BAB I
KAJIAN TENTANG REKRUTMEN, SELEKSI DAN
PENEMPATAN TENAGA KERJA DALAM PERSPEKTIF

MANAJEMEN SYARIAH

A. Rekrutmen tenaga kerja dalam per spektif Manajemen Syariah

1. Pengertian

Rekrutmen (penarikan) adalah proses pencarian gEnikatan’ para
calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk melarebagai karyawan.
Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari damakhir bila lamaran-
lamaran (aplikasi) mereka diserahkan. Proses peamaini penting karena
kualitas sumber daya manusia organisasi tergantaiagi kualitas

penarikannya.

2. Prinsip-prinsip rekrutmen

a. Mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dekgautuhan yang
diperlukan untuk mendapatkan mutu yang sesuai. kmiusebelumnya
perlu dibuat:

1) Analisis pekerjaan.

2) Deskripsi pekerjaan.

! Hani HandokoManajemen Personalia dan Sumber Daya Manueiési 2, BPFE,

Yogyakarta: 2001, him. 69.
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3) Spesifikasi pekerjaan.

b. Jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai dejofpayang tersedia
untuk mendapatkan hal tersebut perlu dilakukan:
1) Peramalan kebutuhan tenaga kerja.
2) Analisis terhadap kebutuhan tenaga kenjark force analysis

c. Biaya yang diperlukan diminimkan.

d. Perencanaan dan keputusan-keputusan strategisgqreaeekrutan.

e. Fleksibelity.

f. Pertimbangan-pertimbangan hukém.

3. Sistem rekrutmen

Ada tiga sistem rekrutmen tenaga kerja (pegawdi)ya

a. System patronage (kawan) vyaitu sistem penarikan karyawan yang
didasarkan adanya hubungan subyektif yaitu: hubunggang
diperhitungkan antara subyek-subyeknya. Dalamrsigte¢ pada dasarnya
terdapat beberapa hubungan subyetif antara laagaeberikut:
1) Spoils systenfhubungan yang bersifat politik) adalah pengaragkat

atau penunjukan karyawan yang berdasarkan selebadpratau

berdasarkan kepentingan suatu golongan.

2 Veitzal Rivai,Manajemen Sumber Daya Manusiakarta: Raja Grapindo Persada, 2004,
him 161.
% Slamet Saksonddministrasi KepegawaiarYogyakarta: Kanisius, 1995, him.30.
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2) Nepotisme systenthubungan yang non politik) adalah sistem ini
dalam praktik pengangkatan pegawai didasarkan igdyuakawan
yang akrab atau teman yang baik.

b. Systemmeryt(kecakapan) yaitu penarikan karyawan yang didasgrkda
kecakapan, bakat, pengalaman, kesehatan sesuaandéumidjeria yang
telah dibuat sebelumnya.

c. Systemcarier (meningkat) yaitu memberikan kesempatan pada pagawa
atau karyawan untuk mengembangkan bakat serta &eaakselama dia
mampu bekerja dengan harapan dapat naik jabatapasgmada batas
kemampuannya.

Sedangkan rekrutmen tenaga kerja dalam perspgktifah mengacu
pada dua sistem rekrutmen diatas, yaystemmeryt dan systemcarier.
system patronaggang meliputispoils systendan nepotisme systeridak
digunakan karena sistem ini tidak sesuai dengatakalslam. Bahwasanya
sistemmerytmempunyai keuggulan supaya dalam pemilihan cadoyakvan
tidak bisa dipengaruhi unsur nepotisme yaitu tidedtekrut tenaga kerja dari
pihak teman atau keluarga atau cenderung terhazlapggn tertentdi.Hal ini

sesuai dengan firman Allah dalam al-Qur'an surlasas ayat 26:

0O ¢ETHDIO o FHOCHTTHOERD {6 1 Wwa +L
LI 4% GOJORE MRO B €WIOEIN* $dSmRa 5

(6 1 8 FEAd Ml CHO)ANRICIZBAR QLB UK ¢RI
ExVQETEa I

4 Ahmad IbrahimMenejemen Syarialakarta: Rajagrapindo Persada, 2006, him. 106.
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Artinya: "Salah seorang dari kedua wanita itu betkaYa bapakku ambillah
ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karemsungguhnya
orang yang paling baik yang kamu ambil untuk beképada kita)
ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya.”(Q.S@hshas
28:26)°

Dari ayat diatas terdapat lafatkta’jarta yang berarti menjadikan dia
untuk dijadikan pekerja. Lafadgawiyyul amiinu diartikan kuat (sehat
jasmani-rohani) dan dapat dipercaya. Dalam ayaebert dapat dipahami
bahwa dalam menyeleksi para calon tenaga kerjaslaéwrumemilih mereka
yang memiliki kekuatan, baik kekuatan fisik maupuon fisik tergantung
jenis pekerjaan dan memiliki sifat amanah (dappemiaya). Amanah disini
artinya adalah dengan melaksanakan segala kewaésarai dengan ketentun

Allah dan takut terhadap aturan-Nya. Selain itujJaksanakan tugas yang

dijalankan dengan sebaik mungkin sesuai dengaregwosya, tidak diwarnai

dengan unsur nepotisme, tindak kedzaliman, penjpusiimidasi, atau
kecenderungan terhadap golongan tertentu.

