literature study about 

the discussion that will be described in this book. From the 

results of this study it was found that (1) Implementation of 

Human Resource Management in Improving the Quality of 

Employees at Islamic Banks can go through a good employee 

recruitment and selection process as well as conducting 

employee training and development processes. (2) Planning to 

Improve Employee Quality at Islamic Banks includes 

observation, system planning, and implementation of selection 

and targeting. (3) The Recruitment System in improving the 

Quality of Employees at Islamic Banks is carried out through 

internal and external recruitment in which the stages of selection 

and thorough observation are in accordance with existing 

procedures and policies. 

  

Keywords: Human Resource Management, Planning, 

Recruitment 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah  

Seiring dengan terjadinya perbaikan dan reformasi 

perbankan nasional pasca krisis ekonomi di Indonesia , 

perbankan syari’ah yang merupakan bagian dari perbankan 

nasional mulai memasuki babak baru implementasi sistem 

perbankan nasional dengan segala hambatan dan 

perkembangan yang secara berkala terus membaik sesuai 

dengan syariat Islam. Perbankan syari’ah era reformasi 

dimulai dengan disetujuinya Undang-undang No.10 tahun 

1998 tentang perbankan syari’ah. Kemudian telah 

disempurnakan dengan landasan hukum yang lebih kuat 

yaitu hadirnya undang-undang khusus bank syariah yaitu 

undang-undang nomor 21 Tahun 2008 tentang perbankan 

syariah.
1
 

Bank  syariah sendiri merupakan bank yang 

menjalankan kegiatan usahanya dengan berdasarkan prinsip-

prinsip syariah dan ketentuan hukumnya berlandaskan Al-

Qur’an dan hadist. Adanya bank syariah di latar belakangi 

oleh keinginan masyarakat muslim di Indonesia sebab 

                                                           
1 Trimulato Trimulato, “Manajemen Sumber Daya Manusia Islam 

Bagi SDM Di Bank Syariah,” IQTISHADIA Jurnal Ekonomi & Perbankan Syariah 
5, no. 2 (2018): 6, https://doi.org/10.19105/iqtishadia.v5i2.1627. 



 
 

2 
 

mereka mengetahui bahwa bunga yang terdapat pada bank 

konvensional adalah haram. Dalam bank konvensional, 

peminjam harus mengembalikan pinjaman kepada pihak 

bank sesuai perjanjian yang telah disepakati diawal meskipun 

peminjam tersebut mengalami kerugian. Sedangkan di bank 

syariah menggunakan sistem bagi hasil, yaitu apabila 

peminjam mendapatkan keuntungan maka pihak bank juga 

mendapatkan untung dan ketika peminjam mengalami 

kerugian maka bank juga ikut menanggung kerugian 

tersebut.
2
 

Perbankan syariah di Indonesia sendiri masih terus 

berjuang mempertahankan eksistensinya dalam industri 

keuangan di Indonesia. Seiring dengan perkembangan 

perbankkan syariah terdapat permasalahan yang sering 

dihadapi salah satunya adalah masalah sumber daya insani 

(Manusia). Hal inilah yang membuat pergerakan industri 

perbankkan syariah di Indonesia masih melambat. Bila dalam 

suatu organisasi mempunyai masalah yang berhubungan 

dengan manajemen sumber daya insani, maka akan 

mempengaruhi kinerja perkembangan organisasi tersebut, 

dalam dunia perbankan peran sumber daya insani sangat 

penting dan strategis, sehingga dibutuhkan sumber daya 

                                                           
2 Dinda Ayu Agustina et al., “Peningkatan Kualitas Manajemen 

Sumber Daya Manusia Pada Perbankan Syariah,” Jurnal Education and 
Development Vol. 9, no. No. 3 (2021): 98. 
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insani yang kompeten dan professional dalam hal praktek 

maupun teori.
3
 

Dalam hal ini  maka pihak manajemen harus 

mengupayakan agar sumber daya manusia mampu dan mau 

bekerja secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi, 

misalnya saja dengan melakukan sistem perencanaan yang 

terencana serta melakukan rekrutmen calon karyawan dengan 

lebih baik.  Hal ini perlu dilakukan, karena manusia akan 

mau dan mampu untuk bekerja dengan baik, bilamana ia 

ditempatkan pada posisi dan jabatan yang sesuai dengan 

minat dan kemampuannya, serta bilamana ia bisa memenuhi 

berbagai kebutuhannya dengan melakukan pekerjaan 

tersebut. Jadi manajemen sumber daya manusia harus dapat 

membuat karyawan menjadi lebih berkualitas dan profesional 

dan juga,  pada saat yang tepat harus dapat mengusahakan 

agar tenaga kerja ditempatkan pada posisi yang tepat sesuai 

dengan minat dan kemampuannya.
4
 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, untuk itu 

penulis tertarik untuk meneliti tentang Implementasi 

Manajemen Sumber Daya Insani Perencanaan Dan 

                                                           
3 Luluk Latifah and Iskandar Ritonga, “Systematic Literature Review 

(SLR): Kompetensi Sumber Daya Insani Bagi Perkembangan Perbankan Syariah 
Di Indonesia,” Al Maal: Journal of Islamic Economics and Banking 2, no. 1 
(2020): 64, https://doi.org/10.31000/almaal.v2i1.2763. 

4 Abdur Rohman, Buku Ajar Manajemen Sumber Daya Insani 
(Pemekasan Jawa Timur: Duta Media, 2017), 19. 
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Rekrutmen Dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan Pada 

Bank Syariah. 

B. Rumusan Masalah 

1. Bagaimana Implementasi Manajemen Sumber Daya 

Insani dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan Pada 

Bank Syariah ? 

2. Bagaimana Perencanaan dalam Meningkatkan Kualitas 

Karyawan pada Bank Syariah ? 

3. Bagaimana Sistem Rekrutmen dalam Meningkatkan 

Kualitas Karyawan Pada Bank Syariah ? 

C. Tujuan Penulisan  

1. Untuk mengetahui Implementasi Manajemen Sumber 

Daya Insani dalam Meningkatkan Kualitas Karyawan 

Pada Bank Syariah. 

2. Untuk mengetahui Perencanaan dalam Meningkatkan 

Kualitas Karyawan pada Bank Syariah. 

3. Untuk mengetahui Sistem Rekrutmen dalam 

Meningkatkan Kualitas Karyawan Pada Bank Syariah. 

D. Kegunaan penelitian  

Berdasarkan penjelasan yang telah penulis paparkan 

diatas, maka kegunaan dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 
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1. Kegunaan Teoritis 

Secara teoritis, semoga hasil penelitian ini dapat 

bermanfaat bagi kalangan akademis kampus sebagai 

referensi dimasa yang akan datang, terkait penelitian 

yang sejenis. 

2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi penulis 

Untuk menambah wawasan atau pemahaman 

tentang manajemen sumber daya insani, perencaan 

serta rekrutmen pada karyawan bank syariah. 

b. Bagi pembaca 

Buku ini akan memberikan manfaat bagi 

pembaca agar sama-sama dapat memahami 

bagaimana implementasi sumber daya insani, 

perencanaan dan rekrutmen terhadap kulitas 

karyawan pada bank syariah. 

E. Metode Penulisan  

1. Metode Penelitian 

Jenis metode yang digunakan dalam penulisan 

buku ini adalah metode kepustakaan atau library 

research, yakni metode yang dilakukan melalui 

mengumpulkan data atau karya tulis ilmiah yang 

bertujuan dengan obyek penelitian atau pengumpulan 

data yang yang bersifat kepustakaan, atau telaah yang 

dilaksanakan untuk memecahkan suatu masalah yang 
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pada dasarnya tertumpu pada penelaahan kritis dan 

mendalam terhadap bahan-bahan pustaka yang relevan. 

Adapun beberapa sumber yang akan digunakan antara 

lain; buku-buku, jurnal ilmiah, dan sumber-sumber 

lainnya yang relevan.
5
 

2. Sumber Data 

a. Data Sekunder 

 Data  sekunder  adalah data tangan kedua 

atau dengan kata lain yaitu data yang diperoleh 

lewat pihak lain yang mana data tidak langsung 

diperoleh oleh peneliti dari subjek  penelitiannya.
6
 

Adapun dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 

data sekunder yang berasal dari buku-buku, jurnal 

dan website terkait judul buku yang akan dibahas. 

Adapun dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan data sekunder yang berasal dari 

berbagai buku yaitu: Marlina, dkk, “ Manajemen 

Sumber Daya Manusia”, Herwan Abdul Muhyi, 

dkk, “HR PLAN & STRATEGI Strategi Jitu 

Pengembangan Sumber Daya Manusia”, Saifuddin 

Anwar  “Metode Penelitian”, Ilham Fahmi 

“Manajemen Sumber Daya Manusia Teori dan 

                                                           
5 Anwar Sanusi, Metodologi Penelitian Bisnis (Jakarta: Salemba 

Empat, 2016), 32. 
6 Saifuddin Azwar, Metode Penelitian (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 

1998), 91. 



 
 

7 
 

Praktik”, Kasmir “Manajemen Sumber Daya 

Manusia T eori dan Aplikasi”, Adhi Prastio 

dkk “Manajemen Sumber Daya Manusia Digital 

Strategi Bertaha di era industry 4.0 ”, Suria 

Alamsyah Putra “Pengaduaan Sumber Daya 

Manusia Perusahaan”, Abdur Rahman “Buku Ajar 

Manajemen Sumber Daya Insani”, Anwar Sanusi 

“Metodolgi Penilaian bisnis”, Lijan Poltak 

Sinanmbala “Manajemen Sumber Daya Manusia 

Membangun Tim Kerja yang Solid Untuk 

Meningkatkan Kinerja”, dan R. Supomo dan Eti 

Nurhayati “Manajemen Sumber Daya Insani”, dan 

Sutadji “Perencanaan Dan Pengembangan Sumber 

Daya”.  

Adapun beberapa jurnal yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu: Dinda  Ayu Agustiana 

dkk, “Peningkatan Kualitas Manajemen Sumber 

Daya Manusia”, Tutut Apriani “ Proses Rekrutmen 

Dan Seleksi Calon Karyawan Bank Syariah”, 

Muhammad Dayyan dkk “Pengaruh Sumber Daya 

Insani Terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah”, 

Hemmy Fauzan dkk, “Manajemen Sumber Daya 

Manusia Bank Syariah”, Ali Hardana “Manajemen 

Sumber Daya Insani”, Hasraeni dkk “Proses Seleksi 

dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan”, 
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Hasyim Sukarno “Manajemen Sumber Daya Insani 

“, Luluk Latifah dkk “Kompetensi Sumber Daya 

Insani Bagi Perkembangan Perbankan Syariah di 

Indonesia”, Alfina Ayu Lestari “Analisis 

Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan Bank Syariah 

Indonesia”, Nasrudin Wibowo dkk “Pengaruh 

Rekrutmen Dan Penempatan Pegawai Terhadap 

Kinerja Karyawan”, Norvadewi “Manajemen 

Sumber Daya Insani Dalam Perspektif  Ekonomi 

Islam”, Isnaini Nur dkk “Dalam Pengelolaan 

Pesantren Sebagai Potensi Pariwisata Halal”, Nur 

Rohmatin dkk “Analisis Pola Rekrutmen Dan 

Seleksi Karyawan”, Arifin dkk “Sistem Rekrutmen 

Karyawan Bank Syariah”, Linda Sari dkk “Analisis 

Manajemen Sumber Daya Insani Pada Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah”, Siyah Mansur dkk 

“Analisis Sistem Rekrutmen dan Pelatihan Dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan”, Trimulato 

“Manajemen Sumber Daya Insani Islam Bagi Bank 

Syariah”, Umaira dkk “Pengaruh Sistem Rekrutmen 

dan Pelatihan Kinerja Karyawan Pada Bank 

Syariah”, Winarti “Peerencanaan Manajemen 

Sumber Daya Manusia”, Wirsayudi dkk “Pengaruh 

Karakteristik Sumber Daya Insani Dan Kepuasan 

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Bank 
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Syariah”. 

