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ABSTRAK

Hikma Tunnazilah, 2023, Strategi Pelaksanaan Rekrutmen Seleksi dan Pelatihan
dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi pada BMT UGT Nusantara Malang
Kota). Skripsi, Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik
Ibrahim Malang. Pembimbing: Yayuk Sri Rahayu, S.E., MM.

Kata Kunci : Rekrutmen, Seleksi, Pelatihan, Kinerja Karyawan, BMT

Memiliki sumber daya manusia yang terampil, produktif dan memiliki
loyalitas tinggi adalah suatu keharusan bagi sebuah perusahaan. Oleh karena itu
perusahaan perlu melakukan perekrutan, seleksi dan pelatihan yang tepat untuk
memenuhi kebutuhan sumber daya manusia dan menghindari kerugian bagi
perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk melihat strategi rekrutmen, seleksi dan
pelatihan yang dilakukan oleh BMT.

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kualitatif
deskriptif. Yang mana objek yang dijadikan bahan rujukan adalah BMT UGT
Nusantara Malang Kota. Sedangkan pengumpulan data dilakukan dengan
pengambilan dokumentasi, wawancara dan observasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: Strategi rekrutmen yang
dilaksankan BMT UGT Nusantara menggabungkan dua teknik yakni centralized /
terpusat dalam merekrut karyawan dan name request/ memilih orang orang yang
direkomendasikan. Sedangkan seleksi menggunakan pendekatan successive yakni
dilakukan secara bertahap dari tes administrasi, tes tulis, psikotes, tes Kesehatan,
wawancara dan magang. Adapun pelatihan karyawan dilakukan untuk membentuk
karyawan yang berintegritas melalui pendidikan karakter yang baik.
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ABSTRACT

Hikma Tunnazilah, 2023, Strategies for implementing recruitment selection and
training in improving employee performance, (study on BMT UGT Nusantara
Malang City). Thesis, Faculty of Economics, State Islamic University (UIN)
Maulana Malik Ibrahim Malang. Supervisor: Yayuk Sri Rahayu, S.E., MM.

Keyword: Rekrutmen, Selection, training, Employee Performance, BMT

Having skilled, productive and highly loyal human resources is a must for a
company. Therefore companies need to conduct proper recruitment, selection and
training to meet the needs of human resources and avoid losses for the company.
This study aims to see the recruitment, selection and training strategies carried out
by BMT.

This research was conducted using a descriptive qualitative approach.
Which object is used as reference material is BMT UGT Nusantara Malang City.
Meanwhile, data collection is carried out by taking documentation, interviews and
observations.

The results of this study show that: The recruitment strategy implemented
by BMT UGT Nusantara combines two techniques, namely centralized in recruiting
employees and name requests / selecting recommended people. While the selection
uses a successive approach, which is carried out in stages from administrative tests,
written tests, psychological tests, health tests, interviews and internships. The
employee training is carried out to form employees with integrity through good
character education.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Peningkatan sumber daya manusia menjadi suatu hal penting di
dalam organisasi atau perusahaan, yang mana peningkatan ini bertujuan
untuk memberikan solusi yang diperlukan dalam mengatasi setiap
permasalahan yang terjadi di dalam suatu perusahaan atau organisasi. Setiap
perusahaan atau organisasi pada hakikatnya memiliki tujuan yang
digunakan sebagai suatu landasan yang membuat karyawan berlomba-
lomba untuk saling meningkatkan diri mereka melalui skill, dan, kinerja
yang mereka miliki. Peningkatan diri karyawan yang mengarah ke arah
yang lebih baik akan membuat karyawan lebih produktif di dalam
melaksanakan tugas da n tanggung jawab mereka sehingga dapat membantu
mencapai tujuan dari suatu perusahaan atau organisasi.

Salah satu kunci utama untuk memenangkan suatu kompetensi
didunia bisnis yaitu harus memiliki sumber daya manusia yang terampil,
produktif dan memiliki loyalitas tinggi terhadap perusahaan. Oleh karena
itu, sumber daya manusia dalam perusahaan harus ditangani dengan tepat
supaya tidak mengakibatkan kerugian bagi perusahaan. Sumber daya
manusia dalam perusahaan memegang peranan penting dalam menentukan
kemajuan dan tercapainya tujuan perusahaan. Pengelolaan sumber daya
manusia yang tidak efektif akan menghambat tujuan perusahaan, maka dari
itu untuk mencapai kondisi yang lebih baik maka perlu adanya manajemen
terhadap sumber daya manusia supaya dapat menciptakan sumber daya
yang berkualitas, memiliki loyalitas yang tinggi, dan berprestasi. Adapun
aktivitas utama tentang manajemen sumber daya manusia itu sendiri
terdapat pada pengadaan sumber daya manusianya. Aktivitas-aktivitas
manajemen sumber daya manusia ini terdiri dari perencanaan sumber daya

manusia, pengadaan, pengarahan, pengembangan, pemeliharaan, dan



pemberhentian. Hal ini ditujukan agar perusahaan dapat mengelola sumber
daya manusia yang baik secara efektif dan efisien (S. Siyah, Mansur, and
Muhtadi, 2020).

Pelaksanaan proses rekrutmen yang dilakukan oleh perusahaan
bertujuan agar mendapatkan karyawan yang sesuai dengan skillnya. Setiap
perusahaan tentunya mempunyai mekanisme proses rekrutmen yang
berbeda-beda, sebaiknya perusahaan melaksanakan rekrutmen sesuai
dengan ketentuan yang berlaku tentunya hal ini sangat menguntungkan bagi
perusahaan tersebut. Begitu juga dengan proses seleksi. Seleksi merupakan
tahap memilah dan memilih dimana proses ini merupakan proses penentu
apakah karyawan tersebut memenuhi kriteria yang dibutuhkan untuk
diterima atau tidak di suatu perusahaan atau organisasi. Sedangkan
pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya manusia
(SDM), terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan
kepribadian manusia. Hal ini, tentunya akan membuat kinerja perusahaan
menjadi lebih baik dan membuat kelangsungan perusahaan akan berjalan
terus. Kedua aktivitas ini sangat berkaitan, yang mana ketika perusahaan
telah berhasil merekrut dan menyeleksi karyawan yang dinilai sudah susuai
dengan kriteria atau keinginan perusahaan, maka para calon karyawan
tersebut harus sering diikut sertakan dalam pelatihan-pelatihan yang
diadakan, karena dengan adanya pelatihan karyawan akan lebih banyak
mendapatkan ilmu yang bermanfaat untuk meningkatkan potensi yang
dimiliki serta mampu melatih karyawan untuk mampu dalam mengatasi
setiap permasalahan dan risiko yang terjadi di dalam pekerjaan (Putri,
2015).

Dalam pandangan Islam itu sendiri, segala sesuatu harus dilakukan
secara rapi, benar, tepat dan tertib. Proses prosesnya harus benar benar
diikuti dengan baik, tepat, dan tulus yang sesuai dengan nilai nilai Islam.
Manajemen Islam adalah proses perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, pengawasan, yang semua proses tersebut berpijak pada agidah

Islam yaitu Al-Qur’an dan Al-Hadist (Widjajakusuma, 2002). Islam sangat



menganjurkan kepada umatnya untuk memilih calon karyawan berdasarkan
pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan teknis yang dimiliki. Begitu
pula dengan perusahan, perusahaan pasti ingin memiliki karyawan atau
SDM yang memiliki kemampuan, pengalaman yang kompeten. Karyawan
yang baik adalah individual muslim yang memiliki kemampuan dengan
motivasi yang sangat tinggi dan dapat di percaya atau amanah.