. Metode penarikan tenaga kerja

Metode penarikan akan berpengaruh besar terhadayakaya
lamaran yang masuk ke dalam perusahaan. Metodeil@@naalon karyawan
baru adalah metode tertutup dan metode terbuka.

a. Metode tertutup

Metode tertutup adalah ketika penarikan hanya alimésikan

kepada para karyawan atau orang-orang tertentu Aljaatnya lamaran

® Moh. Rifai,al-Qur'an dan Terjemahnya Op.cit,him. 353
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yang masuk relatif sedikit sehingga kesempatan kumhendapatkan
karyawan yang baik sulit.
b. Metode terbuka

Metode terbuka adalah ketika penarikan diinformasikecara luas
dengan memasang iklan pada media masa cetak malgikironik, agar
tersebar luas ke masyarakat. Dengan metode teibh&eapkan lamaran
banyak masuk sehingga kesempatan mendapatkan laryaw@ng
qualifiedlebih besaf.

Didalam perekonomian pada masa Umar memiliki karatik
fleksibilitas Fleksibilitasdalam perekonomian maksudnya adalah kemudahan
dalam pelaksanaan. Hendaknya perekonomian tidatiribkhas kaku yang
menjadikanya lemah dalam merealisasikan kemaskahataum, dan
hendaknya banyaknya birokrasi tidak menjadi dindpenghalang proses
ekonomi. Ekonomi Islam memberikan anjuran agarhlébansparan dalam
memberikan informasi apapun termasuk memberikanerkpatan yang
seluas-luasnya kepada masyarakat dalam mencariesebidupan. Karena
alam raya ini diciptakan oleh Allah bukan hanyaulnsatu orang atau

golongan, tetapi untuk semua umat sehingga harusberikan kesempatan

® Marihot Tua Effendi Hariandjdlanajemen Sumber Daya Manus@rasindo, Jakarta
2002. him. 109.
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kepada semua umat untuk berlomba-lomba mendapdtm@yan kemampuan

yang dimiliki.” Allah berfirman dalam Al-Qur an:

REZE wm =EA@ADAY ONLALa dk UL

BXU2908 a0 a0 GeANw+Q @V IOFT Do I

o0& B @ @GO Ox

B 2000 A0 TN BX-O>E7C 0

AN VOO ¢ 3R w3 0,0M0+ e RO

Artinya: “Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagamu, Maka

berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah selggdn dari

rezki-Nya. Dan hanya kepada Nya-lah kamu (kembatelah)
dibangkitkan”. (Al- Mulk:15%

Dari ayat tersebut dijelaskan bahwa bumi ini adatgitaan Allah
tidak untuk kepentingan seseorang atau golongaentar sehingga dari hal
ini tidak layak kalau dalam rekrutmen hanya mempeekan seseorang atau
golongan yang hanya karena kedekatan hubungan saja.

5. Sumber-sumber rekrutmen

Secara umum sumber calon tenaga kerja meliputi sumternal dan
sumber eksternal.

a. Sumber internal adalah orang-orang yang sudah diergagawai
perusahaan, yang sudah menduduki jabatan tertamnty mungkin dapat
dipindahkan (transfer), dinaikan jabatannya (prdmoatau diturnkan

jabatannya (demosi) untuk mengisi jabatan yang rkgpsuoelalui proses

seleksi yang akan dilakukan.

! Quthb Ibrahim MuhammadKebijakan Ekonomi Umadakarta: Pustaka Azzam, cet 1,
2002. him. 54
8 Moh. Rifai,al-Qur'an dan TerjemahnysSemarang : CV Wicaksana, 1991, him.508.
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1),

2).

Kelebihan sumber internal

Lebih murah, lebih cepat, waktu orientasi lebih gkamt, dan
memungkinkan penilaian kemampuan lebih tepat.

Kekurangan sumber internal

Membatasi pemikiran-pemikiran baru, dapat mendoqergentangan
di antara pegawai, memperkecil kelompok pelamaernssal, dan

menghamhat usaha untuk meningkatkan keanekaragamaga kerja.

. Sumber eksternal adalah orang-orang yang belum atliengegawai

perusahaan, yang akan ditarik untuk menjadi calEgawai perusahaan.

Merekrut karyawan secara eksternal yaitu melaklamar kerja langsung

(walk-in), lamaran tertulis, lamaran berdasar informasi deang dalam,

iklan, instansi pemerintah, perusahaan penempateagéa kerja, lembaga

pendidikan, sarikat pekerja, balai latihan kerjanpentah, balai latihan

kerja swasta.