F. Sistematika Penulisan 

Agar penulisan skripsi ini lebih mengarah pada tujuan 

pembahasan, maka diperlukan sistematika penulisan yang 

terdiri dari lima bab, dimana antara satu bab dan bab lainnya 

saling mendasari dan berkaitan. Adapun sistematika dalam 

penulisan skripsi ini adalah sebagai berikut : 

BAB 1 Pendahuluan 

Bab ini berisi tentang latar belakang, rumusan 

masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, 

metode penelitian dan sistematika penulisan. 

BAB II Manajemen Sumber Daya Insani 

Bab ini berisi tentang pengertian, fungsi, dan tujuan 

Sumber Daya Insani serta contoh implementasi 

manajemen sumber daya insani pada bank syariah. 

BAB III Perencanaan Sumber Daya Insani 

Bab ini berisi tentang pengertian, tujuan, faktor-

faktor yang mempengaruhi perencanaan, langkah-

langkah perencanaan sumber daya insani serta contoh 

implementasi perencanaan sumber daya insani pada 

karyawan bank syariah. 

BAB IV Rekrutmen 

Bab ini berisi tentang pengertian, tujuan, proses 

rekrutmen, strategi rekrutmen dan kendala-kendala 

rekrutmen serta contoh implementasi rekrutmen 
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karyawan pada bank syariah. 

BAB V Penutup  

Bab ini berisi tentang kesimpulan dan saran 
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BAB II 

MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 

A. Pengertian Sumber Daya Insani 

Manusia ialah makhluk yang paling tepat dan 

mempunyai Kemampuan spesifik, bisa menempati posisi 

tertinggi di antara makhluk lain di bumi serta menjadi 

khalifah. sebab manusia diberi akal, perasaan, serta mewarisi 

seluruh kesempurnaan pada Kekayaan di bumi. 

Sumber daya insan (manusia) yang unggul serta 

berkualitas juga merupakan salah satu faktor penentu 

pembangunan. Hal tersebut karena manusia merupakan 

penggerak pembangunan, mengatasi persoalan, 

mempertimbangkan sistem nilai agama untuk 

mengembangkan planning serta komunitas, jelajahi sumber 

daya alam, kumpulkan dana, membangun organisasi Sosial, 

ekonomi dan  politik, menempatkan semuanya dalam satu 

wadah untuk mengembangkan pembangunan.
7
  

Manajemen Sumber Daya Insani, merupakan suatu 

ilmu atau cara mengatur korelasi dan peranan sumber daya 

(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien serta 

efektif dan bisa digunakan secara maksimal sehingga tercapai 

                                                           
7 Isnaini Nur, Dony Burhan, and Noor Hasan, “DALAM PENGELOLAAN 

HERITAGE PESANTREN SEBAGAI POTENSI PARIWISATA HALAL MADURA ( Studi 
Kasus Pondok Pesantren Annuqayah )” 5, no. 2019 (2021): 161–76. 
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tujuan bersama yang maksimal.
8
 

MSDI  menyangkut desain dan  implementasi sistem 

perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan 

karyawan, pengelolaan karier, penilaian kinerja, kompensasi 

karyawan serta hubungan ketenagakerjaan yang baik. MSDI 

melibatkan seluruh keputusan dan  praktek manajemen yg 

mempengaruhi  sumber daya insaninya.
9
  

Manajemen sumber Daya Insani ialah suatu proses 

menangani  banyak sekali masalah pada ruang lingkup 

karyawan, pegawai, buruh, manajer dan  tenaga kerja lainnya 

untuk bisa menunjang aktivitas organisasi atau perusahaan 

demi mencapai tujuan yg telah ditentukan.  Bagian atau unit 

yang biasanya mengurusi sdm ialah departemen  sumber 

Daya Insani atau dalam bahasa inggris disebut HRD atau 

human resource department. Manajemen asal Daya Insani 

artinya ilmu serta seni mengatur korelasi dan  peranan tenaga 

kerja agar efektif dan  efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan dan  warga.
10

  

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) ialah 

ilmu dan seni mengatur korelasi serta peranan tenaga kerja 

supaya efektif dan  efisien membantu terwujudnya tujuan 

                                                           
8 Marlina, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia (Padang: 

PT.Global Eksekutif Teknologi, 2022), 16. 
9 Sukarno Hasyim L, “MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI,” 

Pendidikan Multikultural 4 Nomor 2 (2020): 211. 
10Ali Hardana, “Manajemen Sumber Daya Insani,” Al-Masharif 3 

Nomor 1 (2015): 116. 
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perusahaan, karyawan dan masyarakat. Manajemen sumber 

daya manusia juga diartikan penarikan, seleksi,  

pengembangan, pemeliharaan serta penggunaan sumber daya 

manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan  individu juga 

organisasi. Manajemen sumber daya insani sebenarnya 

adalah suatu gerakan pengakuan terhadap pentingnya unsur 

manusia menjadi sumber daya yang cukup potensial yang 

perlu dikembangkan sehingga bisa memberikan kontribusi 

yang maksimal bagi perusahaan. 
11

 

 

B. Fungsi Manajemen Sumber Daya Insani 

Fungsi manajemen sumber daya insani diantaranya : 

1. Perencanaan  

Perencanaan (human resources planning) merupakan 

merencanakan energi kerja secara efektif serta efisien 

agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan pada 

membantu terwujudnya tujuan.
12

 Perencanaan dilakukan 

dengan menetapkan program kepegawaian. program 

kepegawaian mencakup pengorganisasian, pengarahan, 

pengen dalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian. pemeliharaan, kedisiplinan, serta 

pemberhentian karyawan. program kepegawaian yang 

                                                           
11 Norvadewi, “Manajemen Sumber Daya Insani Dalam Perspektif 

Ekonomi Islam: Tinjauan Manajemen SDM Dalam Bisnis Islami,” Jurnal 
Prosiding Seminar Nasional Manajemen Dan Ekonomi Bisnis 1 (2017): 114. 

12 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 
(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 
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baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, 

karyawan, serta masyarakat. 

2. Pengorganisasian  

Pengorganisasian adalah aktivitas untuk mengorganisasi 

seluruh karyawan dengan memutuskan pembagian kerja, 

hubungan kerja, pendelegasian kewenangan, integrasi, 

serta koordinasi pada bagan organisasi. Organisasi 

merupakan alat yang digunakan untuk mencapai tujuan. 

Organisasi yang baik akan membantu terwujudnya 

tujuan secara efektif. 

3. Pengarahan 

Pengarahan (direction), dapat pula disebut commanding, 

adalah aktivitas mengarahkan seluruh karyawan supaya 

mau bekerja sama dengan efektif serta efisien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, 

serta masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan 

dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan seluruh 

tugasnya dengan baik.
13

 

4. Pengendalian  

Pengendalian/pengawasan atau controlling ialah suatu 

aktivitas untuk mengendalikan seluruh karyawan supaya 

mau menaati peraturan-peraturan perusahaan serta 

bekerja sesuai dengan planning. jika ada defleksi atau 

kesalahan, maka diadakan tindakan perbaikan serta 

                                                           
13 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 
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penyempurnaan planning. Pengendalian karyawan 

mencakup kehadiran, kedisiplinan, sikap kolaborasi, 

aplikasi pekerjaan, dan  menjaga situasi lingkungan 

pekerjaan 

5. Pengadaan  

Pengadaan (procurement) ialah proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi, serta induksi untuk menerima 

karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya 

tujuan.
14

 

6. Pengembangan  

Pengembangan (development) artinya proses 

peningkatan keterampilan teknik, teoretis, konseptual, 

serta moral karyawan melalui pendidikan dan training. 

Pendidikan dan  pembinaan yang diberikan wajib  sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan masa kini juga masa depan. 

7. Kompensasi 

Kompensasi (compensation) ialah pemberian  balas jasa 

eksklusif (direct) atau tidak eksklusif (indirect) berupa 

uang atau barang pada karyawan menjadi imbalan jasa 

yang diberikan pada perusahaan. Prinsip kompensasi 

artinya adil serta layak. Adil adalah sesuai dengan 

prestasi kerjanya, sedangkan layak bisa diartikan 

memenuhi kebutuhan primernya dan  berpedoman pada 

                                                           
14 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 
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batas upah minimum pemerintah dan  sesuai internal 

serta eksternal konsistensi.
15

 

8. Pengintegrasian   

Pengintegrasian (integration) ialah aktivitas untuk mem 

persatukan kepentingan perusahaan serta kebutuhan 

karyawan supaya tercipta kerja sama yg harmonis dan  

saling menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba, 

sedangkan karyawan bisa memenuhi kebutuhan dari 

hasil pekerjaannya. Pengintegrasian adalah hal yang 

penting serta sulit pada manajemen sumber daya manusia 

karena mempersatukan dua kepentingan yang bertolak 

belakang.
16

 

9. Pemeliharaan  

Pemeliharaan (maintenance) artinya untuk memelihara 

atau menaikkan kondisi fisik, mental, serta loyalitas 

karyawan supaya mereka tetap mau bekerja sama hingga 

pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan 

menggunakan program kesejahteraan yang sesuai 

kebutuhan sebagian besar  karyawan dan  berpedoman 

pada internal dan  eksternal konsistensi. 

 

 

                                                           
15 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 
16 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 
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10. Kedisplinan 

Kedisiplinan ialah fungsi manajemen sumber daya 

manusia yang terpenting serta kunci terwujudnya tujuan 

sebab tanpa disiplin yang baik. sulit terwujud tujuan 

yang maksimal. Kedisiplinan ialah keinginan dan  

kesadaran untuk menaati peraturan-peraturan perusahaan 

serta norma-norma sosial.
17

 

11. Pemberhentian  

Pemberhentian (separation) merupakan putusnya 

korelasi kerja seseorang dari suatu perusahaan. 

Pemberhentian ini bisa disebabkan oleh cita-cita 

karyawan, harapan perusahaan. kontrak kerja berakhir, 

pensiun, serta sebab lainnya. Pemberhentian ini diatur 

oleh Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan.
18

  

C. Tujuan Sumber Daya Insani 

Tujuan MSDM berkisar pada upaya mengelola unsur 

manusia dengan segala potensi yang dimilikinya secara 

efektif sebagai akibatnya bisa diperoleh sumber daya insan 

yang puas (satisfied) dan memuaskan (satisfactory) bagi 

organisasi. MSDM ialah bagian dari manajemen yang 

memfokuskan pada unsur sumber daya manusia. Dalam ini 

                                                           
17 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 
18 R Supomo and Eti Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Bandung: Yrama Widya, 2019), 168. 



 
 

18 
 

meliputi fungsi manajerial, operasional dan  peran dan  

kedudukan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan 

organisasi secara terpadu. Selain itu tujuan dari manajemen 

sumber daya manusia untuk mengoptimalkan pekerjaan 

setiap karyawan pada perusahaan serta menjadi sarana 

membantu para manajer dalam mengembangkan visi dan 

misi perusahaan.
19

  

Didalam buku manajemen sumber daya manusia 

mengungkapkan tujuan manajemen sumber daya manusia tak 

hanya dibutuhkan untuk menyampaikan ilustrasi tujuan dari 

manajemen puncak , akan tetapi pula ialah penyeimbang 

tantangan tantangan yang dihadapi oleh organisasi yang 

mencakup fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia, 

yang mana masyarakat serta karyawan yang ditentukan oleh 

tantangan-tantangan tersebut. Kegagalan dalam memutuskan 

tujuan bisa membahayakan kinerja perusahaan, taraf untung, 

serta bahkan kelangsungan hidup organisasi. Terdapat 

beberapa tujuan-tujuan manajemen sumber daya manusia ada 

4 (empat)
20

, yaitu sebagai berikut: 

1. Tujuan Organisasi 

Ditujukan untuk dapat mengenal keberadaan manajemen 

sumber daya manusia dalam memberikan kontribusi pada 

pencapaian efektivitas organisasi. Walaupun secara 

                                                           
19 Norvadewi, “Manajemen Sumber Daya Insani Dalam Perspektif 

Ekonomi Islam: Tinjauan Manajemen SDM Dalam Bisnis Islami.” 
20 Supomo and Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia, 12. 
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formal suatu departemen sumber daya manusia diciptakan 

untuk dapat membantu para manajer, namun para manajer 

tetap bertanggung jawab terhadap kinerja karyawannya. 