BMT-UGT (Baitul Mal Wat Tamwil — Usaha Gabungan Terpadu)
ini resmi berdiri pada tanggal 20 Agustus 2008, yang mana BMT-UGT
Nusantara Malang Kota ini dikelola oleh para alumni pondok pesantren
Miftahul Ulum Sidogiri itu sendiri. Berdasarkan hasil wawancara yang
dilakukan, sebagaimana yang disampaikan oleh Bapak Khairul Huda selaku
kepala Cabang BMT-UGT Nusantara pada ahad 28 Maret 2023, beliau
mengatakan bahwa:

” Jadi di sini, di BMT ini memang rata-rata karyawan nya ini para
alumni pondok Sidogiri mbak. Ya memang ada juga dari luar, ada
yang dari pondok pesantren lain juga, malah ada beberapa yang
dari sekolah formal biasa. yo tapi yo tetap yang diprioritaskan ya
sesama kami ini, sesama para alumni. 80% alumni semua ini mbak.
Lah kok bisa, kok berani bekerja dibidang keuangan? kan gak ada
basic ekonomi nya, lah wong mondok yo yang dipelajari kitab
kuning, figih dan lain lain. Ini katanya orang-orang mbak. Padahal
asline ya dipondok itu kita juga belajar ilmu muamalat. Ya itu
belajar ilmu ekonomi,ya tentang akad akad ada semua disana.
Kalau ditanya kenapa kok nyari nya harus yang alumni pesantren
Bapak? Jadi sebenarnya tujuan utamanya kenapa harus santri
karena dari para perintis di BMT ini dulu nya juga santri, sehingga
me reka sudah memikirkan lapangan pekerjaan untuk para alumni
pesantren yang biasanya suka diremehkan, suka dibilang sulit untuk
menemukan pekerjaan jika dulu lulusan pondok-an, selain itu juga
karena prinsip yang kita cari itu ketika merekrut karyawan adalah
mereka mera yang bisa dipercaya. Yang juga memiliki loyalitas
yang tinggi untuk perusahaan. Jadi gak cuma dilihat dari
penampilan nya saja mbak, tapi kita juga melihat dari segi nilai
keimanan dan keislamannya seperti itu. Karena keuangan itu
tentang nasabah, jadi tentang bagaimana menjaga kepercayaan
nasabah ”

Dari paparan hasil wawancara tersebut dapat disimpulkan kenapa

yang menjadi prioritas utama karyawan BMT Nusantara ini adalah santri,



karena memang perintis awal dari BMT ini sendiri adalah para alumni
pondok pesantren, jadi setelah para pendahulu ini lulus, beliau beliau ini
memikirkan tentang bagaimana cara nya bisa mengubah pandangan orang
orang yang sering menanganggap dan memandang sebelah mata hanya
karena lulusan pondok pesantren. dengan adanya BMT Nusantara ini secara
tidak langsung lembaga keuangan ini menjadi wadah juga bisa membuka
lapangan kerja baru untuk para alumni yang susah mendapatkan pekerjaan
setelah lulus.

Setelah proses rekrutmen dilakukan, selanjutnya adalah proses
seleksi. Dimana pada proses ini pihak BMT akan menilai, dan mengamati
kinerja para calon karyawan yang sedang di magangkan di lokasi yang telah
ditentukan, dalam hal ini adalah BMT UGT Nusantara itu sendiri. untuk
proses seleksi karyawan, seleksi tidak boleh dilakukan dengan
mementingkan orang yang terdekat atau kerabat yang tidak memenuhi
kriteria seleksi.

Hal ini juga dijelaskan oleh Bapak Khairul Huda selaku kepala
Cabang BMT-UGT Nusantara pada wawancara yang dilakukan tanggal 29
Maret 2023, dimana beliau mengatakan bahwa:

”Nantikan kalau mereka sudah lulus tahapan pertama, dari pihak
BMT pusat akan memberikan waktu magang untuk mereka, nah
disinilah kami mulai melakukan penilaian kerja kepada mereka
selama berada disini, yang mana penilaian ini menjadi penentu
lulus atau tidaknya mereka melewati tahap seleksi karyawan. Nah
biasanya ada beberapa dari mereka yang titip nama, atau nembak
mbak. Ya kalau Bahasa kerennya pakai orang dalam mbak. Tapi
tetap dari pihak BMT tetap harus professional, tetap diperlakukan
sama rata, kalau salah ya salah dan harus diluruskan, dibimbing
juga”

Sebagaimana yang diketahui bahwa mengangkat orang karena ada
unsur hubungan tertentu akan mengakibatkan adanya karyawan yang
memiliki Kkinerja buruk, tidak patuh terhadap atasan, tidak memiliki rasa
tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan, tidak loyal terhadap
organisasi dan melakukan hal yang merugikan organisasi, ataupun korupsi



serta kolusi. Sehingga berdampak buruk terhadap kinerja organisasi secara

keseluruhan.

Setelah proses rekrutmen dan seleksi ini terpenuhi maka BMT UGT
Nusantara Malang Kota ini akan terus berupaya untuk terus melakukan
peningkatan SDM melalui yang namanya pelatihan, yang mana pelatihan
BMT melakukan mitra kerja dengan perbankan, atau bisa juga dengan
mendatangkan orang orang penting dari pihak yang paham tentang ekonomi
misalnya, dosen, atau praktisi pemerintah untuk membekali pengelolaan
pengelolaan BMT UGT Nusantara. Adapun pelatihan yang diadakan dapat
berupa pelatihan analisis bembiayaan, pelatihan pengelolaan uang,
pelatihan akuntansi, pelatihan menganalisa laporan keuangan, pelatihan
strategi pemasaran atau bisa juga pelatihan tentang penddidiksn krakter yng
harus tanamamka kepada karyawan dan lain sebagainya.

Pernyataan ini diperkuat oleh Bapak kepala cabang BMT UGT
Nusantara, Bapak Khoirul Huda pada wawancara yang dilakukan pada
tanggal 30 Maret 2023 di BMT UGT Nusantara, beliau mengatakan bahwa:

”ya kalau sudah lolos, sudah menjadi karyawan disini maka dari
pihak BMT akan selalu terus memantau calon karyawan nya. Baik
itu karyawan lama ataupun karyawan yang baru,dua dua nya tetap
dipantau kinerjanya. Jadi kita ini mitra kerjanya perbankan.
Biasanya kita datangkan para praktisi ekonomi, mereka mereka
yang paham dibidang nya nya untuk mengisi pelatihan, makanya itu
mbak BMT mengadakan pelatihan untuk karyawan, biar yang mana
tadi nya belum mengerti,ya jadi mengerti. Yang pada dasarnya
sudah paham ya dengan adanya pelatihan ini ya jadi tambah
paham”.

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti bahwa
seluruh karyawan atau pegawai yang ada di BMT UGT Nusantara ini
semuanya adalah lulusan pondok pesantren. Sebagaimana yang kita ketahui
bahwasannya dipondok pesantren itu sendiri mereka hanya diajarkan
pelajaran pelajaran seputar ilmu agama. Disini yang menariknya adalah
mengapa yang memiliki background pendidikan agama lebih menjadi daya

tarik untuk dijadikan karyawan atau pegawai dari pada lulusan sekolah



umum atau lainnya. Yang biasanya santri itu setelah lulus statusnya atau
pekerjaan nya hanya sebatas menjadi ustad, atau pendakwah saja, akan
tetapi dengan adanya BMT ini bisa mengubah pandangan masyarakat
bahwa, mereka yang belajar ilmu agama bisa juga bekerja di bidang

keuangan.

Dari uraian diatas, serta berdasarkan berbagai pertimbangan maka
dari itu peneliti berminat untuk melakukan penelitian dengan judul
“Strategi Pelaksanaan Rekrutmen Seleksi dan Pelatihan dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi pada BMT UGT Nusantara
Malang Kota)”

1.2 Fokus Penelitian

Berdasarkan latar belakang diatas, dapat ditarik rumusan masalah sebagai
berikut:

1. Bagaimana strategi rekrutmen, seleksi dan pelatihan dalam meningkatan
kinerja karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota?
2. Bagaimana dampak rekrutmen, seleksi dan pelatihan dalam meningkatan
kinerja karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota?
1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka peneliti mengambil tujuan dari
penelitian skripsi ini adalah:
1. Mengetahui strategi rekrutmen, seleksi dan pelatihan dalam
meningkatan kinerja karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota.
2. Mengetahui dampak rekrutmen, seleksi dan pelatihan terhadap
peningkatan Kinerja karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota.
1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian diatas, maka Adapun manfaat dari penelitian
ini adalah:

1. Manfaat Teoritis:



Secara teoritis, penelitian ini dapat menambah wawasan tentang
bagaiman implementasi nilai nilai Islam yang terjadi dalam proses
rekrutmen, seleksi, dan juga penempatan karyawan di BMT-UGT
Nusantara Malang Kota, diharapkan dengan adanya penelitian ini bisa
dijadikan perbandingan dengan penelitian penelitian selanjutnya.
Manfaat Praktisi:

Secara praktisi, penelitian ini diharapkan bisa menjadi rujukan atau
referensi khususnya untuk mahsiswa yang akan melakukan penelitian

penelitian selanjutnya.
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2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu adalah merupakan suatu kumpulan hasil dari
penelitian penelitian yang telah dilakukan sebelumnya. Penelitian terdahulu
ini akan dijadikan suatu rujukan oleh peneliti lain yang akan datang untuk
lebih mengembangkan topik penitian sebelumnya. Beberapa penelitian
dibawah ini yang memiliki tujuan dan hasil yang beragam terkait proses

rekrutmen, seleksi dan pelatihan karyawan di lembaga keuangan syariah.