1). Kelebihan sumber eksternal

Jumlah calon yang lebih besar, membantu meningkgtkas tenaga
kerja, mendorong masuknya pemikiran baru, biaya yahih rendah
untuk pelatihan pegawai professional, tidak adarkebk politik yang
ber aliansi dalam perusahaan, kemungkinan membaavesia
pesaing, dan membantu memenuhi kebutuhan kesemigajanyang

Sama.

2). Kelemahan sumber eksternal
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Menimbulkan ketidaksenangan pegawai yang ada, nhgkaer biaya
yang lebih besar, menyita banyak waktu, dan menhixatu orientasi
lebih lamd.
B. Seleks tenaga kerja dalam per spektif Manajemen Syariah
1. Pengertian
Seleksi adalah kegiatan dalam menejemen sumber deyausia
(SDM) yang dilakukan setelah proses rekrutmen aetilaksanakan. Hal ini
berarti setelah terkumpul sejumlah pelamar yang emeimi syarat untuk
kemudian dipilih mana yang dapat ditetapkan sebkaaiawan dalam suatu
perusahaan. Proses pemilihan ini yang dinamakagateseleksi. Proses
seleksi sebagai sarana yang digunakan dalam mekantyselamar yang
mana yang akan diterima. Prosesnya dimulai ket&danpar melamar kerja
dan diakhiri dengan keputusan penerimaan.berdasgéagertian itu maka
kegiatan seleksi itu mempunyai arti yang sangattesgis dan penting bagi
lembaga™®
Pernyataan khalifah Ali bin Abi Thalib r.a. memlkam petunjuk yang
jelas tentang mekanisme pemilihan calon pegawag watinya:
‘Jika engkau ingin mengangkat pegawai, maka pildabara selektif.
Janganlah engkau mengangkat pegawai karena ada kesntaan
dan kemuliaan, karena hal ini akan menciptakanmgzo durhaka dan
khianat. Pililah pegawai karena pengalaman dan koemgi yang

dimiliki, tingkat ketakwaannya dan keturunan oraadeh serta orang
yang memiliki akhlak mulia, argumen yang shahidaki mengejar

® Marihot Tua Effendi Hariandjdp.cit, him 108.
19 v/eitzal Rivai,Op.cit, him 170.

20



kemuliaan (pangkat) dan memiliki pandangan yang latas suatu
persoalan’!

Prosesi pemilihan calon tenaga kerja dalam Islaemitiki beberapa
ketentuan yang bersifat mengikat. Proses ini diagahgan menentukan
tugas dan tanggung jawab pekerjaan secara terpafi@mudian dilakukan
seleksi beberapa calon tenaga kerja yang sedakgneetisi. Penentuhan
pilihan dilakukan oleh jamaah, karena pendapatsdirgebih bertanggung
jawab daripada pendapat pribadi dalam menentukangoyang lebih patut
dan layak'?

Islam sebagai agama yang memiliki ajaran sempuraagas
menjunjung tinggi dan menghargai umatnya yang mekefja, lebih-lebih
jika pekerjaan yang dilakukan dengan professioebhgaimana sabda Nabi
SAW:

(O kel ol 5 ) 4y () Jaadl aSaa) Jae 13) oy il ()

Artinya:"Sesungguhnya Allah sangat mencintai oraymng jika melakukan
suatu pekerjaan dilakukan secara itqon (profesdipha (HR.
Thabran)**

Kualitas kerja yangtqon yaitu hasil pekerjaan yang dapat mencapai
standar ideal pekerjaan secara teknis. Untuk itpertikan dukungan

pengetahuan dan skill yang optimal. Islam meng&ajuumatnya agar terus

2 Ahmad IbrahimQp.cit.him. 105.

2 Ipid. him. 111.

3 Marhum Sayyid Ahmad al-Hasyin¥jukhtarul Ahaadits wa-Hukmu al-Muhammadiyyah
Surabaya: Daar an-Nasyr al-Misriyah. him 17.
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menambah dan mengembangkan ilmunya dan tetapitied&insep itkon
memberikan penilaian lebih terhadap hasil pekerfaan

Implementasai manajemen syariah dalam menyeleken denaga
kerja berupa penetapan profesionalisme yang haimdikil oleh seluruh
komponen SDM perusahaan/lembaga. Profesionalismi@mdgpandangan
manajemen syariah dicirikan oleh tiga hal, yakafiaah(keahlian),himmatul
‘amal (etos kerja yang tinggigmanah(terpercaya}®
a. Kafaah (Keahlian)

Berkenaan dengan keahlian dan kecakapan. Islam tapdae
bahwa seorang yang akan diangkat untuk posisigakatau tugas tertentu
terlebih lagi jika itu berkaitan dengan keputusaang banyak, haruslah
orang yang memiliki keahlian dan kecakapan dalagadwatau jabatan itu.
Atas dasar itulah seroang pejabat, pegawai maupmmnpin yang akan
diangkat haruslah dipilih dari orang yang palingate Islam juga
menganjurkan agar dalam memilih atau menyeleksiakean yang akan
diterima oleh suatu perusahaan/lembaga seharusigleuldain dengan
sebaik mungkin sehingga tidak terjadi kesalahaandglroses seleksi dan
kesalahan dalam menempatkan tenaga kerja, sebalruheabda Nabi