Keberadaan departemen yang satu ini untuk membantu 

para manajer dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. 

Departemen SDM membantu para manajer dalam 

menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber 

daya manusia. 

2. Tujuan Fungsional  

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi   departemen 

di tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

sumber daya manusia menjadi tak berharga Bila 

manajemen sumber daya manusia mempunyai kriteria 

yang lebih rendah dari taraf kebutuhan organisasi.
21

 

3. Tujuan Sosial  

Ditujukan guna merespons kebutuhan-kebutuhan serta 

tantangan-tantangan masyarakat melalui tindakan 

meminimalisasi akibat negatif terhadap organisasi. 

Kegagalan organisasi dalam menggunakan sumber 

dayanya bagi keuntungan masyarakat bisa mengakibatkan 

kendala-kendala. 

 

 

 

                                                           
21 Supomo and Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia, 12. 
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4. Tujuan Personal  

Ditujukan untuk membantu karyawan pada pencapaian 

tujuannya, setidaknya tujuan-tujuan yang bisa menaikkan 

keikutsertaan   individual terhadap organisasi.
22

 

Manajemen sumber daya manusia memiliki tujuan 

yang sesuai dengan tugas dan fungsinya dalam mengelola 

seluruh sumber daya yang dimiliki perusahaan. Agar tujuan 

yang ditetapkan tercapai maka seorang pimpinan dalam 

perusahaan harus mengambil langkah-langkah terhadap 

karyawan nya seperti : 

a. Mempengaruhi  

Seorang pimpinan harus bisa untuk memengaruhi seluruh 

karyawan agar bisa melakukan kegiatan sesuai dengan 

yang ditetapkan perusahaan, melalui pemberian tugas, 

wewenang serta tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Dengan begitu, seluruh karyawan akan 

bersungguh-sungguh dalam mengerjakan tugas-tugas 

yang diberikan kepadanya. Seorang pemimpin yang 

berhasil ditunjukkan dengan bagaimana cara dia atau 

bagaimana kemampuannya dlaam memengaruhi 

bawahannya dalam hal ini karyawan agar dapat 

mengerjakan perintah yang diberikan. Dengan pemimpin 

yang mampu memengaruhi karyawan pasti akan 

membawa efek baik bagi tujuan perusahaan, begitu juga 

                                                           
22 Supomo and Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia, 12. 
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sebaliknya jika seorang pemimpin tidakmmapu dalam 

memengaruhi para karyawannya maka akan berakibat 

fatal bagi pencapaian tujuan perusahaan.
23

 

b. Memotivasi  

Seorang pemimpin di sebuah perusahaan harus mampu 

memberikan dorongan, dan juga semangat kepada para 

karyawan agar mereka bergairah dan semangat dalam 

bekerja. Motivasi sendiri dapat timbul dalam diri 

karyawan apabila seorang karyawan merasa aman dan 

nyaman di lingkungan ia bekerja. Pihak perusahaan juga 

dapat memberikan perhatian berupa kompensasi, 

penghargaan yang layak dan pantas kepada para karyawan 

yang layak untuk menerimanya agar para karyawan 

termotivasi untuk melakukan tugas nya dengan baik.
24

  

c. Loyal  

Para pimpinan perusahaan harus dapat membuat para 

karyawan nya setia, dan betah bekerja di perusahaan serta 

tidak akan membongkar rahasia perusahaan kepada pihak 

luar. Seorang pimpinan juga harus bisa menekan tingkat 

keluar masuknya karyawan dengan memenuhi seluruh 

kepentingan karyawan secara profesional dan 

proporsional. Jika banyak terjadinya karyawan yang 

                                                           
23 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) 

(Depok: PT Raja Grafindo Persada, 2019), 07. 
24 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) 

(Depok: PT Raja Grafindo Persada, 2019), 07. 
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keluar masuk nantinya pasti akan merugikan perusahaan, 

karena akan dibutuhkannya biaya dalam rekrutmen dan 

seleksi, serta biaya pelatihan  guna mencari karyawan 

baru. 

d. Komitmen  

Pimpinan harus bisa untuk meningkatkan komitmen 

karyawan nya terhadap perusahaan. Komitmen para 

karyawan dapat terlihat dari kepatuhannya kepada segala 

aturan yang ada di perusahaan. Karyawan juga harus 

menepati janji-janji yang telah dibuatnya sebelum bekerja 

di perusahaan. Komitmen karyawan sangat penting 

dengan begitu akan terciptanya karyawna yang memetuhi 

dan menjaga kepentingan perusahaan. Pimpinan 

perusahaan dikatakan gagal apabila tidak dapat membuat 

para karyawannya berkomitmen terhadap janji dan 

peraturan yang telah ditetapkan perusahaan.
25

 

e. Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja karyawan sangat penting, karena akan 

berdampak pada hal-hal lainnya seperti motivasi kerja 

serta kinerjanya. Maka dari itu pimpinan perusahaan harus 

memberikan kepuasan kerja kepada para karyawannya, 

sehingga terus mau bekerja. Karyawan yang tidak 

merasakan kepuasan kerja akan menurunkan tingkat 

motivasinya dalam bekerja, yang akan berpengaruh buruk 

                                                           
25 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) 

(Depok: PT Raja Grafindo Persada, 2019),08. 



 
 

23 
 

terhadap kinerja nya dalam bekerja. Sebalikny, jika 

karyawan memiliki kepuasan kerja yang tinggi berarti 

pimpinan berhasil dalam menjalankan perannya.
26

 

f. Kinerja  

Pimpinan perusahaan harus bisa meningkatkan kinerja 

karyawan, karena dengan kinerja karaywan yang tinggilah 

maka perusahaan akan mendapatkan laba atau keuntungan 

yang optimal. Kinerja karyawan sendiri didorong oleh 

beberapa faktor seperti kemampuan, keahlian, motivasi 

kerja, kepuasan kerja serta kepemimpinan. Jadi untuk 

membuat para karyawan memiliki tingkat kinerja yang 

baik amka beberapa faktor pendorong tadi harus dikelola 

dengan sebaik-baiknya. Pengaruh pimpinan dan gaya 

kepemimpinan di suatu perusahaan pastinya akan sangat  

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan.
27

  

g. Kesejahteraan  

Pimpinan harus mampu memberikan kesejahteraan yang 

lebih baik dibandingkan yang diberikan oleh perusahaan 

lain, dengan begitu motivasi, komitmen, loyalitas, 

kepuasan kerja, dan kinerja karaywan juga terus 

meningkat. Artinya karyawan yang mendapatkan 

kesejahteraan yang baik pasti akan memberikan 

                                                           
26 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) 

(Depok: PT Raja Grafindo Persada, 2019), 08. 
27 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) 

(Depok: PT Raja Grafindo Persada, 2019), 08. 
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keuntungan bagi perusahaan, karena akan berkinerja baik 

dalam bekerja. Dan sebaliknya, jika perusahaan tidak 

memperhatikan kesejahteraaan para karyawan maka 

kemungkinan tingkat kleuar masuknya karaywan akan 

meningkat dan kinerja para karyawan akan menurun.
28

 

Oleh sebab itu, seorang pimpinan dalam mengelola 

sumber daya di dalam perusahannya harus optimal, dimulai 

dari seluruh aktivitas atas tujuan di atas yang telah dijelaskan 

dan dibebankan secara bersama-sama, sehingga tujuan 

perusahaan dapat dicapai sesuai dengan terget yang telah 

ditetapkan. Untuk melaksanakan sesuai dengan yang 

dijelaskan diatas memang bukanlah hal yang mudah. Banyak 

kendala dan rintangan yang pasti dihadapi  baik dari kendala 

internal maupun kendala eksternal petusahaan. Perubahan 

lingkungan serta teknologi yang begitu cepat berkembang  

pastinya juga akan mempengaruhi perusahaan, maka dari itu 

pihak perusahaan harus bisa mengantisipasi dan 

menyikapinya dengan segera. 

D. Contoh Implementasi Manajemen Sumber Daya Insani 

Pada Karyawan Bank Syariah 

1. Linda sari, dkk melakukan penelitian dalam “Analisis 

Manajemen Sumber Daya Insani Pada Bank Pembiayaan 

Rakyat Syariah” mendapatkan hasil bahwa implementasi 

                                                           
28 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik) 

(Depok: PT Raja Grafindo Persada, 2019), 09. 
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manajemen sumber daya insani yang berada di PT. BPRS 

Sarana Prima Mandiri Syariah Pemengkasan dilihat dari 

beberapa aspek yaitu rekrutmen, seleksi, pelatihan, 

pengembangan, penilaian kinerja karyawan serta 

kompensasi yang bertujuan untuk menciptakan kualitas 

karyawan yang lebih baik untuk kemajuan PT. BPRS 

Sarana Prima Mandiri Syariah. 

1.1 Aspek Rekrutmen  

Aspek rekrutmen ini dapat dilihat dari 

beberapa tahapan seperti proses open recruitmen 

yang mana surat pelamar boleh dikirmkan 

keperusahaan kapan saja sehingga akan diproses 

ketika PT.BPRS Sarana Prima Mandiri Syariah 

sedang membutuhkan karyawan, selain itu 

penggunaan media yang paling sering digunakan 

oleh PT. BPRS Sarana Prima Mandiri (SPM) 

Pamekasan dalam proses rekrutmen yaitu media 

internet. Informasi lowongan pekerjaan dalam 

proses rekrutmen juga akan dilengkapi dengan job 

specification dan man specification yang 

disesuaikan dengan lowongan pekerjaan di PT. 

BPRS Sarana Prima Mandiri (SPM) Pamekasan. 

1.2 Seleksi  

PT.BPRS Sarana Prima Mandiri Syariah 

melakukan proses seleksi dengan menggunakan 
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sistem tes tertulis, tes iq, tes kesehatan untuk 

setiap pelamar pekerjaan. Sedangkan dalam 

penelitian Alfina Wahyu Lestari dalam Analisis 

Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan Bank Syariah 

Indonesia 2 Kcp Ngawi, proses seleksi Dalam 

tahapan seleksi calon karyawan dilaksanakan oleh 

Branch Manager bersama Bos. Adapun tahapan 

seleksi yang dilakukan pada Bank Syariah 

Indonesia 2 Kcp Ngawi antara lain: 

1. Seleksi Administrasi 

Seleksi administrasi ini dilakukan agar 

mendapatkan para calon karyawan yang sesuai 

dengan kualifikasi yang telah ditetapkan oleh 

pihak bank. Tahapan yang paling awal 

dilakukan pada proses seleksi karyawan yaitu 

menyeleksi dan meneliti berkas-berkas 

administrasi dari pelamar. Dari berkas lamaran 

yang telah diberikan maka akan diketahui 

informasi apakah pelamar memenuhi kriteria 

persyaratan yang diberikan oleh perusahaan 

atau tidak. Jika berkas lamaran tidak 

memenuhi kriteria maka berkas tersebut 

disortir untuk mempermudah seleksi 

adminitrasi yang selanjutnya. Berikutnya 

berkas lamaran pelamar yang dianggap 
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memenuhi persyaratan, diseleksi dan diambil 

untuk mengikuti tahap seleksi berikutnya. 

Seleksi administrasi ini disesuaikan dengan 

persyaratan dan harus memberikan informasi 

yang selengkap-lengkapnya diantaranya: 

1.1 Surat lamaran pekerjaan 

Surat lamaran pekerjaan ini dapat  ditulis 

berdasarkan tulis tangan atau hasil ketik 

komputer. Hal ini berpengaruh dalam 

seleksi yaitu untuk melihat niat dari calon 

pelamar. Misalnya jika surat lamaran 

ditulis tangan maka menyakinkan pelamar 

terkait niat nya yakin atau tidak dalam 

melamar pekerjaan tersebut dan apakah 

benar-benar tulisannya sendiri atau orang 

lain. 

1.2 Biodata diri 

Biodata data berisi biodata pada umumnya, 

seperti nama lengkap, jenis kelamin, umur, 

agama, alamat, tempat tanggal lahir, alamat 

dan nomor telepon.  