Mahmood, Igbal, and Sahu (2014) dengan judul The Impact of Human
Resource Management Practices on Employee Performance in Banking
Industry of Pakistan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menentukan
dampak Praktek Sumber Daya Manusia (Rekrutmen dan Seleksi Praktek,
penghargaan, dan Praktek Promosi), pada kinerja karyawan di sektor
perbankan Pakistan. Metode penelitian ini menggunakan sistem kuesioner
yang dikirim ke 150 karyawan bank yang berbeda di Lahore. Analisis
statistik meliputi histogram, scatter plot, korelasi, uji-t dan analisis regresi
untuk menganalisis data. Adapun hasil dari penelitian menunjukkan bahwa
variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hipotesis
alternatif diterima dalam tes rekrutmen dan seleksi ditetapkan sebagai
koefisien regresi sederhana kurang dari 0,05. Uji ini menunjukkan bahwa
koefisien prediktor secara statistik signifikan pada tingkat signifikansi
kurang dari lima persen. Artinya hipotesis alternatif diterima dan hipotesis

nol ditolak.

Prawesti (2018) dengan judul Analisis Sistem Rekrutmen, Penempatan,
Dan Pelatihan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BMT Permata
Jatim. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian kualitatif, adapun teknik pengumpulan datanya yaitu melalui



wawancara informan dan dokumentasi. Penelitian ini menggunakan analisis
data kualitatif selama dilapagan model miles dan huberman dengan tahapan
reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa Sistem Rekrutmen di dalam BMT Permata Jatim sudah
cukup baik karena menggunakan sumber dan metode yang lengkap yaitu
internal dan eksternal. Penempatan dilakukan dengan proses yang baik dan
benar sesuai dengan proses penempatan didalam buku Sumber Daya
Manusia karya Mulyadi. Sistem pelatihan menggunakan strategi yang
cukup lengkap, yaitu mikro dan makro. Sistem rekrutmen, penempatan, dan
pelatihan berimplikasi terhadap kinerja karyawan yang dilihat dari kenaikan

penilaian kinerja tahun 2016 hingga tahun 2018.

Najiyurrahman (2018) Implementasi Rekrutmen dan Seleksi Karyawan
Berbasis Islam (studi pada Bank Syariah Mandiri Cabang Palangkaraya).
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana penerapan
rekrutmen dan seleksi berbasis Islam pada Bank Syariah Mandiri Cabang
Palangkaraya dimana pada Bank Syariah Mandiri dapat memperoleh
penghargaan yaitu asset terbesar diantara bank syariah lainnya. Hal ini tentu
berasal dari bagaimana karyawan berkualitas yang dimiliki oleh Bank
Syariah Mandiri cabang Palangkaraya sehingga prestasi dapat tercapai.
Penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kualitatif, dimana
penelitian ini memperoleh data dengan cara melakukan proses observasi
lapangan, yaitu dengan wawancara kemudian juga dengan data yang
diperoleh dari Bank Syariah Mandiri Cabang Palangkaraya seperti
dokumentasi. Hasil dari penelitian ini yaitu Bank Syariah Mandiri Cabang
Palangkaraya menerapkan rekerutmen, seleksi berbasis Islam dengan
pengadaan tes baca Al-Quran dan juga tes tulis yang didalamnya terdapat
pengetahuan terkait agama Islam, selain itu Bank Syariah Mandiri cabang
Palangkaraya juga melihat dari segi perilaku karyawan, kemudian kejujuran
dan juga amanah yang sesuai dengan ETHIC yang dimiliki oleh Bank

Syariah Mandiri cabang Palangkaraya
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Ozkeser (2019) dengan judul Impact of training on employee
motivation in human resources management. Tujuan penelitian ini adalah
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki hubungan antara
kegiatan pelatihan dan motivasi dari fungsi manajemen sumber daya
manusia untuk memahami tempat kegiatan pelatihan dalam meningkatkan
motivasi personel. n. Sampel penelitian terdiri dari 200 karyawan yang
bekerja di X dan dipilih secara acak. Metode survei digunakan untuk
mengukur hubungan antara kegiatan pelatihan dengan motivasi kerja
karyawan sesuai dengan tujuan penelitian. Kuesioner yang disiapkan untuk
penelitian ini terdiri dari tiga bagian. Hasil dari penelitian ini menunjukkan
bahwa pengaruh subdimensi fungsi pelatihan HRM terhadap tingkat
motivasi sebagai variabel dependen secara statistik signifikan (R2 = 0,813;
F =83,234; p =0,012). Peluang pelatihan yang dirasakan digunakan sebagai
variabel independen (y =, 324; p = 0,000), dukungan atasan yang dirasakan
(y =, 097; p = 0,001), dukungan rekan kerja yang dirasakan (y = 345; p =
0,014), pendapatan ( y =, 457; p = 0,002) dan harapan karir yang
berhubungan dengan pendidikan (y =, 234; p = 0,000) secara statistik
signifikan. Ditemukan bahwa variabel independen ini memiliki pengaruh

sebesar 81% terhadap tingkat motivasi variabel dependen.

Wangi (2019) dengan judul Analisis Pelaksanaan Seleksi dan
Penempatan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan di PT. Citifin Multi
Finance Syariah Bandar Lampung. Tujuan penelitian ini adalah bertujuan
untuk mengetahui Pelaksanaan Seleksi Dan Juga Penempatan Karyawan
yang diterapkan di PT. Citifin Multi Finance Syariah Bandar Lampung
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Data yang digunakan oleh
penelitian ini yaitu menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif dengan
metode observasi, wawancara dan dokumentasi. Hasil dari penelitian ini
yaitu seleksi yang dilakukan PT. Citifin Multi Finance Syariah Bandar
Lampung dapat dikatakan cukup baik, karena telah dilakukan dengan

sistematis, yang terdiri dari dua tahapan yaitu, persiapan dan pelaksanaan.
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Tahap persiapan meliputi analisis kebutuhan karyawan dan penetapan
kegiatan selski yang terdiri dari; kegiatan penetapan waktu dan biaya,
penetapan prosedur pendaftaran, penetapan kualifikasi dan penetapan
sumber atau saluran menarik karyawan baru. Dan tahap pelaksanaan
meliputi kegiatan seleksi administrasi, wawancara awal, tes tertulis,
wawancara akhir dan keputusan seleksi. Namun dalam peningkatan kinerja
karyawan PT. Citifin Multi Finance Syariah Bandar Lampung, perlu
adanya perbaikan pada sistem seleksinya, terutama pada aspek tes tertulis
yang hanya mengukur kognitif saja, serta harus mengedepankan objektifitas
kompetensi, dibandingkan kedekatan emosional dalam proses seleksi
pegawai baru. Dan juga pada penempatan karyawan terjadi ketidaksesuaian
penempatan karyawan sehingga berimplikasi terhadap kurang baiknya

Kinerja karyawan.