Muhammad SAW yang berbunyi:

!4 Didin hafidhuddin dan Henri Tanjunlylanajemen Syariah dalam Praktikakarta: Gema
Insani Prees, cet ke 1, 2003 him. 46

> Muhammad Yusanto dan Muhammad Karebet Widjajakasianggagas Bisnis Islam,
Jakarta: Gema Insani, 2002, him. 212.
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e i 13 JB &) J sy b Ledielia) G B de Ll jaiild LY Cunaca 13)
(Goadl o)) delldl Hlanls alal ye )
Artinya:"Rasulullah shallallahu 'alaihi wasallam bgabda: "Jika amanat
telah disia-siakan, tunggu saja kehancuran terjaédda seorang
sahabat bertanya; 'bagaimana maksud amanat disikasi? '

Nabi menjawab; "Jika urusan diserahkan bukan kepabbnya,

maka tunggulah kehancuran itu." (Bukhari - 6045)

Kata al-Amru dalam konteks ini dapat diartikan faipa atau
pekerjaan, dari ayat tersebut jelaslah bahwa ketikdu jabatan diduduki
oleh seseorang yang bukan ahlinya maka bukan labajeng akan
diperoleh akan tetapi kemungkinan besar yang akarbut adalah
kerusakan karena orang tersebut tidak memiliki kaahdibidang
tersebut.

b. Himmatul ‘Amal (Etos Kerja Tinggi)

Selain memiliki keahlian dan kecakapan, seseoraikgtakan
mempunyai sikap profesional jika dia selalu bersegatidan bersungguh-
sungguh dalam menjalankan tugas. Islam sangat mamglosetiap
muslim untuk selalu bekerja keras, bersungguh-aumgmencurahkan
tenaga dan kemampuan dalam menjalankan berbagairjgek yang
menjadi tanggung jawabnya.

Selain dorongan ibadah seorang muslim bekerja kkesisna

adanya keinginan untuk memperoleh imbalan atauhzeggan reward)

'8 Marhum Sayyid Ahmad al-Hasyim@p.cit him 34.
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material dan non material seperti gaji penghasitamta karir dan
kedudukan yang lebih baik dan sebagainya.

Seorang muslim dalam bekerja haruslah bersungguipgsin dan
penuh semangat, dengan kata lain harus bekerja karey produktif dan
inovatif. Seseorang dikatakan memiliki profesiosiale jika dia memiliki
integritas tinggi, tidak mementingkan diri sendiddil, sehingga dia
bekerja dengan baik dan mau bekerja sama dengarajan

c. Amanah (Terpercaya dan bertanggung jawab)

Dalam menjalankan pekerjaan setiap pekerja harusrggung
jawab atas pekerjaan atau jabatan yang telah [difghsebut. Tanggung
jawab disini artinya, mau dan mampu menjaga amdRkepercayaan)
yang sudah diberika.Banyak orang memiliki keahlian serta etos kerja
yang tinggi, tetapi karena tidak memiliki sifat amf, tidak sedikit
diantara mereka yang justru memanfaatkan keahlearhgngan sifat
amanah ini. Sebagaimana firman allah dalam al Qusi@ah An Nisaa’
ayat: 58,

O JEAGRORECLPQ AL OHNO X
NG VOCOOET Do 3 B3 O3QX ¢ o
F+ONOeO A Vo NE 2O S OEEFRO
SO S Oe OCwerde ¢x0v E Hes fOERO
FYLORAIDPN W o MEE BH-LCOAEHOY
EAEODN. D0 0 *¥ONDNT AL S OHRO
¢ AK@  ALard OHRO HON, O N

GRS FCOBNO < o O=> 0N, AXI<

7 Johan Arifin,Figih Perlindungan KonsumefRasail, Semarang: 2007, him. 102.
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Artinya: “Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan @amana
kepada yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kapabila
menetapkan hukum di antara manusia supaya kamu tapae
dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajayang
sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adafizha
mendengar lagi Maha melihat(An Nisaa’ ayat: 58
Dari ayat tersebut diatas dapat dipahami bahwah a8&VvT