1.3 Riwayat pendidikan 

Riwayat pendidikan ini harus dijelaskan 

semua jenjang pendidikan nya,  harus 

runtut dari tingkat SD hingga perguruan 
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tinggi yang ditempuh selama ini. Boleh 

mengikutsertakan pula bukti kursus atau 

pelatihan dan prestasi lainnya jika 

memiliki.  

1.4 Riwayat pekerjaan 

Riwayat pekerjaan ini tidak diberlakukan 

bagi semua calon pelamar karna tidak 

semua calon pelamar memiliki riwayat 

pekerjaan seperti fresh graduated, jadi 

riwayat pekerjaan hanya bagi para calon 

pelamar yang pernah memiliki pengalaman 

bekerja misalnya pernah bekerja dimana 

saja, berapa tahun, dan pada bagian apa. 

1.5 Administrasi lainnya sebagai bukti 

pendukung, diantaranya berkas fotocopy 

KTP, ijazah terakhir, transkip nilai 

terakhir, pasfoto dan lain sebagainya. 

2. Wawancara  

Tahap yang selanjutnya apabila lolos dalam 

seleksi administrasi maka akan dihubungi oleh 

pihak bank untuk melanjutkan tes wawancara. 

Tes wawancara dilakukan melalui dua tahap, 

yakni tahap pertama dan kedua. Tahap pertama 

dilakukan oleh pemimpin cabang pembantu 

bersama dengan BOS, tahap wawancara kedua 
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dilakukan oleh pemimpin cabang beserta 

manager. Tes wawancara meliputi beberapa 

pertanyaan tentang motivasi melamar kerja, 

wawancara user, dan tentang pengalaman 

pelamar. Dalam proses tes wawancara, pihak 

BSI 2 KCP Ngawi lebih mengedepankan 

pengalaman pelamar daripada riwayat 

pendidikannya. 

3. Psikotest  

Pada tahapan psikotest ini maka para pelamar 

akan melakukan sebuah test yang mana akan 

diseleksi oleh psikolog yang disiapkan oleh 

pihak  bank, dimana test ini meliputi 

kepribadian pelamar, kekuatan daya tahan 

fisik, kemampuan dalam mengingat, kekuatan 

daya pikir, ketangkasan dan segala aktivitas 

kebiasaan yang dilakukan oleh pelamar. 

Dengan adanya tes ini perusahaan mengetahui 

secara mendalam tentang karakteristik 

pelamar. Sehingga pihak bank dapat dengan 

mudah untuk melakukan seleksi mencari yang 

terbaik dan sesuai dengan kualifikasi yang 

dibituhkan perusahaan untuk melakukan tahap 

seleksi selanjutnya. 
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4. Tes Medical Cek Up  

Dalam proses seleksi karyawan di BSI 2 KCP 

Ngawi, tes kesehatan merupakan tahap akhir 

dalam proses seleksi karyawan di BSI 2 KCP 

Ngawi. Tujuan dari tes kesehatan ini yaitu 

untuk meyakinkan bahwa kandidat dalam 

keadaan sehat dan tidak memiliki riwayat 

penyakit. Hal ini dibuktikan dengan hasil 

pemeriksaan dokter. Pemeriksaan mencakup 

tes laboratorium lengkap. Tes ini sangat perlu 

dilakukan mengingat bahwa nantinya 

karyawan harus menyelesaikan tugas yang 

telah diberikan jadi kesehatan mental dan fisik 

harus diperhatikan. 

5. Tahapan akhir  

Tahap akhir dalam proses seleksi karyawan 

BSI 2 KCP Ngawi yaitu pengumuman terkait 

diterima atau tidaknya karyawan baru dan juga 

membahas penandatanganan kontrak kerja. 

Pimpinan cabang pembantu dan pimpinan 

cabang melakukan diskusi hasil seleksi yang 

dilakukan oleh pelamar selama ini. Pemilihan 

para karyawan ini pastinya dilakukan dengan 

memilih yang paling terbaik diantara yang 
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baik. Karyawan yang diterima maka akan 

dihubungi langsung oleh pihak bank.
29

  

Hal serupa juga dijelaskan oleh  Tutut Apriani 

dalam Proses Rekrutmen dan seleksi calon karyawan bank 

syariah Mandiri KC 16 Ilir Palembang.  Adapaun proses 

seleksi  dapat dilakukan dengan berbagai tahapan yang harus 

dipenuhi oleh calon karyawan yang akan bekerja pada Bank 

Syariah Mandiri KC 16 Ilir Palembang yaitu: 

1. Pengecekan latar belakang pelamar dan penerimaan surat 

lamaran  

Pada tahapan seleksi yang pertama pihak bank 

syariah mandiri kc 16 Ilir Palembang melakukan 

pengecekan berkas administrasi yang dikumpulkan oleh 

karyawan pada saat akan melamar pekerjaan. Hal ini 

bertujuan untuk mengetahui adakah karyawan yang 

memenuhi persyaratan yang telah ditetapkan oleh pihak 

bank. Jika terdapat pelamar yang memenuhii syarat maka 

akan dipanggil melalui telepon atau alamat email yang 

telah disertakan oleh pelamar. Sedangkan yang tidak 

memenuhi syarat maka akan digugurkan.  

 

 

 

 

                                                           
29 Alfina Wahyu Lestari, “Analisis Rekrutmen Dan Seleksi Karyawan 

Bank Syariah Indonesia 2 Kcp Ngawi” (IAIN Ponorogo, 2021), 70. 
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2. Tes psikologi  

Pada tahap kedua pihak bank akan melakukan 

pengujian mental setiap karyawan yang melamar 

pekerjaan akan  sesuai dengan yang dibutuhkan bank 

dengan spesifikasi pekerjaan yang akan menjabat.  

Adapun beberapa tes psikologi yang haruus 

dilakukan oleh karyawan yaitu: 

2.1 Tes kecerdasan 

Tes kecerdasan ialah kemampuan berfikir seorang 

karyawan dalam  menyelesaikan masalah jika ada 

kendala dalam suatu pekerjaan. Hal ini dibutuhkan 

karena kemampuan berfikir sangat dibutuhkan di 

lingkungan pekerjaan. Jika seorang karyawan 

memiliki kemampuan berfikir yang lambat maka 

akan mengambat keseluruhan proses kerja.  

2.2 Tes kepribadian  

Tes kepribadian merupakan pengujian tindakan atau 

tingkah laku yang akan ditunjukkan oleh karyawan. 

Apakah karyawan tersebut akan sesuai dengan 

kebudayaan yang berada di perusahaan tersebut 

dengan memberikan gambaran umum kepada calon 

karyawan. Hal ini bertujuan untuk memberikan 

kesesuaian yang akan menimbulkan budaya yang 

positif yang akan memicu meningkatkannya 

produktivitas baik individu, tim, bahkan perusahaan.  
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2.3 Tes minat dan bakat  

Tes minat dan bakat merupakan pengujian karyawan 

dengan bakat atau kemampuan serta minat  yang 

dimiliki oleh calon karyawan. Perusahaan cenderung 

akan memilih karyawan yang memiliki bakat dan 

minat  yang sesuai dengan yang pihak bank inginkan 

khususnya kemampuan dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Pada tes ini juga akan diketahui 

kekurangan dan kelebihan karyawan serta minat 

yang dimiliki karyawan hal ini bertujuan untuk 

memberika kenyamanan karyawan itu sendiri dalam 

melakukan pekerjaan karena pekerjaan yang sesuai 

dengan yang diminati akan mengacu pada 

penyelesaian pekerjaan dengan baik.  

2.4 Tes prestasi  

Tes prestasi merupakan pengujian hasil yang 

didapatkan oleh karyawan yang sesuai dengan 

keinginan pihak bank. Misalnya seorang calon 

pelamar memiliki prestasi dibidang akuntansi 

sedangkan pihak bank sedang memerlukan seorang 

accounting untuk memenuhi jabatan yang kosong 

sehingga hal ini dapat memberikan peluang untuk 

calon pelamar dapat diterima oleh perusahaan atau 

bank.  
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3. Tes fisik  

Tes fisik merupakan pengujian kemampuan fisik yang 

dimiliki oleh karyawan seperti pengujian pendengaran 

atau penglihatan ( apakah memiliki kelainan kebutaan 

warna)  

4. Wawancara akhir oleh manajer perusahaan  

Wawancara kedua ini dilakukan oleh kepala cabang 

langsung yang bertujuan untuk mengetahui serta 

mengenal bagaimana tingkah laku atau sikap yang 

ditunjukkan oleh calon pelamar agar dapat menilai apakah 

sesuai dengan yang dibutuhkan oleh pihak perusahaan.  

5. Pemutusan diterima atau tidak  

Tahap seleksi ini adalah tahap terakhir untuk menentukan 

apakah calon karyawan tersebut diterima atau tidak oleh 

pihak bank. Pengambilan keputusan ini didasari pada 

tahapan-tahapan yang telah dilakukan terlebih dahulu oleh 

calon karyawan, jika terdapat calon karyawan yang tidak 

memenuhi spesifikasi persyaratan yang telah ditetapkan 

maka dapat dipastikan akan ditolak. Sedangkan bagi calon 

karyawan yang memenuhi persyarataan maka akan 

diajukkan untuk mengikuti pelatihan kerja yang bertujuan 

untuk menguasai serta mempelajari budaya perusahaan 

yang dimilliki oleh pihak bank  syariah mandiri. 
30

 

                                                           
30 Tutut Apriani, “PROSES REKRUTMEN DAN SELEKSI CALON 

KARYAWAN BANK SYARIAH MANDIRI KC 16 ILIR PALEMBANG” (UIN Raden 
Fatah Palembang, 2016), 36. 
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1.3 Pelatihan  

Pelatihan yang dilakukan oleh PT.BPRS Sarana 

Prima Mandiri Syariah ini bertujuan untuk meningkatkan 

perkembangan kualitas kinerja disetiap karyawan di bank 

tersebut. Pelatihan ini dibagi dari jabatan sehingga dapat 

bekerja dan lebih memahami porsi kerja dari setiap staff 

yang ada di bank tersebut. Semakin baik perkembangan 

yang ditunjukkan oleh para karyawan maka semakin baik 

pula jabatan atau kompensasi yang akan diterima oleh 

setiap karyawan. 

1.4 Pengembangan 

Pengembangan (development) yang dilakukan oleh 

PT. BPRS Sarana Prima Mandiri (SPM) Pamekasan yaitu 

dengan melakukan pemindahan karyawan dari satu 

jabatan ke jabatan yang lainnya seperti dari kasi 

operasional mangalmi peningkatan jabatan menjadi kabag 

operasional atau pemindahan karyawan dari satu tempat 

ke tempat yang lainnya seperti pemindahan ketua 

pimpinan canbang di wilayah tertentu ke wilayah yang 

lain. 

1.5 Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerja karyawan di PT. BPRS Sarana 

Prima Mandiri (SPM) Pamekasan dilakukan dengan 

mempertimbangkan kedispilinan karyawan terkait jam 

kerja, keaktifan karyawan dalam bidang pekerjan nya 
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serta kemampuan karyawan dalam pencapaian target yang 

sudah ditentukan oleh perusahaan.
31

 

2. Mohammad Yahya Wirsayudi dalam “Pengaruh 

Karakteristik Sumber Daya Insani Dan Kepuasan 

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank 

Jatim Syariah Cabang Surabaya“ menjelaskan bahwa 

kinerja karyawan harus diimbangi dengan karakteristik 

karyawan yang harus mempunyai sifat berdasarkan nilai 

nilai keislaman Nilai nilai islami dapat dinilai dari 

aktivitas karyawan pada operasional dalam sehari hari, 

pada sifat jujur, dalam penyusunan laporan maupun 

pengelolaan keuangan dilakukan harus secara transparant 

dan tidak mengurangi atupun melebihkan. Pada Bank 

Jatim Syariah cabangSurabaya menunjukkan bahwa 

rendah tingginya tingkat kinerja karyawan bisa 

disebabkan oleh kepuasan kompensasi. Oleh sebab itu, 

untuk mengoptimalkan kinerja karyawan, diperlukan 

standart gaji yang sesuai dengan jenis pekerjaan dan 

tanggung jawab yang dibebankan pada karyawan tersebut. 