Azizah (2021) Dengan judul Strategi Rekrutmen Dan Pelatihan dalam
Peningkatakan Kinerja Karyawan BMT UGT Jenggawah Jember. Tujuan
penelitian ini adalah : 1) mendeskripsikan strategi rekrutmen dan pelatihan
dalam peningkatan kinerja karyawan BMT UGT Sidogiri Jenggawah
Jember 2) mendeskripsikan dampak rekrutmen dan pelatihan dalam
peningkatan Kinerja karyawan BMT UGT Sidogiri Jenggawah Jember.
Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis
deskriptif. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa : 1) Strategi
rekrutmen dan pelatihan yang diterapkan kepada karyawan BMT UGT
Sidogiri Jenggawah Jember, ini mereka merekrut karyawan baru dari
alumni santri pesantren sidogiri dan masyarakat dengan cara: a)
Mengadakan pengumuman lowongan b)proses penyaringan diambil dari
alumni pesantren sidogiri,/alumni yang sudah menikah/masyarakat umum.
c) Setelah direkrut mereka magang selama 3 bulan dan ketika kinerjanya
bagus maka akan dikontrak atau jadi karyawan tetap, setelah itu mereka
akan mengikuti pelatihan semacam diklat selama 1 minggu yang mana

materi pelatihan tersebut meliputi marketing, muamalah, administrasi, atau
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akad-akad yang berbasis syariah, pembiayaan macet dan mengajari tentang
IT atau computer untuk mengakses pembukuan. 2) Dampak dari strategi
rekrutmen dan pelatihan kepada karyawan dalam peningkatan kinerja
karyawan BMT UGT Sidogiri Jenggawah Jember itu dapat dilihat dari a)
segi rekrutmen untuk mengajari atau memperoleh karyawan yang sesuai
dengan kebutuhan BMT UGT Sidogiri. b) kemudian dampak dari Segi
pelatihan 1) membantu para karyawan BMT UGT Sidogiri membuat
keputusan dengan lebih baik 2) Meningkatkan kemampuan para karyawan
BMT UGT Sidogiri Jenggawah Jember menyelesaikan masalah yang telah
dihadapi 3) Timbulya dorongan-dorongan dalam diri para karyawan BMT
UGT Sidogiri Jenggawah Jember untuk terus meningkat pada kemampuan

kerjanya.

Dhabuwala (2021) dengan judul Recruitment, Selection And Training
Of Human Resource In Construction: A Review. Tujuan dari analisis ini
adalah untuk menentukan perekrutan dan seleksi karyawan di industri
konstruksi. Penelitian ini berpusat pada analisis, identifikasi, dan
kesimpulan dari praktik perekrutan, seleksi, dan pelatihan yang diterapkan
oleh perusahaan. Adapun metode analisis yang digunakan adalah deskriptif
kualitatif dengan melalui observasi lapangan, wawancara dan dokumentasi.
Hasil dari analisis ini adalah Proses perekrutan juga telah melihat
pertumbuhan berbagai alat, situs web, portal yang menjadikan proses ini
lebih kompleks, lebih cepat, lebih hemat biaya, dan pada tingkat tertentu
lebih efisien sebagai hasil dari inovasi teknologi. Oleh karena itu,
perusahaan harus memanfaatkan teknologi dan pendekatan terbaru serta
mengadopsi teknologi untuk memperbarui proses rekrutmen dan seleksi
secara lebih responsif dan lebih efisien untuk memastikan bahwa lowongan

diisi dalam waktu sesingkat mungkin dan dengan cara yang hemat biaya.

Munaty, Rawi Dandono, and Setiasih (2022) dengan judul The Effect of
Recruitment, Selection and Training Process on Employee Performance.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pentingnya rekrutmen, seleksi
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dan pelatihan karyawan guna meningkatkan kinerja karyawan pada PT.
Pembangunan Budiman Sejahtera. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif dengan menggunakan SPSS 23 untuk mengolah data. Teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik acak sederhana. Sampel
berjumlah 44 orang dihitung dengan menggunakan rumus Slovin. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa hasil uji parsial (uji t) terdapat tiga variabel
yaitu seleksi, pelatihan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai, sedangkan satu variabel yaitu rekrutmen berpengaruh
negatif dan signifikan. produktivitas nilai, juga ditemukan bahwa 98,6%
pengaruh variabel independen (perekrutan, seleksi dan pelatihan karyawan)
terhadap kinerja karyawan dan 11,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti.

Irmayani (2022) dengan judul Analisis Sistem Rekrutmen SDM Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Socfindo Medan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui Sistem Rekrutmen SDM Dalam Meningkatkan
Kinerja Karyawan Pada PT. Socfindo Medan. Teknik penelitian secara
ilmiah dengan melakukan rangkaian studi pustakan melalui jurnal, majalah,
internet, karya ilmiah, artikel dan sumber lain yang diperlukan. Dalam
penelitian yang diwawancarai yaitu Pegawai Bagian Umum dan Karyawan
PT. Socfindo Medan. Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis
deskriptif kualitatif. Hasil Penelitian yang diperoleh adalah Berdasarkan
analisis penelitian dan pembahasan yang telah penulis peroleh maka dapat
disimpulkan yaitu, Sistem Rekrutmen SDM Dalam Meningkatkan Kinerja
Karyawan Pada PT. Socfindo Medan dapat dianalisis bahwa sistem
rekrutmen SDM vyang dilakukan PT. Socfindo bertujuan untuk
mendapatkan karyawan yang berkompeten dibidangnya masing-masing.
Dalam perekrutan karyawan baru PT. Socfindo menggunakan mekanisme
dengan cara menyebarkan iklan, melakukan tes wawancara, tes psikotes,

dan yang terakhir tes kesehatan.
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Holil (2022) Strategi Meningkatkan Kualitas Kinerja Karyawan Melalui
Pelatihan Dan Pengembangan Kerja Di BMT NU Cabang Pujer
Bondowoso. Tujuan penelitian ini adalah untuk : 1) mendeskripsikan
Strategi Meningkatkan Kualitas Kinerja Karyawan Di BMT NU Cabang
Pujer Bondowoso 2) mendeskripsikan penerapan pelatihan dan
pengembangan di BMT NU Cabang Pujer Bondowoso Untuk meningkatkan
kualitas karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif
yang dilakukan di Desa Pujer Kecamatan Pujer Kabupaten Bondowoso
dimana tekhnik pengumpulan data observasi, wawancara dan dokumentasi.
Hasil penelitian ini adalah untuk : Pertama Strategi meningkatan kualitas
kerja di BMT NU Cabang Pujer Bondowoso dilakukan dengan beberapa
cara diantaranya, memberikan pelatihan dan pendidikan kepada seluruh
manager kantor cabang dan karyawan yang dilakukan minimal dua kali
dalam satu tahun, pemberian motivasi kepada seluruh manger kantor dan
karyawan berupa semangat dan dukungan kerja guna meningkatkan
efektivitas dan efisiensi kerja serta pemberian bonus efektif dan promosi
kepada marketing dan karyawan yang berprestasi. Kedua Penerapan
pelatihan dan pengembangan di BMT NU Cabang Pujer Bondowoso
dilakukan dengan pelatihan dan pengembangan berupa metode On The Job
Training yang merupakan pelatihan yang dilakukan di tempat kerja, dimana
seluruh karyawan mempelajari pekerjaan dengan pelaksanaan secara aktual
guna meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan sikap karyawan serta
metode Off The Job Training yang merupakan suatu proses pelatihan yang
dilaksanakan di luar tempat kerja dan memberikan materi-materi khusus
kepada karyawan BMT NU Pujer dengan tujuan membantu karyawan
memahami peran mereka di BMT dan bagaimana posisi mereka

berkontribusi pada kesuksesan secara keseluruhan.

Girsang, Tarigan, and Sipayung (2023) dengan judul The effect of
recruitment and selection on employee performance. Tujuan dari penelitian

ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh proses rekrutmen dan
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seleksi terhadap kinerja pegawai di PD. Anugrah Simalungun. Data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Data
primer merupakan data yang diolah dari hasil pengisian kuesioner yang
telah diedarkan kepada seluruh pegawai dalam hal ini kepala cabang di PD.
Anugrah Simalungun dan staff perusahaan yang berjumlah 32 orang mulai
dari administrasi, pemasaran dan pengepul sesuai dengan yang dibutuhkan
dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa rekrutmen
dan seleksi dalam uji hipotesis parsial (uji t) bahwa variabel rekrutmen (X1)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (YY), demikian juga
variabel seleksi (X2) berpengaruh signifikan. terhadap kinerja karyawan
(Y). Selanjutnya dengan uji bersama (uji F) bahwa variabel rekrutmen (X1)
dan seleksi (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan ().
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No

Nama dan Judul Metode
Tahun Penelitian

Hasil Penelitian

Mahmood, | The Impact of | Kuantitatif
Igbal, dan | Human  Resource
Sahu (2014) | Management
Practices on
Employee
Performance in
Banking Industry of
Pakistan.