menyuruh hambanya untuk menyampaikan amanat keysaa berhak

menerimanya karena sikap amanah akan memberikapatapositif bagi
diri pelaku, lembaga/perusahaan, masyarakat bahkgara. Sebaliknya
sikap tidak amanah akan berdampak buruk akiba®ggi pribadi, sikap
tidak amanah membuat harta yang diperolehnya mietigak berkah.
Bagi lembaga/perusahaan, sikap tidak amanah akaniminelkan
kerugian dan tidak efisiensi. Jika hal ini terusldregsung, bukan tidak
mungkin lembaga/perusahaan tersebut berakhir bangkal yang sama
juga berlaku bagi masyarakat atau negara, sikegk tmimanah selain
menyebabkan kebocoran dan ketidak efisiensi, jlagmtdmenyebabkan
tingkat kepercayaan terhadap suatu negara sentibititasnya menjadi
hancur.
Sebagai tindak lanjut dalam proses seleksi ini,atakisakad pakerjaan
penting dipahami dalam satu persepsi yang sama plek lembaga dan

calon tenaga kerja yang akan direkrut. Akad pekarjgang akan menjadi

syarat dan pedoman dalam bekerja karena ia mengédita belah pihak

'8 Moh. Rifai,al-Qur'an dan Terjemahnyap.cit.,him. 79.
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berkenaan dengan: (1) bentuk dan jenis pekerj@ammésa kerja, (3) upah,
(4) tenaga yang dicurahkan.
a. Bentuk dan jenis pekerjaan
Menentukan bentuk dan jenis pekerjaan sekaligusentakan
siapa pekerja yang akan melakukan pekerjaan tdrsatalah penting,
agar dapat diketahui seberapa besar kadar pengorlyang dikeluarkan.

Juga disyaratkan agar ketentuannya bisa menghaangiekaburan

persepsi sehingga transakigarah tersebut berlangsung secara jelas.

Setiap transaksijarah disyaratkan harus jelas. Apabila ada unsur

kekaburan, status hukumnya tidak sah.

b. Masa kerja
Dari segi masa kerja yang diterapkan, transaksahjadapat
dikelompokan menjadi beberapa kelompok, yaitu saldagyikut:

1) Ada transaksi yang hanya menyebutkan takaran kelarjaan yang
dikontra saja tanpa harus menyebutkan masa kokengk/ seperti
pekerjaan menjahit dengan model tertentu sampasaeimaka berapa
pun lamanya, seorang pekerja harus menyelesailkagpaersebut.

2) Ada transaksi ijarah yang hanya menyebutkan magank@a tanpa
harus menyebutkan takaran kerja. Contonya, pekeraemperbaiki

bangunan selama satu bulan. Bila demikian, orangelet harus

¥ Muhammad Yusanto dan Muhammad Karebet Widjajakas@p.cit him.195
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memperbaiki bangunan selama satu bulan, baik bamgtersebut
selesai diperbaiki maupun tidak.

3) Ada transaksi ijarah yang menyebutkan masa kerjasskaligus
menyebutkan takaran kerjanya. Misalnya, pekerjaaemibangun
rumah yang harus selesai dalam waktu tiga bulan.

. Upah kerja

Upah atau ujrah dapat diklasifikasikan menjadi ghgstama,upah
yang telah disebutkarajtun musammpg dankedua,upah yang sepadan
(ajrul mitsli). Upah yang telah disebutkaajrfun musammpitu syaratnya
ketika disebutkan harus disertai kerelaan keduakpymang bertransaksi,
sedangkan upah yang sepadajru{ mitsli) adalah upah yang sepadan
dengan kerjanya serta sepadan dengan kondisinyfegpkerja) jika akad
ijarah-nya telah menyebutkan jasa (manfaat) kerjanya.

Yang menentukan upah sepadajiu] mitsli) adalah mereka yang
mempunyai keahlihan untuk menentukan upah, bukamdat yang
ditetapkan negara, juga bukan sekadar kebiasarugekdsuatu negara,
melainkan oleh orang yang ahli dalam menangani d@aja ataupun
pekerja yang hendak diperkirakan upahnya. Orang wdai menentukan
besarmya upah ini disebut denddrubara’u.

. Tenaga yang dicurahkan

Transaksiijarah dilakukan seoranmusta’jir dengan seoranggiir

atas jasa (manfaat) dari tenaga yang dicurahkanopahnya juga
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ditentukan berdasarkan jasa (manfaat) yang dibamja Bukan dari
besar tenaga yang dicurahkan.

Dalam transaksijarah haruslah ditetapkan tenaga yang harus
dicurahkan oleh para pekerja sehingga para peteggabut tidak dibebani

dengan pekerjaan yang berada diluar kapaSitas.

RO S ONHME + S0 S EXNGHERD oo
s AV A= RO
Artinya:"Allah tidak akan membebani seseorang matan sesuai

dengan kemampuannya...” (al-Bagarah: 286).

Karena itu, tidak diperbolehkan untuk menuntut aegrpekerja
agar mencurahkan tenaga kecuali sesuai denganitezp&smampuan
yang wajar. Karena tenaga tersebut tidak mungliatdsi dengan takaran
yang baku, membatasi jam kerja dalam sehari adakdran yang lebih
mendekati pembatasan tersebut sehingga pembatasakejja sekaligus
merupakan tindakan pembatasan tenaga yang hareduatikan oleh
seorangjiir.