Pemberian bonus ataupun tunjangan juga dapat 

mempengaruhi tingkat kinerja karyawannya.
32

  

                                                           
31 Linda Sari, Ridan Muhtadi, and Mansur Mansur, “Analisis 

Manajemen Sumber Daya Insani Pada Bank Pembiayaan Rakyat Syariah,” Ar-
Ribhu : Jurnal Manajemen Dan Keuangan Syariah 1, no. 2 (2020): 143, 
https://doi.org/10.55210/arribhu.v1i2.487. 

32 Mohammad Yahya Wirsayudi and Sri Abidah Suryaningsih, 
“PENGARUH KARAKTERISTIK SUMBER DAYA INSANI DAN KEPUASAN 
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3.   Penelitian “Pengaruh Sumber Daya Insani Terhadap 

Kinerja Karyawan Perbankan Syariah (Studi Kasus Bank 

Pengkreditan Rakyat Syariah Adeco Langsa)” oleh 

Muhammad Dayyan, dkk Sumber Daya Insani adalah 

salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan 

khususnya di Bank Pengkreditan Rakyat Syariah Adeco 

kota Langsa, peneltian ini menjelaskan bahwa lebih 

menekankan pada bidang pendidikan karyawan BPRS 

Adeco Langsa. Pendidikan rata-rata karyawan BPRS 

Adeco adalah SMA dan D3 dengan jurusan yang berbeda-

beda. Dalam hal kinerja bank, BPRS Adeco mampu 

membuktikan tingkat kinerjanya yang berkualitas, hal 

tersebut dapat dilihat dari prestasi yang diperoleh bank 

tersebut, dimana pada tahun 2016 BPRS Adeco mampu 

menduduki posisi 3 (tiga) terbaik pada kategori total asset 

10 – 25 Miliar. 

Pada BPRS Adeco ini lebih menekankan pada 

pelatihan untuk meningkatkan kualitas kinerja 

karyawannya, baik pelatihan internal maupun pelatihan 

eksternal. Manajemen sumber daya insani pada BPRS 

Adeco menetapkan kebijakan bahwa bagi karyawan yang 

berprestasi akan diberikan reward berupa bonus, 

penambahan gaji dan kenaikan pangkat/jabatan. 

Sedangkan karyawan yang kinerjanya buruk akan 

                                                                                                                                
KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA BANK JATIM SYARIAH 
CABANG SURABAYA,” Jurnal Ekonomi Islam 2, no. 2018 (2019): 23. 
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diberikan Phunisment (sanksi) yaitu penurunan jabatan 

dan pemecatan. Sehingga hal ini akan berdampak positif 

baik untuk karyawan maupun BPRS Adeco Kota Langsa 

semakin baik manajemen dii suatu bank untuk 

meningkatkan kualitas kerja karyawannya maka semakin 

cepat pula pencapaian target yang sudah ditetapkan oleh 

bank tersebut. 
33

 

Jadi dari penelitian diatas dapat disimpulkan 

bahwa, manajemen sumber daya insani yang dimiliki oleh 

pihak bank syariah sangat berpengaruh terhadap 

kelanjutan serta kemajuan bank syariah itu sendiri. Pihak 

bank syariah sendiri dapat melakukan beberapa hal guna 

mendapatkan MSDI yang baik melalui proses rekrutmen 

dan seleksi karyawan, mempertahan kan MSDI yang baik 

dengan melakukan proses pelatihan dan pengembangan 

internal maupun eksternal karyawan. Dan tidak lupa pula 

pihak bank syariah juga harus memberikan kompensasi 

yang sesuai kepada para karyawan atas kinerja yang telah 

mereka berikan untuk kemajuan bank syariah tersebut. 

 

 

 

                                                           
33 Muhammad Dayyan, Ade Fadillah FW Pospos, and Iqbal Ilham, 

“Pengaruh Sumber Daya Insani Terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Syariah 
(Studi Kasus Bank Pengkreditan Rakyat Syariah Adeco Langsa),” Jurnal Ilmiah 
Mahasiswa 1, no. 1 (2017), 
https://journal.iainlangsa.ac.id/index.php/jim/article/view/463. 
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BAB III 

PERENCANAAN SUMBER DAYA INSANI 

A. Pengertian Perencanaan Sumber Daya Insani 

Definisi dari perencanaan sumber daya manusia 

ialah proses menjalankan salah  satu fungsi manajemen yang 

meliputi aktivitas, peramalan, pemenuhan serta pengaturan 

tenaga kerja sehingga berdaya guna seefisien dan  seefektif 

mungkin dami tercapainya kesuksesan organisasi pada 

jangka waktu tertentu dimasa yang akan datang. selain itu 

perencanaan sdm juga sebagai sebuah strategi pengembangan 

kontribusi   sumber daya manusia di organisasi supaya 

mencapai kesuksesan. sumber daya berkualitas yang dimiliki 

organisasi akan berdampak pada peningkatan kemampuan 

berkompetisi organisasi. Segala tugas serta pekerjaan 

dilaksanakan secara terarah pada kesuksesan organisasi.
34

 

Perencanaan sumber daya manusia adalah satu paket 

aktivitas sumber Daya manusia yang terdiri asal Analisis 

Pekerjaan, rekrutmen serta seleksi yang wajib  bisa 

menghindari kekeliruan dalam bentuk mempekerjakan 

pekerja (SDM) yang seharusnya ditolak atau sebaliknya 

memperkerjakan SDM yang seharusnya diterima. 

Perencanaan SDM yang baik ialah yg mempunyai konsep 

                                                           
34 E Winarti, “Perencanaan Manajemen Sumber Daya Manusia,” 

Jurnal Tarbiyatuna 3, no. 1 (2018): 5, 
https://core.ac.uk/download/pdf/231315803.pdf. 
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serta bisa dijadikan pijakan pada pembuatan pengambilan 

keputusan. Perencanaan sdm wajib  mampu memberikan 

pedoman tentang persyaratan dalam pengadaan serta 

pengembangan sdm yang seharusnya dipekerjakan di 

lingkungan sebuah organisasi atau perusahaan.
35

  

Perencanaan sumber daya manusia ini meliputi 

sebuah proses menganalisis dan mengevaluasi kebutuhan 

sumber daya manusia yang sesuai dengan data rekapitulasi 

kekuatan sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu 

perusahaan atau organisasi setelah itu dikaitkan dengan 

penembangan rencana kegiatan di masa yang akan datang. 

Perencanaan sumber daya manusia juga dapat diartikan 

sebagai suatu gambaran bagi perusahaan lagkah apa yang 

akan dilakukan selanjutnya demi kepentingan kemajuan 

perusahaan.
36

 

B. Tujuan perencanaan Sumber Daya Insani 

Adapun tujuan dari perencanaan sumber daya insani 

antara lain : 

1. Menyiapkan sumber daya manusia  

Artinya pihak perusahaan harus menyiapkan sumber daya 

manusia jika terjadi hal-hal yang mendesak seperti terjadi 

kecelakaan karyawan pada saat kerja atau ada karyawan 

yang memilih melakukan pengajuan pengunduran diri atas 

                                                           
35 Irham Fahmi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan 

Aplikasi (Bandung, 2017), 16, Alfabeta. 
36 Supomo and Nurhaayati, Manajemen Sumber Daya Manusia, 25. 
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keinginan pribadi tentunya akan sangat mengganggu 

proses operasional  perusahaan.  

2. Kebutuhan rekrutmen  

Artinya suatu proses didalam perusahaan mengenai 

kegiatan penarikan karyawan atau pembukaan lowongan 

kerja yang tidak bersifat mendadak. Karena dalam 

rekrutmen ini sudah dilakukan proses analisis untuk 

mengetahui kebutuhan karyawan yang dibutuhkan sesuai 

dengan evaluasi kinerja perusahaan. 

3. Untuk memperbaiki kualitas  

Artinya semua karyawan yang telah tergabung didalam 

suatu perusahaan perlunya meningkatkan kualitas dan 

selalu mengasah keahlian serta kemampuan yang dimiliki. 

Jika terdapat karyawan yang selalu melakukan kesalahan 

dan tidak ada perkembangan didalam kinerjanya, 

karyawan seperti ini perlu dimasukkan kedalam lembaga 

pelatihan untuk diberikan arahan agar tidak mengullangi 

kesalahan yang telah terjadi. Jika karyawan tersebut tidak 

ada perkembangan setelah diberikan pelatihan ma pihak 

perusahaan akan menggantikan dengan karyawan yang 

baru karena perusahaan perlu karyawan yang kompeten 

dan dapat diandalkan dalam bekerja sehingga perusahaan 

dapat mewujudkan visi dan misi dari perusahaan tersebut. 
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4. Penghematan Biaya  

Artinya perusahaan perlu melakukan efisiensi penggunaan 

sumber daya manusia yang menguntungkan bagi 

perusahaan. Jika terdapat karyawan yang kurang produktif 

dan kinerjanya tidak ada perkembangan sangat disarankan 

untuk perusahaan mengganti dengan karyawan yang baru 

karena akan membuang tenaga, waktu serta biaya 

sehingga perlunya penyesuaian beban kerja agar tidak 

adanya kelebihan atau kekurangan beban kerja. 

5. Menjaga agar loyalitas  

Artinya rasa loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

harus lebih meningkat dan selalu dijaga karena jika 

seorang karyawan telah memiliki loyalitas yang tinggi 

maka seorang karyawan tersebut akan bekerja secara 

maksimal. Caranya ialah dengan memberikan hak yang 

semestinya didapatkan agar dapat dipenuhi sesuai dengan 

prestasi kinerja karyawan dan menciptakan lingkungan 

yang nyaman dan mendukung untuk kenyamanan 

bekerja.
37

 

C. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Perencanaan 

Sumber Daya       Manusia  

Faktor-faktor yang mengakibatkan adanya 

perencanaan sumber daya manusia ini tentunya ada karena 

terdapat kesalahan atau ketidaktepatan karyawan dalam 

                                                           
37 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik), 63. 
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menyusun perencanaan sumber daya manusia. Artinya 

terdapat kesalahan  atau kurangnya memprediksi sehingga 

terjadinya kekurangan atau kelebihan. Misalnya terdapat 

tenaga kerja yang bekerja tidak sesuai dengan bidangnya 

sehingga karyawan tersebut kurang memahami tugas yang 

seharusnya dikerjakan.
38

 Berikut beberapa faktor yang 

mempengaruhi perencanaan sumber daya manusia yaitu: 

1. Tenaga Ahli 

Maksudnya dalam menjalankan tugas untuk mencapai 

tujuan disuatu perusahaan perlunya tenaga ahli yang 

sesuai dengan bidangnya untuk melakukan penyusunan 

perencanaan sumber daya manusia baik dari segi 

pengetahuan, kemampuan, keahlian serta pengalaman.  

2. Alat atau metode yang digunakan 

Maksudnya dalam melakukan penyusunan perencanaan 

sumber daya manusia perlunya ketepatan untuk 

memprediksi dan menghitung menggunakan metode 

yang tepat sehingga akan mendapatkan hasil yang baik 

begitupun sebaliknya jika tidak menggunakan metode 

yang baik maka hasilnya juga akan kurang tepat. 

3. Kondisi permintaan tenaga kerja 

Permintaan tenaga kerja yang meningkat dapat 

mempengaruhi perencanaan tenaga kerja. Artinya jika 

permintaan tenaga kerja yang berlebih tentunya akan 

                                                           
38 Sutadji, Perencanaan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia ( 

Yogyakarta: Dee Publish, 2010), 22. 
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berpengaruh dalam melaksanakan perencanan sumber 

daya manusia. 
39

 

4. Kondisi penawaran tenaga kerja  

Pada saat perusahaan kekurangan tenaga kerja kemudian 

membuka lowongan pekerjaan akan tetapi jumlah tenaga 

kerja yang mendaftar tiidak memenuhi kriteria yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan terutama pada bidang 

ahli tertentu akan sangat berpengaruh dalam pelaksanaan 

perencanaan sumber daya manusia.   