Hasil dari penelitian
menunjukkan
bahwa variabel
bebas berpengaruh
signifikan terhadap
Kinerja pegawai.
Hipotesis alternatif
diterima dalam tes
rekrutmen dan
seleksi  ditetapkan
sebagai  koefisien
regresi  sederhana
kurang dari 0,05. Uji
ini menunjukkan
bahwa koefisien
prediktor secara
statistik ~ signifikan
pada tingkat
signifikansi kurang
dari lima persen.
Artinya  hipotesis
alternatif  diterima
dan hipotesis nol
ditolak.

Intan Analisis Sistem
Prawesti Rekrutmen,

(2018) Penempatan, Dan
Pelatihan Dalam
Meningkatkan
Kinerja Karyawan
BMT Permata Jatim

Hasil penelitian ini
menunjukkan
bahwa Sistem
Rekrutmen di dalam
BMT Permata Jatim
sudah cukup baik
karena
menggunakan
sumber dan metode
yang lengkap yaitu
internal dan
eksternal.
Penempatan
dilakukan dengan
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No Nama dan Judul Penelitian Metode Hasil Penelitian
Tahun Penelitian

proses Yyang baik
dan benar sesuai
dengan proses
penempatan
didalam buku
Sumber Daya
Manusia karya
Mulyadi. Sistem
pelatihan
menggunakan
strategi yang cukup
lengkap, yaitu mikro
dan makro. Sistem
rekrutmen,
penempatan,  dan
pelatihan
berimplikasi
terhadap Kinerja
karyawan yang
dilihat dari kenaikan
penilaian Kinerja
tahun 2016 hingga
tahun 2018.

3 Addied Implementasi Kualitatif Hasil dari penelitian
Najiyurrahm | Rekrutmen dan ini  yaitu Bank
an (2018) Seleksi  Karyawan Syariah Mandiri

Berbasis Islam (studi Cabang

pada Bank Syariah Palangkaraya

Mandiri Cabang menerapkan

Palangkaraya). rekerutmen, seleksi
berbasis Islam
dengan pengadaan
tes baca Al-Quran
dan juga tes tulis
yang didalamnya
terdapat
pengetahuan terkait
agama Islam, selain
itu Bank Syariah
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No

Nama dan
Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Mandiri
Palangkaraya juga
melihat dari segi
perilaku karyawan,
kemudian kejujuran
dan juga amanah
yang sesuai dengan
ETHIC yang
dimiliki oleh Bank
Syariah Mandiri
cabang
Palangkaraya.

cabang

Banu
Ozkeser
(2019)

Impact of training on
employee motivation
in human resources
management.

Kuantitatif

Hasil dari penelitian
ini  menunjukkan
bahwa pengaruh
subdimensi  fungsi
pelatihan HRM
terhadap tingkat
motivasi sebagai
variabel dependen
secara statistik
signifikan (R2 =
0,813; F =83,234; p
= 0,012). Peluang

pelatihan yang
dirasakan digunakan
sebagai variabel
independen (y =,
324; p = 0,000),
dukungan  atasan
yang dirasakan (y =,
097; p = 0,001),
dukungan rekan

kerja yang dirasakan
(y =345; p=0,014),
pendapatan ( Yy =,
457; p = 0,002) dan
harapan karir yang
berhubungan
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No

Nama dan
Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

dengan pendidikan
(y =, 234; p=0,000)
secara statistik
signifikan.

Ditemukan bahwa
variabel independen
ini memiliki
pengaruh.

Wesi
Wangi
(2019)

Dwi

Analisis
Pelaksanaan Seleksi
dan Penempatan
dalam
Meningkatkan
Kinerja Karyawan di
PT. Citifin Multi
Finance Syariah
Bandar Lampung.

Kualitatif

Hasil dari penelitian
ini  yaitu seleksi
yang dilakukan PT.
Citifin Multi
Finance Syariah
Bandar  Lampung
dapat dikatakan
cukup baik, karena
telah dilakukan
dengan sistematis,
yang terdiri dari dua
tahapan yaitu,
persiapan dan
pelaksanaan. Tahap
persiapan meliputi
analisis  kebutuhan
karyawan dan
penetapan kegiatan
selski yang terdiri

dari; kegiatan
penetapan  waktu
dan biaya,
penetapan prosedur
pendaftaran,
penetapan
kualifikasi dan
penetapan  sumber
atau saluran
menarik karyawan
baru. Dan tahap

pelaksanaan dan
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No

Nama dan
Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Hasil dari penelitian
ini  yaitu seleksi
yang dilakukan PT.
Citifin Multi
Finance Syariah
Bandar Lampung
dapat dikatakan
cukup baik, karena
telah dilakukan
dengan sistematis,
yang terdiri dari dua
tahapan yaitu,
persiapan dan
pelaksanaan. Tahap
persiapan  meliputi
analisis  kebutuhan
karyawan dan
penetapan kegiatan
selski yang terdiri

dari; kegiatan
penetapan  waktu
dan biaya,
penetapan prosedur
pendaftaran,
penetapan
kualifikasi dan
penetapan  sumber
atau saluran

menarik karyawan
baru. Dan tahap
pelaksanaan dan
keputusan  seleksi.

Namun dalam
peningkatan Kkinerja
karyawan PT.
Citifin Multi

Finance Syariah
Bandar Lampung,
perlu adanya
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No Nama dan Judul Penelitian Metode Hasil Penelitian
Tahun Penelitian
Perbaikan pada
sistem seleksinya.
Finance Syariah
Bandar Lampung,
perlu adanya
perbaikan pada
sistem  seleksinya
terutama pada aspek
tes tertulis yang
hanya  mengukur
kognitif saja, serta
harus
mengedepankan
objektifitas
kompetensi,
dibandingkan
kedekatan
emosional  dalam
proses seleksi
pegawai baru. Dan
juga pada
penempatan
karyawan  terjadi
ketidaksesuaian
penempatan
karyawan sehingga
berimplikasi
terhadap kurang
baiknya Kinerja
karyawan.
Penelitian ini
5 | Widya Strategi Rekrutmen | Kualitatif | menunjukkan
Azizah Dan Pelatihan dalam bahwa : 1) Strategi
(2021) Peningkatakan rekrutmen dan
Kinerja Karyawan pelatihan yang
BMT UGT diterapkan di BMT

Jenggawah Jember

Jenggawah Jember,
ini mereka merekrut
karyawan baru dari
alumni santri
pesantren sidogiri.




Lanjutan Tabel 2.1

22

No

Nama dan
Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Penelitian ini juga

menunjukkan
bahwa : 1) Strategi
rekrutmen dan

pelatihan yang
diterapkan di BMT
Jenggawah Jember,
ini mereka merekrut
karyawan baru dari
alumni santri
pesantren  sidogiri
dan masyarakat
dengan cara: a)
Mengadakan

pengumuman

lowongan b) proses
penyaringan diambil

dari alumni
pesantren
sidogiri,/alumni
yang sudah

menikah/masyaraka
t umum. c) Setelah
direkrut mereka
magang selama 3
bulan dan ketika
kinerjanya  bagus
maka akan
dikontrak atau jadi
karyawan tetap,
setelah itu mereka
akan mengikuti
pelatihan semacam
diklat selama 1
minggu yang mana
materi pelatihan
tersebut  meliputi
marketing,

muamalah,

pembukuan.
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No

Nama dan

Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Dhabuwala
(2021)

Recruitment,Selectio
n And Training Of
Human Resource In
Construction: A
Review

Kualitatif

Hasil dari analisis
ini adalah Proses
perekrutan juga
telah melihat
pertumbuhan

berbagai alat, situs
web, portal yang
menjadikan proses
ini lebih kompleks,
lebih cepat, lebih
hemat biaya, dan
pada tingkat tertentu
lebih efisien sebagai
hasil dari inovasi
teknologi. Oleh
karena itu,
perusahaan  harus
memanfaatkan

teknologi dan
pendekatan terbaru
serta  mengadopsi
teknologi untuk
memperbarui proses
rekrutmen dan
seleksi secara lebih
responsif dan lebih
efisien untuk
memastikan bahwa
lowongan diisi
dalam waktu
sesingkat mungkin.