2. Tujuan seleksi
Tujuan seleksi adalah untuk mendapatkan tenaga kemg paling
tepat untuk memangku suatu jabatan tertentu. Dad@mgarah tujuan seleksi

yang demikian itu setiap organisasi yang bersamagkuenantiasa akan

berusaha dengan biaya yang serendah mungkin dengaggunakan cara

?%|bid. him. 198.
I Moh. Rifai,al-Qur'an dan TerjemahnyaOp.cit.,him. 45.
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seleksi yang paling efisien tetapi efektif. Hal i mungkinkan dicapai

apabila:

a. Diadakan percobaan-percobaan guna mencapai daner@eipcara yang
baik.

b. Menggunakan cara terbaik yang telah diperoleh betsgengan tepat dan
bijaksana, atau dapat juga menggunakan cara seégksik yang umum
dipergunakan oleh Badan-badan usaha’fain.

. Langkah-langkah dalam prosedur seleksi

Bagi pelamar yang berasal dari suplai internal,akgekadang tidak
perlu melalui beberapa langkah, seperti penerimgaendahuluan,
pemeriksaan referensi atau evaluasi medis (kesehdtatapi untuk pelamar
eksternal, langkah-langkah dalam prosedur yan@ldaginakan paling tidak
terdiri dari tujuh langkah sebagai berikiit:

a. Penerimaan pendahuluan

Proses seleksi merupakan jalur dua arah, orgamsasiilih para
karyawan dan para pelamar memilih perusahan. Seal@ksilai dengan
kunjungan calon pelamar kekantor personalia aengah permintaan
tertulis untuk aplikasi.

Bila pelamar datang sendiri, wawancara pendahuldapat

dilakukan. Ini akan sangat membantu dalam upayamkmgkan kesalah

2 Susilo MartoyoSumber Daya Manusi&,ogyakarta: BPFE, 2000, him. 45.
3 Hani HandokoQp.cit. him. 101.
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pahaman dan menghindarkan pencarian informassdarber tidak resmi
(alan belakang). Langkah selanjutnya adalah mdseerikebenaran
informasi lamaran.
. Tes-tes penerimaan

Tes-tes penerimaan sangat berguna untuk dapat pekda
informasi yang relatip obyektip tentang pelamargydapat dibandingkan
dengan para pelamar lainnya dan para pelamar sekarBes-tes
penerimaan merupakan berbagai peralatan Bantu yamnilai
kemungkinan padunya antara kemampuan, pengalanmakegaibadian
pelamar dan persyaratan jabatan. Disamping itwspdaan juga harus
memeriksa laporan-laporan sekolah. Keterangan femga kerja dan
kegiatan-kegiatan diluar kurikulum formal, kareneegtasi masa lalu
masih merupakan petunjuk paling baik bagi prestasitu yang akan

datang.

. Wawancara seleksi

Wawancara seleksi adalah percakapan formal danafend/ang
dilakukan untuk mengevaluasikan hal dapat diteryaamtau tidak
(acceptability seorang pelamar. Wawancara merupakan teknik selek
yang paling luas digunakan. Suatu studi melapotfamva 90 persen
perusahaan yang disurvai lebih mempercayai hasiameara daripada
sumber-sumber informasi lainnya. Disamping itu, \wageara mempunyai

tingkat fleksibelitastinggi, karena dapat diterapkan baik terhadapncalo
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karyawan manajerial atau operasional, berketerampihggi atau rendah,
maupun staf. Teknik ini juga memungkinkan pertukanmsformasi dua
arah, pewawancara mempelajari pelamar dan sebalikpglamar

mempelajari perusahaan.

. Pemeriksaan referensi

Kegiatan ini dimaksudkan agar calon tenaga kerjanumjek
beberapa orang, baik tenaga kerja perusahaan maogny diluar
perusahaan yang dapat memberikan keterangan teditapglamar, baik
tentang pribadi, pengalamannya, kecakapannya,ameptiannya, hal-hal
yang khusus dimiliki, dan sebagainya. Keterangasetmit bisa secara
lisan maupun tertulis. Referensi semacam ini dgodd diperolah dari
badan usaha atau perusahaan/instansi tempat ca&loagat kerja
sebelumnya sudah bekerja. Penggunaan referendt keperluan tenaga
kerja haruslah dicek kebenarannya sebab pada unaumetyh mudah

memberikan keterangan yang baik dari pada ketenasgjaaliknya.