5. Perubahan teknologi   

Adanya perkembangan zaman yang semakin pesat akan 

sangat berpengaruuh dalam penyusunan perencanaan 

sumber daya manusia. Artinya jika adanya pembelian 

teknologi  yang tidak membutuhkan jumlah tenaga kerja 

yang banyak tentunya akan mempengaruhi jumlah 

tenaga kerja disuatu perusahaan.
40

 

6. Kondisi dan pertumbuhan perusahaan  

Jika perusahaan engalami kemajuan tentunya pihak 

perusahaan akan membutuhkan jumlah karyawan yang 

banyak. Begitu juga sebaliknya jika kondisi perusahaan 

mengalami penurunan baik dari tingkat penjualan dan 

pertumbuhan laba bahkan cenderung mengalami 

kerugian maka pihak perusahaan perlu melakukan 

pengurangan karyawan.  

                                                           
39 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik),81. 
40 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik), 82. 
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7. Kebijakan perusahaan yang berkaitan dengan anggaran  

Artinya disetiap perusahaan perlunya kebijakan 

anggaran yang diperlukan perusahaan baik jangka 

pendek maupun jangka panjang karena jika mengalami 

kekurangan atau kelebihan anggaran hal ini akan 

berpenngaruh dalam peencanaan sumber daya manusia. 

8. Job analysis  

Artinya dalam penyusunan job analysis akan sangat 

berpengaruh kepada penyusunan perencanaan sumber 

daya manusia. Job analysis  ini akan menentukan 

banyaknya jabatan yang harus diisi dan harus 

disesuaikan dengan kemampuan dari setiap pegawai 

sehingga akan berpengaruh terhadap perencanaan 

sumber daya manusia.
41

  

D. Langkah-langkah Perencanaan Sumber Daya Insani 

Dalam penyusunan perencanan sumber daya 

manusia terdapat beberapa faktor seperti dari anggaran dan 

ketersedian tenaga kerja yang sulit untuk diidapatkan. Hal 

ini menyebabkan perencanaan sumber daya manusia tidak 

berjalan dengan efektif oleh sebab itu perlunya proses 

perencanaan yang baik untuk penyusunan perencanaan 

sumber daya manusia. Berikut beberapa langkah-langkah 

dalam perencaanaan sumber daya manusia yaitu: 

1. Melakukan analisis berapa jumlah kondisi tenaga kerja 
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baik dari segi kualitas dan kemampuan kinerja didalam 

perusahaan. Artinya dengan melakukan evaluasi kinerja 

karyawan pihak perusahaan akan mengetahui apakah 

terdapat kekurangan atau kelebihan karyawan.
42

 

2. Melakukan analisis jumlah posisi jabatan dan staff 

perusahaan termasuk dari berbagai bidang perusahaan 

dari mulai direktur, manajer, dan supervisor.  

3. Melakukan perhitungan atas beban kerja setiap 

karyawan sehingga dapat diketahui  mana beban yang 

kurang dan beban yang berlebih. Perhitungan beban ini 

sangat penting karena akan berpengaruh untuk loyalitas 

serta produktivitas karyawan yang dapat dpertahankan. 

4. Menganalisis rencana yang akan dilaksanakan pada 

jangka panjang jika perusahaan akan melakukan 

investasi masa depan dalam sebuah proyek dan 

membutuhkan sejumlah tenaga kerja  perusahaan akan 

lebih siap dan tidak merasa kesulitan.  

5. Mendata semua usia tenaga kerja yang tengah 

menndekati usia pension sehingga perusahaan akan 

dapat mengantisipasi dalam mempersiapkan karyawan 

baru pada tanggal tertentu. 

6. Memperkirakan tenaga kerja yang akan keluar atau 

dikeluarkan hal ini dapat dilihat dari tenaga kerja 

tahun-tahun sebelumnya baik dalam mengalami 

                                                           
42 Kasmir, 65. 
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musibah atau melakukan pengajuan pengunnduran diri.  

7. Memperkirakan pasar tenaga kerja, baik kuantitas 

maupun kualitas, maksudnya perusahaan dapat 

memperkirakan jumlah tenaga kerja yang bersumber 

baik dari lembaga pendidik dan pelatihan maupun 

universitas sehingga akan memudahkan perusahan 

dalam mencari karyawan yang sesuai dengan bidang 

yang dibutuhkan.
43

 

Menyusun rencana aksi, maksudnya merealisasikan 

recana yang telah disusun agar perusahaan tidak mengalami 

kendala dari perencanaan sumber daya manusia misalnya 

dalam melakukan proses seleksi sejumlah tenaga kerja. 

E. Contoh Implementasi perencanaan Karyawan pada 

Bank Syariah 

1. Penelitian dari arifin, dkk dalam “Sistem Rekrutmen 

Karyawan Pada PT. Bank Syariah Mandiri Cabang 

Bone” pada tahapan dan analisis yang dilakukan 

sebelum rekrutmen di PT. Bank Syariah Mandiri 

Cabang Bone adalah sebagai berikut :  

1.1 Kebutuhan pegawai  

Pegawai merupakan awal untuk merekrut pegawai 

baru, proses ini meliputi analisis kebutuhan yang 

diperlukan, jika memang membutuhkan pegawai di 

dalam perusahaan atau diluar perusahaan. Jika 
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karyawan yang direkrut berkompeten, maka upaya 

untuk melakukannya relatif mudah, begitu pula 

sebaliknya, jika karyawan yang diperoleh tidak 

memenuhi persyaratan, sulit bagi perusahaan untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan.  

1.2 Perumusan strategi rekrutmen  

Manajemen di bagian administrasi juga dapat 

dilihat dalam penyusunan kebijakan rekrutmen 

umum, seperti menentukan tempat untuk merekrut, 

menentukan berapa biayanya. dan menentukan 

tujuan kontrak kerja organisasi.  

1.3 Pencarian pelamar kerja 

Setelah menyusun rencana dan strategi rekrutmen, 

kegiatan rekrutmen yang sebenarnya dapat 

dilakukan. Prestasi pelamar mungkin melibatkan 

metode tertutup atau terbuka. Sebuah perusahaan 

terkadang merasa sulit untuk menarik orang yang 

diinginkannya, terutama karyawan yang sangat 

terampil di pasar kerja yang sangat kompetitif. 

Untuk memperkuat upaya rekrutmen, perusahaan 

harus memutuskan strategi apa yang akan 

ditawarkan untuk mendapatkan karyawan yang 

sesuai dengan kriteria yang dibutuhkan 

perusahaan.   

1.4 Penyisihan Pelamar yang Tidak Relevan 
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Setelah lamaran dari calon karyawan  terbuka 

diterima, mereka harus disaring  dan dilakukan 

seleksi kembali untuk   mendapatkan  individu 

yang tampaknya memenuhi syarat. Alasan 

diskualifikasi harus merupakan kualifikasi yang 

kredibel terkait dengan posisi ysg dibutuhkan. 

1.5 Membangun kelompok Kandidat 

Kumpulan kandidat terdiri dari orang-orang yang 

telah menunjukkan minat untuk mencari posisi 

yang terbuka dan mungkin merupakan kandidat 

yang baik untuk suatu posisi didalam perusahaan. 

Setelah beberapa lamaran masuk, perusahaan akan 

memproses informasi dan mengaturnya sehingga 

informasi ini siap untuk diverifikasi. Jika pelamar 

menerima tawaran pekerjaan di tempat lain dan 

tidak lagi tertarik dengan lamaran mereka, pemberi 

kerja harus menghapus lamaran dari kumpulan 

pelamar. 

 Selain itu PT. Bank Syariah Mandiri 

cabang Bone melakukan beberapa tahapan 

sebelum melakukan rekrutmen yaitu: 

a. Melakukan koordinasi dengan Kantor Pusat 

mengenai jadwal pelaksanaan dan jumlah 

karyawan yang akan direkrut. 
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b. Menentukan kualifikasi dari calon karyawan 

yang dibutuhkan. 

c. Menentukan lokasi tempat melakukan 

perekrutan karyawan.  

d. Menyusun susunan rundown acara terkait 

dengan pelaksanaan rekrutmen dimulai dari 

tempat, waktu dan yang bertanggung jawab.  

e. Membentuk suatu panitia yang akan 

bertanggung jawab pada pelaksanaan 

rekrutmen. 

f. Menyusun anggaran terkait dengan 

pelaksanaan rekrutmen.  

g. Menyusun anggaran terkait dengan 

pelaksanaan rekrutmen. 

h. Menyusun anggaran terkait dengan 

pelaksanaan rekrutmen.
44

 

2. Pada penelitian yang dilakukan oleh Nur Rohmatin dan 

Andri Brawijaya dalam “Analisis Pola Rekrutmen Dan 

Seleksi Karyawan Di Bri Syariah (Studi Di Bri Syariah 

Kantor Pusat Jakarta)” menjelaskan bahwa sistem 

Perencanaan rekrutmen pada BRI Sariah Kantor Pusat 

Jakarta sepenuhnya dilakukan oleh divisi rekrutmen dan 

seleksi, rekrutmen ini dilaksanakan untuk mendapatkan 

                                                           
44 Arifin S et al., “Sistem Rekrutmen Karyawan Pada Pt. Bank Syariah 

Mandiri Cabang Bone,” Jurnal Diskursus Islam 5, no. 2 (2017): 192, 
https://doi.org/10.24252/jdi.v5i2.7300. 
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karyawan baru untuk menempati jabatan kosong yang 

ada diBRI Syariah . Jika di BRI Syariah ada jabatan 

yang kosong perusahaan langsung menghubungi divisi 

rekrutmen untuk membuka lowongan dan memproses 

surat lamaran yang diajukan pelamar di BRI Syariah , 

kemudian diseleksi oleh divisi rekrutmen dan seleksi. 

Selain itu Seleksi yang dilaksanakan BRI Syariah dalam 

menyeleksi calon karyawan ada beberapa proses 

tahapan. 

Dalam praktek jenis seleksi karyawan antara 

rekrutmen internal dengan rekrutmen eksternalnya 

berbeda. Jika dilihat berdasarkan prosedur rekrutmen 

eksternal BRI Syariah , setelah lolos seleksi 

administrasi maka karyawan eksternal akan langsung 

tahap psikotes, interview dan tes kesehatan. Untuk 

seleksi dari internal ada interview dan asessment.
45

 

3. Hasraeni, dkk melakukan penelitian dalam “Proses 

Seleksi Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawn Pada 

Bank Muamalat Kcp Kota Palopo (Studi Pada Kantor 

Muamalat Kota Palopo)” dalam penelitiannya 

menjelaskan bahwa Proses perencanaan perekrutan 

karyawan dilakukan dalam jangka waktu yang tidak 

menentu. Rekrutmen dilakukan pada saat ada karyawan 

                                                           
45 Nur Rohmatin and Andri Brawijaya, “ANALISIS POLA REKRUTMEN 

DAN SELEKSI KARYAWAN DI BRI SYARIAH (Studi Di BRI Syariah Kantor Pusat 
Jakarta),” Jurnsa Nisbah 02 (2016): 152. 
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yang resign atau keluar dari Bank Muamalat KCP 

Palopo. Bank Muamalat KCP Palopo, biasanya jika 

tidak ada lowongan atau jabatan yang kosong, Bank 

Muamalat KCP Palopo tetap menerima surat lamaran 

dari para calon karyawan yang suatu saat bisa diseleksi 

ketika ada lowongan. Proses seleksi Bank Muamalat 

KCP Palopo dilakukan secara sederhana, yaitu hanya 

dengan menyeleksi dari surat lamaran pekerjaan yang 

sudah terkumpul dalam beberapa waktu terakhir yang 

belum pernah diproses dengan melakukan pembukaan 

lowongan dari eksternal perusahaan.
46

 

Dari beberapa penelitian yang dilakukan pada 

bank syariah yang ada di Jakarta, cabang Bone, dan 

palopo ini dapat disimpulkan bahwa perencanaan 

rekrutmen untuk mendapatkan karyawan yang 

berkualitas melalui berbagai tahapan seperti melakukan 

observasi terlebih dahulu untuk menentukan posisi 

mana yang dibutuhkan, merencanakan sistem 

pengrekrutan seperti apa yang akan dilaksanakan, 

menentukan kriteria yag harus dipenuhi oleh para 

pelamar, waktu serta tempat pelaksanaan seleksi 

karyawan dan penentuan target penerimaan karyawan. 