Munaty,
Rawi
Dandono,
and Setiasih
(2022)

The Effect of
Recruitment,
Selection and
Training Process on
Employee
Performance.

Kuantitatif

Hasil penelitian
menunjukkan
produktivitas nilai,
juga ditemukan
bahwa 98,6%
pengaruh  variabel
independen
(perekrutan, seleksi
dan pelatihan)
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No

Nama dan
Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Sekar Dewi
Irmayani
(2022)

Sistem
SDM

Analisis
Rekrutmen
Dalam
Meningkatkan
Kinerja Karyawan
Pada PT. Socfindo
Medan

Kualitatif

Hasil Penelitian
yang diperoleh
adalah Berdasarkan
analisis  penelitian
dan pembahasan
yang telah penulis
peroleh maka dapat
disimpulkan yaitu,
Sistem  Rekrutmen
SDM Dalam
Meningkatkan
Kinerja Karyawan
Pada PT. Socfindo
Medan dapat
dianalisis bahwa
sistem  rekrutmen
SDM yang
dilakukan PT.
Socfindo bertujuan
untuk mendapatkan
karyawan yang
berkompeten
dibidangnya Dalam
perekrutan
karyawan baru PT.
Socfindo meng
gunakan mekanisme
dengan cara
menyebarkan iklan,
melakukan tes
wawancara, tes
psikotes, dan yang
terakhir tes
kesehatan.

Muhammad
Holil (2022)

Meningkatkan
Kualitas Kinerja
Karyawan Melalui
Pelatihan Dan
Pengembangan

Kualitatif

Hasil penelitian ini
adalah  untuk
Pertama  Strategi
meningkatan
kualitas kerja di
BMT NU Cabang
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No

Nama dan
Tahun

Judul Penelitian

Metode
Penelitian

Hasil Penelitian

Kerja Di BMT NU
Cabang Pujer
Bondowoso

pelatihan dan
pendidikan kepada
seluruh manager
kantor cabang
minimal satu kali
dalam setahun

pemberian motivasi
kepada seluruh
manger kantor dan

karyawan  berupa
semangat dan
dukungan kerja
guna meningkatkan
efektivitas dan
efisiensi kerja serta
pemberian  bonus
efektif dan promosi
kepada marketing

dan karyawan yang
berprestasi. Kedua
Penerapan pelatihan
dan pengembangan
di BMT NU Cabang
Pujer Bondowoso.
dilakukan  dengan
pelatihan dan
pengembangan
berupa metode On
The Job Training
yang merupakan
pelatihan yang
dilakukan di tempat
kerja, dimana
selurun  karyawan
mempelajari
pekerjaan  dengan
pelaksanaan secara
aktual guna
meningkatkan
keterampilan,
pengetahuan dan
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Lanjutan Tabel 2.1

No Nama dan Judul Penelitian Metode Hasil Penelitian
Tahun Penelitian

dilaksanakan di luar
tempat kerja dan
memberikan materi-
materi Khusus
kepada  karyawan
BMT NU Pujer
dengan tujuan
membantu

karyawan

memaham peran
mereka di BMT dan

bagaimana
kontibusi mereka.
10 Hasil penelitian ini
Girsang, The effect of | Kuantitatif menunjukkan
Tarigan, and | recruitment and bahwa  rekrutmen
Sipayung selection on dan seleksi dalam
(2023) employee uji hipotesis parsial
performance. (i t)  bahwa

variabel rekrutmen
(X1) berpengaruh
signifikan terhadap
kinerja  karyawan
(Y), demikian juga
variabel seleksi
(X2)  berpengaruh
signifikan. terhadap
kinerja  karyawan
(Y). Selanjutnya
dengan uji bersama

Berdasarkan pemaparan penelitian terdahulu diatas yang menjadi pembeda
antara penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu penelitian ini dilakukan di
BMT-UGT Nusatara Malang Kota, yang mana penelitian ini berfokus pada
pelaksanaan rekrutmen seleksi dan pelatihan untuk meningkatkan kinerja karyawan
di BMT.
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2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Rekrutmen
2.2.1.1 Pengertian Rekrutmen

Peran karyawan sangatlah dibutuhkan untuk mewujudkan
keberhasilan dan eksistensi suatu perusahaan. Karena mengingat
kembali betapa pentingnya karyawan dalam membangun serta
menjalankan perusahaan, maka tentunya dibutuhkan karyawan yang
memiliki potensi, kualitas, serta sesuai dengan spesifikasi pekerjaan
perusahaan. Proses pencarian karyawan yang sesuai dengan Kriteria
perusahaan ini dapat dilakukan melalui rekrutmen. Suparyadi
(2015) mengatakan bahwa “rekrutmen adalah suatu proses untuk
mendapastkan sejumlah tenaga kerja yang memenuhi persyaratan
tertentu yang diperlukan oleh organisasi untuk mengisi lowongan
jabatan tertentu”. Menurut pendapat Thamrin (2019) rekrutmen
merupakan sebuah pencarian dan pemikatan terhadap calon
karyawan (pelamar kerja) yang mampu untuk melamar sebagai
karyawan. Sedangkan menurut Jusmaliani (2011) Rekrutmen adalah
suatu proses menemukan dan menarik pelamar-pelamar yang
mampu untuk dipekerjakan. Proses ini dimulai ketika calon pelamar
dicari dan berakhir dengan sejumlah lamaran yang masuk di
perusahaan. Peran rekrutmen adalah untuk menemukan sejumlah
pelamar yang baru yang segera dapat ditarik bekerja ketika
organisasi memerlukannya. Jadi hasil dari proses rekrutmen adalah
kumpulan pelamar yang telah memenuhi syarat sehingga siap untuk
di saring melalui tahap selanjutnya yaitu seleksi. Aktivitas
rekrutmen dirancang untuk mempengaruhi tiga hal, pertama jumlah
sumber daya manusia (SDM) yang melamar, kedua jenis SDM yang
melamar, dan ketiga kemungkinan pelamar akan menerima posisi
yang ditawarkan.

Hasil kegiatan rekrutmen merupakan identifikasi terhadap

calon tenaga kerja yang memenuhi syarat dan memiliki
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kemungkinan untuk diterima sebagai karyawan. Untuk
mendapatkan calon tenaga kerja yang sesuai kebutuhan perusahaan,
dilakukan melalui tenaga kerja. Bangun (2012) mengatakan bahwa
proses ini dimulai dari analisis pekerjaan dan perencanaan sumber
daya manusia, sampai dilakukannya penariakan dengan
menggunakan metode-metode penarikan yang efektif.

Hafidhuddin and Tanjung (2003) mengatakan bahwa dalam
pandangan Islam, segala sesuatu itu harus dilakukan secara rapi,
benar, dan teratur. Proses prosesnya harus diikuti dengan baik,
sesuatu tidak boleh dilakukan dengan asalan asalan. Persyaratan
rekrutmen sebaiknya dicantumkan dengan jelas kepada pelamar,
yang mana meliputi syarat syarat pekerjaan, kriteria pekerjaan, yang
akan dijalankan. Termasuk kepada pelamar, diharapkan
memberikan keterangan yang sesuai dengan kapasitas, kapabilitas,
dan minat (ketertarikan). Pelamar sebaiknya tidak melamar
pekerjaan diluar kemampuan mereka dan bekerja diluar
kapasitasnya.

Islam mendorong kita untuk memperlakukan setiap muslim
secara adil. Sebagai contoh dalam hal perekrutan, promosi ataupun
keputusan-keputusan lain dimana seorang manajer harus menilai
Kinerja para karyawan, salah satu nya dilihat dari kejujuran dan
keadilannya. Hal ini merupakan sebuah keharusan, sesuai dengan

Firman-Nya:

3ASE 1 L G ks i3 Wbl ) ¥ 3g U s dn Oy

- A4

55! ° 4 T zo (4‘:/ < o @ ° R | @ °
Fa sl T Ol has S8 Oe 0 W A O JAL



29

Artinya: “Sungguh, Allah menyuruhmu menyampaikan
amanat kepada yang berhak menerimanya, dan apabila kamu
menetapkan hukum diantara manusia hendaknya kamu
menetapkannya dengan adi. Sunggu, allah sebaik baik yang
memberi pengajaran kepadamu. Sungguh, Allah Omaha mendengar,
maha melihat. Wahai orang orang beriman! Taatilah Allah dan
taatilah Rasul (Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan)
diantara kamu. Kemudian, jika berbeda pendapat tetntang sesuatu,
maka kembalikanlah kepada Allah (Al-Qur’an) dan Rasul
(sunnahnya), jika kamu beriman kepada Allah dan hari kemudian.
Yang demikian itu lebih utama bagimu dan lebih baik akibatnya”.