. Evaluasi medis

Proses seleksi juga mencakup pemeriksaan keselpatamar
sebelum keputuskan penerimaan karyawan dibuat, padamnya,
evaluasi ini mengharuskan pelamar untuk menunjukaformasi
kesehatannya. Pemeriksaan kesehatan dapat dilakaaroleh dokter
diluar perusahaan maupun tenaga medis perusahaairi.s&valuasi

medis memungkinkan perusahaan untuk menekan bisgrawptan
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kesehatan karyawan dan asuransi jiwa, mendapatkayawan yang
memenuhi persyaratan kesehatan fisik untuk pekepa&erjaan tertentu,
atau memperoleh karyawan yang dapat mengatass gitsds dan mental
suatu pekerjaan.
f. Wawancara atasan langsung

Atasan langsung (penyelia) pada akhirnya merupakang yang
bertanggung jawab atas karyawan baru yang diteridbeh karena itu,
pendapat dan persetujuan mereka harus diperhatikéuk keputusan
penerimaan final. Penyelia sering mempunyai kemampuwntuk
mengevaluasi kecakapan teknis pelamar dan menjgpeatanyaan-
pertanyaan dari pelamar tentang pekerjaan tersatara lebih tepat. Atas
dasar alasan ini, banyak organisasi yang memberikamenang kepada
penyelia untuk mengambil keputusan penerimaan.final

g. Keputusan penerimaan

Apakah diputuskan oleh atasan langsung atau depamte
personalia, keputusan menandai berakhirnya proslekss Dari sudut
pandangan hubungan masyarakatb{ic relatior), para pelamar lain yang
tidak terpilih harus diberitahu. Departemen perbanadapat
mempertimbangkan lagi para pelamar yang ditolakukuribwongan-
lowongan pekerjaan yang lainnya karena mereka taklewati berbagai
macam tahap proses seleksi.

C. Penempatan tenaga kerja dalam per spektif manajemen syariah
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1. pengertian

Penempatan adalah proses pemberian tugas dan gaekedgpada
calon tenaga kerja yang lulus seleksi untuk dilakan sesuai ruang lingkup
yang telah ditetapkan, serta mampu mempertangguabjan segala resiko
dan kemungkinan-kemungkinan yang terjadi atas tudas pekerjaan,
wewenang, serta tanggung jawabfi/a.

Dalam operasional (pelaksanaan) sebuah bisnis gadgh mulai
berkembang umumnya sudah melibatkan lebih dari seng, agar semua
dapat bekerja dengan baik maka perlu penempatagawan sesuai
kemampuan-keahliannya, jelas item pekerjaannyaas jehlur tanggung
jawabnya, jelas perintahnya (perintah dari satuppian bukan dari dua
pemimpin). Hal ini sesuai dengan firman allah dalalkQur'an surah az-

Zumar 29,

NODY" ¢$EIRE0O ¢+ + a0 d BOSO

¢ANORQED S 6=RE VAF LRG0
InAL xR YE 408 7w o FORER®R ¢ XK 6060
g DXl ¢ 6% PR YoRAut Taz¥elnl0)
A Y= g * 7 COGOOSEa 3

&Y 4 ¢QUECORETD 40 o0 vODM €O x @I

Artinya:”Allah  membuat perumpamaan (yaitu) seoraftaki-laki (budak)
yang dimiliki oleh beberapa orang yang berserikatngy dalam
perselisihan dan seorang budak yang menjadi mildayn dari
seorang laki-laki (saja); Adakah kedua budak itmsahalnya? segala
puji bagi Allah tetapi kebanyakan mereka tidak netagui.” (QS. az-
Zumar 39: 29°

4 Siswanto Sastrohadiwirydlanajemen Tenaga Kerja IndonesBymi aksara, Jakarta:
2003,him.163
5 Moh. Rifai,al-Qur'an dan TerjemahnyaOp.cit.,him. 416
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Jawabnya sangat jelas bahwa keduanya tidak sameor@ag budak
yang tunduk kepada seseorang akan menerima pehatafa dari satu arah
sementara seorang budak yang dimiliki oleh bebetapag yang berselisi
tidak dapat memiliki pendirian yang teguh dalamaksanakan perintafi.

Penempatan merupakan proses penugasan/pengissanjddaru atau
penugasan kembali pegawai pada tugas/jabatan Har jabatan yang
berbeda. Penugasan ini dapat berupa penugasamaeytang baru direkrut,
tetapi dapat juga melalui promosi, pengalihan {egndan penurunan jabatan
(demosi), atau bahkan pemutusan hubungan Kerja.

a. Promosi

Promosi adalah menaikan jabatan seseorang kejalzatayang
memiliki tanggung jawab lebih besar, gaji lebih dreslan pada level
organisasi lebih besar. Sudah barang tentu prodiegukan dengan baik
dalam rangka menjawab tantangan MSDM yang dihaghifi pengisian
jabatan, pengembangan pegawai, peningkatan kepukega, dan
peningkatan motivasi kerja. Hal ini dilakukan umwyamengan mengacu
pada keputusan-keputusan seperti apakah proma&ulldn berdasarkan
prestasi Iherit-based promotign atau senioritas séniority-based
promotior) atau kombinasi dari keduanya.