                                                           
46 Hasraeni, Andika Rusli, and Suhardi Anwar, “PROSES SELEKSI DAN 

PELATIHAN TERHADAP KINERJA KARYAWN PADA BANK MUAMALAT KCP 
KOTA PALOPO (STUDI PADA KANTOR MUAMALAT KOTA PALOPO),” Jurnal 
Ekonomi Dan Bisnis 02 (2018): 08. 
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Selain itu perekrutan akan dilakukan jika suatu 

perusahaan membutuhkan karyawan untuk mengisi 

posisi tertentu agar system kinerja didalam perusahaan 

tersebut tidak mengalami kendala karena kekurangan 

karyawan. Bank syariah menggunakan perencanaan 

yang matang dan strategis dalam melakukan seleksi 

penerimaan karyawan bank syariah menetapkan 

beberapa kriteria yang harus dipenuhi oleh pelamar 

pekerjaan. Jika terdapat karyawan yang dapat memnuhi 

peryaratan kemungkinan besar untuk diterima akan 

semakin besar pula.  
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BAB IV 

REKRUTMEN 

 

A. Pengertian Rekrutmen 

Rekrutmen  adalah suatu kegiatan untuk menarik  

sejumlah pelamar agar tertarik dan melamar ke perusahaan  

sesuai dengan kualifikasi yang diinginkan. Yang mana 

artinya perusahaan membuka lowongan sehingga pelamar 

akan datang ke perusahaan secara langsung maupun tidak 

langsung dengan mengirimkan surat lamaran melalui pos 

atau email. Disamping itu juga perusahaan dapat mengambil 

dari surat-surat lamaran yang masuk dan telah diarsipkan 

oleh perusahaan dalam suatu periode tertentu.
47

 

Proses penarikan tenaga kerja ini merupakan suatu 

proses pencarian calon karyawan yang memenuhi syarat atau 

kriteria yang telah ditentukan perusahaan. Perlu dipahami 

bahwa dalam proses penarikan tenaga kerja ini dilakukan 

melalui tahapan yang sangat ketat serta detail guna 

mendapatkan calon-calon pekerja yang benar dianggap layak 

dan siap  bekerja.  

Rekrutmen ini diadakan untuk kebutuhan tenaga kerja 

di perusahaan baik dalam jangka panjang maupun jangka 

pendek. Para pelamar kerja akan dipilih untuk dipekerjakan 

diperusahaan dengan ketentuan-ketentuan yang telah 

                                                           
47 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik), 88. 
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ditetapkan oleh perusahaan. Setelah proses rekrutmen selesai 

maka pekerja yang terpilih diharapkan dapat bekerja 

semaksimal mungkin seperti yang di harapkan.
48

  

B. Tujuan Rekrutmen  

Dalam praktik pelaksanaan rekrutmen memiliki beberapa 

tujuan, antara lain : 

1. Memperoleh sumber tenaga kerja yang potensial 

Memperoleh sumber tenaga kerja yang potensial berarti, 

pelamar pekerjaan yang datang ke perusahaan benar 

memiliki potensi yang diharapkan oleh perusahaan. 

Pelamar yang potensial adalah pelamar yang memenuhi 

kriteria atau kualitas yang diharapkan oleh perusahaan. 

Perusahaan-perusahaan dapat mendapatkan pelamar yang 

potensial melalui lembaga-lembaga tertentu, misalnya saja 

universitas atau perguruan tinggi yang sudah diakui 

kualitasnya, atau bisa juga dengan membuat iklan di 

berbagai media yang memiliki reputasi yang bagus. 

2. Memperoleh sejumlah pelamar yang memenuhi 

kualifikasi 

Memperoleh sejumlah pelamar yang memenuhi 

kualifikasi berarti yang melamar atau datang 

keperusahaan benar-benar calon pekerja yang memenuhi 

kualifikasi yang dipersyaratkan. Dalam praktiknya masih 

banyak sekali lamaran yang masuk dianggap sampah 

                                                           
48 Fahmi, Manajemen Sumber Daya Manusia Teori Dan Aplikasi, 28. 
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karena tidak memenuhi kualifikasi yang dipersyaratkan. 

Karena, perusahaan-perusahaan menginginkan para 

pelamar yang mempunyai kualifikasi yang melimpah 

sehingga dapat  lebih mudah memilih tenaga kerja yang 

diinginkan. 

3. Menentukan kriteria minimal untuk calon pelamar 

Menentukan kriteria minimal untuk calon pelamar yang 

berarti pelamar harus memenuhi persyaratan yang 

ditetapkan perusahaan.  Adapun persyaratan minimal 

yang harus dipenuhi pelamar adalah mutlak, misalnya 

IPK, pengalaman kerja, domisili,akreditas lembaga 

maupun prodi serta persyaratan lainnya.pelanggaran 

terhadap persyaratan minimal ini haruslah di gugurkan, 

agar tidak mengganggu persyaratan kualifikasi yang 

sudah di tetapkan.
49

 

 

C. Proses Rekrutmen 

Sebelum dilakukannya proses rekrutmen, rekrutmen 

sendiri berasar dari dua sumber yaitu, sumber internal dan 

eksternal. Sumber internal berarti para pegawai atau 

karyawan yang sudah bekerja atau sudah ada di dalam 

perusahaan, yang mana bisa untuk di promosikan guna 

mengisi jabatan atau posisi yang kosong. Sedangkan sumber 

                                                           
49 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori Dan Praktik), 96. 
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ekesternal berarti individu yang disaat dilakukan rekrutmen 

tidak diberdayakan oleh organisasi. 

Kebijakan rekrutmen internal ini sendiri memiliki 

kelebihan antara lain, adanya kenaikan gaji dan status karir, 

pengurangan risiko kekeliruan seleksi dan penempatan, 

rekrutmen dan seleksi lebih sederhana, lebih berpengalaman, 

serta waktu pelatihan dan sosialisasi yang lebih singkat. 

Tentunya sumber eksternal juga memiliki kelebihan. 

Kebijakan rekrutmen eksternal yaitu adanya ide dan 

wawasan baru yang dibawa oleh orang-orang yang di rekrut 

ke dalam perusahaan, mengurangi pertikaian di antara para 

pegawai yang sudah bekerja didalam perusahaan, dan 

perubahan hierarki organisasional yang berarti rekrutmen 

sumber eksternal ini tidak banyak mengubah hierarki 

organisasional yang sudah ada.
50

 

Adapun proses atau langkah-langkah dari  rekrutmen, 

yaitu : 

1. Peramalan  Kebutuhan Sumber Daya Manusia 

Peramalan kebutuhan tenaga kerja harus didasarkan 

kepada informasi faktor internal dan eksternal perusahaan. 

Faktor internal serta eksternal perusahaan antara lain yaitu 

jumlah produksi, ramalan-ramalan usaha, perluasan 

                                                           
50 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia : 

Membangun Tim Kerja Yang Solid Untuk Meningkatkan Kinerja (Jakarta: Bumi 
Aksara, 2016). 
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perusahaan, perkembangan teknologi, pasaran tenaga 

kerja, dan perencanaan karier karyawan.  

2. Penarikan ( Rekrutmen ) 

Setelah perusahaan meramalkan tenaga kerja yang 

diperlukan, maka selanjutnya melakukan penarikan 

(rekrutmen) 

2.1 Faktor-faktor yang memengaruhi rekrutmen 

Dalam melaksanakan proses rekrutmen, terdapat 

beberapa faktor yang memengaruhi diantara nya 

yaitu : 

a. Karakteristik Organisasi 

Karakteristik organisasi pastinya 

mempengaruhi desain dan pengaplikasian 

sistem rekrutmen yang akan dijalankan 

perusahaan. Contohnya saja, organisasi di 

sebuah perusahaan yang sentarlistik pasti akan 

lebih suka menerapkan model rektutmen yang 

berdarakan kedekatan kronisme, atau 

perusahaan yang tidak mempunyai pola dalam 

promosi akan lebih suka melakukan pola 

rekrutmen dari luar perusahaan. 

b. Citra Organisasi 

Para calon karyawan yang ingin bekerja di 

suatu perusahaan, pastinya akan memilih 

perusahaan yang memiliki citra positif di mata 
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umum. Sebaliknya jika perusahaan yang 

memiliki citra yang negatif maka para calon 

karyawan tadi tidak akan mau untuk melamar 

pekerjaan disana. Citra positif disuatu 

perusahaan pastinya akan sangat mempengaruhi 

banyak nya para pelamar atau calon karyawan 

baru yang ingin bekerja di perusahaan. 

c. Kebijakan Organisasi 

Kebijakan di suatu perusahaan pastinya akan 

menjadi tolak ukur bagi seorang manajer dalam 

melaksanakan proses rekrutmen. Misalnya 

kebijakan dalam status kepegawaian. Biasanya 

jika suatu perusahaan yang menerapkan 

kebijakan sistem kontrak dalam waktu yang 

lama dengan karyawan baru kurang disukai 

oleh para pelamar yang terdidik dan sudah 

berpengalaman. 

d. Rencana Startegik dan rencana sumber daya 

manusia 

Rencana strategis akan menunjukkan arah 

perusahaan serta menetapkan tugas pekerjaan 

yang akan dilaksanakan oleh sumber daya  

manusia di perusahaan. 

e. Kondisi eksternal  
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Banyak atau tidaknya tenaga kerja pasti akan 

berpengaruh pada proses rekrutmen yang akan 

di lakukan. Misalnya di suatu daerah yang 

memiliki kelebihan angkatan kerja maka 

sebelum suatu perusahaan menyebarkan iklan 

lowongan kerja, pihak perusahaan akan lebih 

dahulu mendapatkan pelamar. 

f. Persyaratan pekerjaan  

Perusahaan sebelum melakukan proses 

rekrutmen harus benar-benar menjelaskan 

secara detail apa saja persyaratan yang 

dibutuhkan untuk mengisi posisi atau jabatan 

yang kosong. Hal ini dilakukan agar pelamar 

yang datang memiliki kemampuan dan 

keinginan terhadap posisi yang sesuai dengan 

kompetensi nya.
51

 

2.2 Tahapan rekrutmen  

Dalam tahapan rekrutmen ini pertama diawali 

dengan penentuan dasar rekrutmen, lalu penentuan 

sumber-sumber rekrutmen, mengidentifikasi jabatan 

yang kosong, mencari informasi jabatan melalui 

analisis jabatan, menentukan calon yang tepat, 

memilih metode rekrutmen yang paling tepat, 

memanggil calon yang memenuhi persyaratan, 

                                                           
51 Suria Alamsyah Putra and Vina Winda Sari, Pengadaan SDM 

Perusahaan (Medan: Yayasan Kita Menulis, 2022). 
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menyeleksi kandidat, membuat penawaran kerja, 

dan barulah yang terakhir mulai bekerja. 

D. Strategi Rekrutmen 

Strategi rekrutmen adalah langkah kedua dari proses 

rekrutmen, dimana strategi disiapkan untuk merekrut sumber 

daya. Saat mempersiapkan strategi rekrutmen, tim SDM 

mempertimbangkan poin-poin berikut : 

1. Menciptakan atau membeli karyawan 

2. Jenis perekrutan 

3. Wilayah geografis 

4. Sumber perekrutan 

Dengan menggunakan strategi yang tepat, diharapkan 

organisasi dapat menemukan kandidat yang tepat mengisi 

kekosongan posisi atau jabatan di dalam perusahaan.
52

 

Rekrutmen sendiri terbagi menjadi rekrutmen internal 

dan rekrutmen eksternal. 

a) Rekrutmen Internal 

Rekrutmen internal memiliki beberapa keunggulan, 

diantaranya karyawan yang akan di rekrut telah familiar 

dengan keadaan organisasi/perusahaan, kegiatan 

rekrutmen internal memerlukan biaya yang lebih rendah 

daripada rekrutmen eksternal, aktivitas rekrutmen 
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internal dipercaya mampu meningkatkan semangat dan 

motivasi karyawan. 