(Q.S An-Nisaa 58-59)

Sehubungan dengan ayat tersebut, maka yang perlu
diperhatikan adalah sebagai berikut: masalah perekrutan secara
syariah sama halnya dengan memilih seorang pemimpin, yaitu
memilih siapa diantara orang orang tersebut yang paling banyak
kelebihan dan juga paling lengkap kriterianya. Dapat diartikan
bahwasanya dalam proses rekrutmen haruslah menerapkan prinsip
keadilan, artinya jabatan itu diberikan kepada orang yang lebih
berhak dan kompeten, bukan karena faktor kekerabatan dan lain
sebagainya. Jadi dapat disimpulkan bahwa proses rekrutmen ini
merupakan suatu hal yang sangat penting yang harus dilakukan oleh
perusahaan dalam hal pengadaan tenaga kerja. Jika dalam proses
rekrutmen ini berhasil dengan kata lain banyak pelamar yang
mengajukan lamarannya ke perusahaan, maka peluang perusahaan
pun untuk mendapatkan karyawan yang sesuai kriteria pun akan
semakin terbuka lebar, karena perusahaan akan memiliki banyak
pulihan terbaik dari para pelamar yang ada.

2.2.1.2 Tujuan Rekrutmen

Dalam proses pelaksanaan proses rekrutmen, sebuah
perusahaan pasti memiliki tujuan yang telah dilakukan. Menurut
Bangun (2012) tujuan rekrutmen secaraa umum adalah untuk

memenuhi kebutuhan tenaga kerja sesuai dengan persyaratan yang
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dituntut suatu pekerjaan. Secara khusus tujuan penarikaan tenaga

kerja adalah sebagai berikut:

1.

Agar sesuai dengan program dan strategi perusahaan. Sebelum
melaksanakan kegiatannya, perusahaan terlebih dahulu
menetapkan program dan strategi untuk mencapai sasarannya.
Untuk merealisasikam program dan strategi, perusahaan
melakukan penarikan tenaga kerja sesuai kebutuhan.

Untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja dalam jangka
panjang dan pendek, berkaitan dengan perubahan dalam
perusahaan, perencanaan sumber daya manusia, rancangan
pekerjaan, dan analisis pekerjaan.

Untuk mendukung kebijaksanaan perusahaan dalam mengelola
sumber daya manusia yang beragam.

Membantu dalam meningkatkan keberhasilan dalam proses
pemilihan tenaga kerja dengan mengurangi calon karyawan
yang jelas tidak memenuhi persyaratan menjadi karyawan.
Mengurangi kemungkinan keluarnya karyawan yang baru
bekerja.

Sebagai upaya dalam mengkoordinasikan penarikan dengan
program pemilihan dan pengembangan tenaga kerja.
Melakukan evaluasi efektif tidaknya berbagai teknik yang
dilakukan dalan penarikan tenaga kerja.

Memenuhi kegiatan perusahaan untuk mendukung program
pemerintah dalam hal mengurangi tingkat pengangguran.

2.2.2.3 Prinsip — Prinsip Rekrutmen

Menurut Hakim (2012) prinsip prinsip rekrutmen ada 6 poin ,

diantaranya yaitu;

1.

Mutu karyawan yang akan direkrut harus sesuai dengan
kebutuhan yang diperlukan untuk mendapatkan mutu yang
sesuai. Untuk itu sebelumnya perlu dibuat:

1) Analisis Pekerjaan
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2) Deskripsi Pekerjaan
3) Spesifikasi Pekerjaan.

2. Jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai job yang
tersedia. Untuk mendapatkan hal tersebut perlu dilakukannya hal
berikut ini:

1) Peramalan kebutuhan tenaga kerja, dan
2) Analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja (work force
analysis)

3. Biaya yang diperlukan diminimalkan

4. Perencanaan dan keputusan Kkeputusan strategis tentang
perekrutan

5. Flexibility

6. Pertimbangan pertimbangan hukum.

Adapun Untuk persyaratan rekrutmen sendiri sebaiknya
dicantumkan dengan jelas kepada pelamar, meliputi syarat-syarat
pekerjaan, kriteria pekerjaan yang akan dijalankan. Termasuk
kepada pelamar, diharapkan memberikan keterangan yang sesuai
dengan kapasitas, kapabilitas dan minat (ketertarikan). Pelamar
sebaiknya tidak melamar pekerjaan di luar kemampuan mereka dan
bekerja di luar kapasitasnya. Berdasarkan prinsip tersebut, pelamar
yang paling mendekati Kriteria spesifikasi tersebutlah yang
berpeluang paling besar untuk direkrut karena dialah yang paling

sesuai dengan yang disepakati oleh manajemen.

Dalam Islam pada prinsipnya bertujuan untuk mencari sosok
karyawan yang dalam dirinya berpadu unsur amanah dan
profesionalisme. Sehingga pada akhirnya akan terpenuhi unsur
kesesuaian budaya perusahaan dan kompetensi serta talenta yang
dibutuhkan.
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Ibnu Taimiyah berpendapat bahwa metode yang digunakan oleh
Nabi dalam pemilihan dan pengangkatan pembantu yang

mengelolah pemerintahannya adalah sebagai berikut:

1. Mengangkat individu yang aslah (paling layak dan sesuai)

2. Memilih individu dengan kualitas terbaik.memilih dan
mengangkat pegawai yang benar benar mumpuni
(memenuhi semua kriteria)

3. Memilih individu yang mempunyai kafaah (kapabilitas) dan

amanah.

Dengan demikian, prinsip untuk memilih pegawai
pemerintah adalah mengetahui yang paling sesuai dengan
keahliaanya (profesional), disamping memiliki kapabilitas dan

amanabh serta terbukti loyalitas untuk Islam dan kaum muslimin.

2.2.2.4 Teknik Rekrutmen
Teknik rekrutmen akan berpengaruh besar terhadap
banyaknya lamaran yang masuk kedalam perusahaan. Terdapat
beberapa teknik rekrutmen menurut Sunyoto (2012) adalah sebagai
berikut:

1. Centarilized recruitment technique
Merupakan teknik rekrutmen yang dilakukan perusahaan
dengan menyerahkan kepada pusat dalam melaksanakan seluruh
rekrutmen tenaga kerja. Hasil dari rekrutmen yang dilakukan
akan didistribusikan oleh kantor pusat setelah melihat kebutuhan
perusahaan. Rekrutmen ini biasa dilakukan oleh perusahaan
besar dalam upaya efesiensi dan menyamakan standar kualitas

antara kantor pusat dan cabang.



Gambar 2.1 Centarilized recruitment technique

Kantor
Pusat

Seleksi
Karyawan

33

Kantor
Cabang

Sumber: Sunyoto (2012)

2. Decentralized recruitment technique
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Merupakan kebalikan dari teknik yang pertama, teknik ini

menyerahkan sepenuhnya

rekrutmen pada cabang-cabang

perusahaan dengan pandangan bahwa setiap cabang mempunyai

karakteristik masing-masing dalam menentukan karyawan yang

cocok dengan pola kerja perusahaan. Pada dasarnya teknik ini

memiliki kelebihan tentang penyesuaian karakteristik oleh

perusahaan.

Kantor
Cabang

Gambar 2.2 Decentralized technique
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3. Name request
Tekhnik rekrutmen dengan menggunakan pola rekomendasi.
Rekrutmen dilakukan dengan cara menyeleksi orang-orang
direkomendasikan untuk direkrut perusahaan. Pola ini terkadang
berlawanan dengan sistem formal, karena calon pekerja dapat
diseleksi tanpa sistem terjadwal layaknya sistem centralized dan

decentralized.