b. Transfer

% Ali Hasan,Manajemen Bisnis Syarialfpgyakarta: Pustaka Pelajar, 2009, him. 154.
" Marihot Tua Effendi Hariandj&@p.cithim 159.
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Transfer adalah pemindahan pegawai dari satu jabk&ajabatan
lain yang memiliki tanggung jawab yang sama, gajigy sama, dan level
organisasi yang sama. Tantangan-tantangan intdaraleksternal yang
dihadapi perusahaan menghendaki organisasi hammgmaemanfaatkan
tenaga kerja yang tersedia seoptimal mungkin dencmma adanya
kemungkinan pengalihan pegawai dari satu peker@apekerjaan lain
yang sama untuk memenuhi kekurangan tenaga kerjgahgat penting
khususnya ketikaupplytenaga kerja untuk jabatan tertentu sulit didapat
atau adanya kekosongan jabatan yang tiba-tiba takibanya pegawai
yang mengundurkan diri. Selain hal diatas, pengalihmungkin
diperlukan untuk pegawai sebelum dipromosikan kb yang lebih
tinggi, yang membutuhkan berbagai keahlihan sebsgaat untuk dapat
melakukan pekerjaan dengan tanggung jawab yant) lebsar dengan
baik.

Kemudian dari sisi pegawai, pemindahan atau pérayapegawai
kepada pekerjaan lain mungkin diperlukan untuk mgkatkan tantangan
dan pengakuan dan memberikan keterampilan baruk umingurangi
kebosanan, sekaligus sebagai unsur-unsur motiasigang sangat
penting bagi pegawai dan untuk memenuhi jalur karaag lebih tinggi
yang didambakan oleh setiap pegawai serta menikagykaemangat kerja
melalui peningkatan tantangan dan pengakuan.

c. Demosi
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Demosi adalah pemindahan pegawai dari jabatan Yaing
memiliki tanggung jawab lebih rendah, gaji lebimdah, dan level
organisasi yang lebih rendah. Keseluruhan kegist8BDM pada akhirnya
adalah untuk meningkatkan unjuk kerja pegawai sedeagan tujuan
organisasi. Demosi dilakukan dengan alasan unjuja k@ng buruk dari
pegawai atau perilaku yang tidak tepat. Hal iniaklikan untuk
memperbaiki unjuk kerja dan perilaku melalui hukamaeskipun
hukuman untuk mengubah perilaku sebagaimana diataleh para ahli
bukanlah metode yang baik dalam mengubah perilbédapi dalam kasus
tertentu mungkin harus dilakukan.

d. Pemutusan hubungan kerja

Pemutusan hubungan kerja adalah keadaan yang mutegjadi
dalam suatu pekerjaan, yang dapat disebabkan aebadmi macam
alasan seperti disiplin, ekonomi, bisnis, dan aladasan pribadi. Adanya
pemutusan hubungan kerja akan mengakibatkan mumcudiktifitas
penempatan pegawai, karena ada kekosongan jabatgndytinggalkan,
yang dapat dilakukan melalui promosi, transfer, odgmOleh karena itu,
pemutusan hubungan kerja menjadi aspek yang tigakdipisahkan dari
aktifitas penempatan dan juga orientasi.

2. Sistem penempatan tenaga kerja
Sistem penempatan tenaga kerja dapat didefiniskbagai rangkaian

komponen ketenagakerjaan, khususnya dalam menemmpa#inaga kerja
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yang tepat pada posisi yang tepat, dan dirancapgt daencapai daya guna
dan hasil guna yang sebasar-besarnya sesuai deegeana yang telah
ditetapkan sebelumnyA.
a. Haruslah terdapat maksut atau tujuan dalam mergncaistem
penempatan tenaga kerja.
b. Haruslah terdapat pendekatan/rancangan atau susteamponen
ketenagakerjaan.
c. Masukan informasi ketenagakerjaan yang tersediaishaialokasikan
sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan tedabiulu.
. Prosedur penempatan tenaga kerja
Prosedur penempatan tenaga kerja yang diambil mkanpkeluaran
pengambilan keputusardgcision making yang dilakukan manajer tenaga
kerja, khususnya bagian penempatan tenaga keija,ybag telah diambil
berdasarkan pertimbangan rasional maupun obyékih.
a. Pertimbangan rasional
Pertimbangan rasional dalam pengambilan keputusatuku
menempatkan tenaga kerja merupakan keluaran pefigankeputusan
yang didasarkan atas fakta keterangan, dan datag ydanggap
representative. Artinya, pengambilan keputusanndgdanempatan tenaga
kerja tersebut atas dasar hasil seleksi yang tilakukan oleh manajer

tenaga kerja. Khususnya bagian seleksi tenaga kerja

%8 Siswanto Sastrohadiwiry@p.cit,him. 166.
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b. Pertimbangan objektif
Pertimbangan objektif ilmiah berdasarkan data daterngan
tentang pribadi tenaga kerja. Baik atas dasar ee$erdari seseorang
maupun atas hasil seleksi tenaga kerja yang pelaksaya tanpa

mengesampingkan metode-metode ilnfiah.

% Siswanto Sastrohadiwiry@p.cit him.168.
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