Dalam penerapannya strategi rekrutmen internal dapat 

dilakukan dengan beberapa metode antara lain : 

penempatan pekerjaan, inventasrisasi keahlian, 

penawaran pekerjaan, dan rekomendasi karyawan. 

b) Rekrutmen Eksternal  

Rekrutmen eksternal memiliki bbeberapa keunggulan, 

diantaranya rekrutmen eksternal memunculkan potensi 

organisasi/perusahaan memiliki lembaran baru yang 

lebih baik dan memerhatikan spesifikasi pengalaman, 

rekrutmen eksternal meningkatkan pula potensi 

organisasi/perusahaan akan memeperoleh gagasan dan 

pendekatan baru, serta berpotensi untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keahlian yang tidak atau belum 

tersedia di dalam perusahaan saat ini. 

Penerapan strategi rekrutmen eksternal dapat dilakukan 

dengan beberapa saluran, yaitu : institusi pendidikan, 

iklan, agen pemerintah, agen swasta, dan perusahaan 

pencari tenaga eksekutif.
53
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E. Kendala-kendala Rekrutmen 

Adapun kendala-kendala yang biasanya terjadi di saat 

proses rekrutmen di suatu perusahaan, antara lain : 

1. Kebijaksanaan Promosi 

Kebijaksanaan promosi ini bertujuan untuk 

memberikan kepada karyawan yang telah bekerja di 

perusahaan kesempatan pertama, untuk mengisi jabatan 

yang kosong. Kebijakan ini akan meningkatkan moral 

dan partisipasi karyawan dan membantu kegiatan 

pemeliharaan para karyawan. 

2. Kebijaksanaan Kompensasi 

Kendala yang umum dihadapi dalam pelaksanaan 

rekrutmen adalah kebijaksanaan yang terkait dengan 

penggajian atau pengupahan. Suatu perusahaan 

biasanya menetapkan kisaran upah untuk berbagai 

pekerjaan yang berbeda-beda. Besarnya kompensasi 

yang akan didapatkan oleh para pekerja pastinya akan 

mempengaruhi minat para pencari kerja untuk menjadi 

pelamar kerja yang serius di perusahaan. 

3. Kebijaksanaan Status Karyawan 

Perusahaan-perusahaan sekarang banyak yang 

menerapkan kebijakan penerimaan karyawan untuk 

status honorer, sementara, atau bahkan part-time. 

Minat pelamar kerja terhadap status kebijakan 

penerimaan karyawan yang seperti ini memang tinggi, 
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namun kebijaksanaan ini pula yang dapat menyebabkan 

perusahaan jadi menolak para karyawan berkualitas 

yang menginginkan status pekerjaan yang tetap. 

4. Kebijaksanaan Penerimaan Tenaga Lokal 

Perusahaan pastinya akan membuat kebijakan untuk 

menerima karyawan-karyawan baru yang bertempat 

tinggal di lokasi dimana perusahaan berada. Rekrutmen 

yang seperti ini biasanya berprioritas untuk lebih 

terlihat dalam masyarakat sekitar dan menjalin 

hubungan yang ddbaik dengan lingkungan msyarakat 

yang ada di sekitar perusahaan.
54

 

F. Contoh Implementasi Rekrutmen Karyawan Pada Bank 

Syariah 

1. Siyah, dkk dalam “Analisis Sistem Rekrutmen Dan 

Pelatihan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan”, 

didapatkan hasil penelitian bahwa rekrutmen sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah 

SPM Pamekasan. Karena jika sistem tersebut diterapkan 

dengan baik maka akan berdampak baik pula terhadap 

kinerja para karyawan. Sistem rekrutmen yang 

diterapkan di Bank Syariah SPM Pamekasan yaitu 

dengan menggunakan sistem rekrutmen internal serta 

eksternal. Untuk syarat-syarat yang ditetapkan oleh Bank 

Syariah SPM Pamekasan disini yang paling 
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dikedepankan adalah keaktifan, dikarenakan calon 

karyawan yang tidak aktif maka akan berpengaruh 

negatif terhadap kinerja dari karyawan tersebut. Tetapi 

Bank Syariah SPM lebih menekankan pada hal 

kedisiplinan, keaktifan dan kesungguhan karyawan 

dalam bekerja hal tersebut nantinya akan meningkatkan 

kinerja para karyawan sehingga akan berdampak positif 

bagi Bank Syariah SPM sendiri.
55

 

2. Hemmy Fauzan, Cynthia Humaira, dan Ahmad Tibrizi 

Soni Wicaksono menunjukan dalam hasil penelitiannya  

bahwa variable rekrutmen (X1) memiliki dampak positif 

terhadap kinerja karyawan kontrak (Y) Bank Syariah di 

DKI Jakarta. Artinya variabel rekrutmen memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan kontrak bersifat 

positif. Jika nilai rekrutmen (X1) semakin meningkat, 

maka kinerja karyawan (Y) akan semakin tinggi. 

Rekrutmen mempunyai pengaruh yang signifikan secara 

parsial terhadap kinerja karyawan kontrak Bank Syariah 

di DKI Jakarta, dapat diartikan bahwa dalam 

pelaksanaan perekrutan karayawan nya sudah sesuai 

dengan kebijakan dan prosedur yang ada. Prosedur yang 

pertama sebelum dilakukan tahap wawancara para calon 
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karyawan terlebih dulu melewati tahap seleksi 

administrasi, tahap ini meliputi penyaringan karyawan 

berdasarkan kelengkapan berkas.
56

  

3. Sandi Nasrudin Wibowo dalam “Pengaruh Rekrutmen 

Dan Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai 

(Studi pada PT. Bank Syariah Mandiri Cabang A. Yani 

Bandung)”,  sependapat dengan 2 penelitian diatas 

diperoleh kenyataan bahwa rekrutmen pegawai 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, yang mana hasil 

penelitiannya  menunjukkan bahwa dengan rekrutmen 

pegawai yang tinggi akan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai yang tinggi pula. Sebab rekrutmen merupakan 

komunikasi dua arah. Para pelamar menghendaki 

informasi yang akurat mengenai seperti apa rasanya 

bekerja di dalam sebuah organisasi. Sedangkan 

organisasi sangat menginginkan informasi yang akurat 

tentang pelamar tersebut jika kelak mereka menjadi 

karyawan.
57
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4. Shalmayuni Umaira dan  Nurmininingsi, dalam 

“Pengaruh Sistem Rekrutmen Dan Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan Kriya Pt Bank Syariah Mandiri”, PT 

Bank Syariah Mandiri melakukan rekrutmen kepada 

karyawan kriya, karyawan kriya sendiri merupakan 

sebutan bagi mereka yang mengikuti program yang 

dimiliki PT Bank Syariah Mandiri. Program ini 

dilaksanakan maksimal 2 tahun dengan kontrak 

diperpanjang 1 tahun sekali. Rekrutmen karyawan kriya 

bertujuan untuk dijadikan Fronliner Junior  (Teller dan 

Customer Service di PT Bank Syariah Mandiri) dengan 

persyatan minimal lulusan SMA, dan juga untuk Back 

Office Junior untuk minimal lulusan D3-Sederajat. 

Sistem rekrutmennya pun sama dengan karyawan tetap / 

karyawan kontrak yang ada di Bank Syariah Mandiri, 

mulai dari walk-in interview, psikotes dan tes tertulis, 

interview manager, test performance, medical checkup, 

terakhir baru penempatan kerja dan tanda tangan 

kontrak.  Dilihat dari hasil penelitiannya sistem 

rekrutmen pada karyawan kriya ini berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti 

sistem rekrutmen yang baik dapat meningkatkan kinerja 

karyawan Kriya PT Bank Syariah Mandiri.
58
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Jadi dapat disimpulkan dari keempat hasil 

penelitian  menunjukkan bahwa sistem rekrutmen 

didalam suatu perusahaan menjadi salah satu faktor 

terpenting bagi kemajuan bank syariah. Sistem 

rekrutmen yang dilakukan oleh pihak bank syariah ini  

meliputi rekrutmen internal maupun eksternal yang 

melalui tahapan seleksi serta pengamatan secara 

menyeluruh sesuai dengan prosedur dan kebijakan yang 

ada. Dengan demikian semakin baik pelaksanaan sistem 

rekruktmen yang diterapkan oleh bank syariah  maka 

akan  menaikkan produktivitas kerja karyawan jadi para 

karyawan bank syariah dapat lebih optimal dalam 

bekerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

1. Manajemen sumber daya insani merupakan ilmu yang 

mengatur korelasi dan peranan sumber daya yang 

dimiliki oleh individu secara efisien serta efektif dan 

bisa digunakan secara maksimal sehingga tercapai 

tujuan bersama perusahaan. 

 Dalam penerapannya pada bank syariah 

manajemen sumber daya insani yang dimiliki oleh 

pihak bank syariah sangat berpengaruh terhadap 

kelanjutan serta kemajuan bank syariah itu sendiri. 

Pihak bank syariah sendiri dapat melakukan beberapa 

hal guna mendapatkan MSDI yang baik melalui proses 

rekrutmen dan seleksi karyawan, serta dengan 

melakukan proses pelatihan dan pengembangan. 

2. Perencanaan sumber daya manusia ialah proses 

menjalankan salah  satu fungsi manajemen yang 

meliputi aktivitas, peramalan, pemenuhan serta 

pengaturan tenaga kerja sehingga berdaya guna 

seefisien dan  seefektif mungkin demi tercapainya 

kesuksesan organisasi pada jangka waktu tertentu 

dimasa yang akan datang. Perencanaan ini meliputi 

sebuah proses menganalisis dan mnegevaluasi 
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kebutuhan sumber daya insani yang sesuai dengan data 

rekapitulasi kekuatan sumber daya manusia yang 

dimiliki oleh suatu perusahaan atau organisasi yang 

setelahnya dikaitkan dengan pengembangan rencana 

kegiatan di masa yang akan datang. 

 Dalam praktiknya di bank syariah perencanaan 

yang dilakukan untuk mendapatkan karyawan yang 

berkualitas melalui berbagai tahapan seperti melakukan 

observasi untuk menentukan posisi mana yang 

dibutuhkan, merencanakan sistem pengrekrutan yang 

akan dilaksanakan, menentukan kriteria yag harus 

dipenuhi oleh para pelamar, waktu serta tempat 

pelaksanaan dan penentuan penerimaan karyawan. 

3. Rekrutmen adalah suatu proses penarikan tenaga kerja 

atau proses pencarian calon karyawan yang memenuhi 

syarat atau kriteria yang telah ditentukan perusahaan. 

Pada bank syariah  sistem rekrutmen menjadi salah satu 

faktor terpenting bagi kemajuan bank syariah.  

 Sistem rekrutmen yang dilakukan oleh pihak 

bank syariah ini  meliputi rekrutmen internal maupun 

eksternal yang melalui tahapan seleksi serta 

pengamatan secara menyeluruh sesuai dengan prosedur 

dan kebijakan yang telah ada. 

Dengan demikian semakin baik pelaksanaan 

sistem rekruktmen yang diterapkan oleh bank syariah  
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maka akan  menaikkan produktivitas kerja karyawan 

jadi para karyawan bank syariah dapat lebih optimal 

dalam bekerja. 

 

B. Saran 

1. Untuk pihak akademisi dapat memberikan kontribusi dan 

penerapan mengenai ilmu manajemen sumber daya insani 

serta proses tahapan seleksi dalam pelaksanaan rekrutmen. 

2. Bagi penelitian selanjutnya agar dapat melanjutkan 

penelitian mengenai implementasi strategi yang 

diterapkan dalam meningkatkan kualitas karyawan bank 

syariah lebih mendalam agar kualitas kinerja karyawan 

menjadi lebih baik lagi dan mengalami perkemabangan 

3. Untuk masyarakat buku ini dapat menjadi refrensi 

mengenai sistem rekrutmen pada bank syariah agar lebih 

mempersiapkan diri untuk melamar pekerjaan sehingga 

peluang untuk dapat diterima disuatu lembaga bank 

syariah menjadi lebih besar.   
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