Gambar 2.3 Name request

Rekomendasi Rekrutmen

\ 4

Sumber: Sunyoto (2012)

2.2.2.5 Sumber Sumber Rekrutmen Karyawan
Rekrutmen pada dasarnya merupakan usaha untuk mengisi
jabatan/pekerjaan yang kosong dilingkungan suatu organisasi atau
perusahaan. Untuk itu terdapat dua sumber tenaga kerja yakni
sumber dari dalam (internal) dan sumber dari luar (eksternal).

Dengan kata lain kebijaksanaan rekrutmen sangat tergantung pada

fungsi internal dan eksternal pasar tenaga kerja.

1. Rekrutmen internal, rekrutmen internal adalah persediaan
tenaga kerja dari dalam organisasi atau perusahaan untuk
memenuhi permintaan karena adanya jabatan yang kosong
disuatu perusahaan. Kondisi pasar tenaga kerja internal ini
dalam kenyataannya sangatlah berpengahruh pada kebijakan
rekrutmen. Pengaruhnya kerap kali langsung dalam artian
kekosongan jabatan tertentu tidak mungkin diiisi oleh tenaga
kerja luar, terutama dilihat dari segi keterampilan atau
keahliaan yang diperlukan untuk mengisi jabatan tersebut.
Disamping itu juga pasar tenaga kerja internal sangat penting

pengaruhnya, karena organisasi atau perusahaan berkewajiban



35

untuk melakukan kegiatan promosi, pemindahan dan berbagai
kegiatan lainnya dalam rangka pengembangan karir karyawan
(Nawawi, 2011). Adapun kelemahan dari rekrutmen internal
ini dinamakam efek ripple dimana ketika tenaga kerja yang
menempati jabatan yang baru akan menyebabkan tenaga kerja
yang digantikannya mengalami efek psikologis yang dapat
dikatakan mungkin menjadi tidak nyaman. Akibatnya
produktivitas dari tenaga kerja yang baru maupun yang lama
belumtentu meningkat terkait dengan efek ini. Kecuali jabatan
yang ditempati oleh tenaga kerja internal tersebut adalah
jabatan yang baru sheingga tidak ada tenaga kerja yang lama
yang digantikan, misalnya pada saat dilakukan pembukaan
cabang baru atau departemen baru dalam perusahaan atau
organisasi, maka efek ripple ini barangkali dapat dihindarkan
(Trisnawati and Saefullah, 2005)
Rekrutmen eksternal, rekrutmen eksternal adalah proses untuk
mendapatkan tenaga kerja dari pasar tenaga kerja diluar
organisasi atau perusahaan. Rekrutmen dilakukan karena
perkembangan bsnis, sehingga organisasi atau perusahaan
memerlukan pekerja baru untuk memeperoleh gagasan yang
lebih segar. Disamping itu mungkin pula dilakukan untuk
melengkapi tenaga kerja yang dimiliki guna melaksanakan
pekerjaan secara lebih efektif dan efisen (Nawawi, 2011)
Kelebihan dari rekrutmen eksternal ini adalah bahwa
perusahaan mungkin saja memiliki peluang untuk mendapatkan
tenaga kerja yang lebih baik dari pada apa yang dimiliki
perusahaan saat ini, atau memperoleh tenaga kerja yang akan
membawa semnagat baru yang berdampak postif. Sedangkan
keterbatasan dari rekrutmen eksternal ini adalah dalam hal
adaptasi tenaga kerja dengan lingkungan internal organisasi atau

perusahaan. Dikarenakan tenaga kerja yang direkrut adalah
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tenaga kerja baru atau dari luar, maka dari itu perlu waktu bagi
tenaga kerja baru ataupun bagi perusahaan untuk melakukan
adaptasi mengenai pekerjaan dan jabatan yang akan ditempati
maupun keterkaitannya dengan misi perusahaan secara

keseluruhan (Trisnawati and Saefullah, 2005)

Pengertian Seleksi

Seleksi merupakan suatu kegiatan dalam manajemen sumber
daya manusia (SDM) yang dilakukan setelah proses rekrutmen
dilaksanakan hal ini dapat diartikan bahwa organisasi atau
perusahaan sudah berhasil mengumpulkan sejumlah pelamar yang
memenuhi syarat untuk kemudian dipilih mana yang ditetapkan
sebagai karyawan dalam suatu perusahaan. Proses inilah yang
disbeut dengan seleksi (H. V. Rivai 2008)

Sedangkan menurut Hasibuan (2002) seleksi merupakan suatu
kegiatan pemilihan dan penentuan calon karyawan atau pelamar
yang diterima atau tidak untuk menjadi karyawan di oraganisasi atau
perusahaan. Adapun proses seleski ini didasarkan pada spesifikasi
atau kriteria tertentu dari setiap perusahaan yang bersangkutan.
Teori lain menurut Mathis and Jackson (2006), yang dimaksud
dengan seleksi adalah proses pemilihan orang orang yang memiliki
kualifikasi yang dibutuhkan untuk mengisi lowongan pekerjaan
disebuah organisasi.

Dari beberapa pengertian diatas dapat simpulkan bahwa
seleksi merupakan upaya yang dilakukan oleh perusahaaan dalam
mencari karyawan yang memenuhi kualifikasi dengan tujuan untuk
membantu dalam mewujudkan cita cita suatu perusahaan.

Teknik — Teknik Seleksi

Adapun Teknik Teknik yang ada dalam tahap seleksi

diantaranya adalah (Anwar, 2004):
a. Tes Pengetahuan Akademik
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Tujuan dari dilakukan nya tes ini adalah untuk mengetahui
tingkat penguasaan materi pengetahuan akademik calon
pegawai atau karyawan. Materi tes yang diberikan harus
sesuai dengan bidang Pendidikan dan tingkat Pendidikan
calon pegawai.
b. Tes Psikologi
Tes psikologi ini dilakukan oleh ahli psikologi. Tes ini
bertujuan untuk mnegungkapkan kemampuan potensial dan
kemampuan nyata calon pegawai. Beberapa tes psikologi
yang diberikan untuk seleksi pegawai diantaranya adalah tes
bakat, tes kecenderungan untuk berprestasi, tes minat bidang
pekerjaan, dan juga tes kepribadian.
c. Wawancara
Wawancara adalah pertemuan antara dua orang atau lebih
secara berhadapan dalam rangka mencapai tujuan tertentu.
Wawancara dalam tahapan seleksi merupakan salah satu
Teknik seleksi yang dilakukan dengan cara tanya jawab
untuk mengetahui data pribadi dari calon pegawai.
Sedangkan menurut Samsudin (2006) terdapat Dua
pendekatan yang dilakukan dalam proses seleksi karyawan yaitu:
1. Succesive Hurdles
Sebuah pendekatan dengan melakukan tahapan seleksi
secara bertahap. Artinya adalah seorang pelamar kerja harus
melalui setiap tahapan seleksi secara bertahap mulai dari proses
administrasi hingga wawancara akhir. Apabila pelamar
mengalami kegagalan pada satu tahapan maka pelamar tersebut
akan gagal untuk lanjut pada tahap selanjutnya. Sebagai contoh
apabila seseorang pelamar secara administrasi gagal, maka ia

tidak dapat melanjutkan pada tes selanjutnya.
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Gambar 2.4 Succesive Hurdles

Administrasi -, Tes Tulis > Psikotes
\ 4

Diterima | | Wawancara | Tes
Kesehatan

Sumber: Samsudin (2006)
2. Compensatory

Sebuah pendekatan dengan melakukan seleksi melalui
sistem akumulasi dari semua tahapan tes. Artinya adalah setiap
calon karyawan yang mengikuti seleksi harus mengikuti seluruh
rangkaian tes terlebih dahulu dan akumulasi dari semua hasil tes
tersebut yang akan menjadi penentu hasil kelulusan.

Gambar 2.5 Compensatory

Administrasi
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Psikotes Diterima

A

Tes
Kesehatan
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Sumber: Samsudin (2006)
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2.2.2.3 Proses Seleksi
Proses seleksi dilakukan oleh perusahaan untuk memberi
kemudahan dalam menentukan karyawan yang sesuai dengan
kriteria dan kualifikasi perusahaan. Proses seleksi dilakukan
bertahap sesuai dengan kebijakan dari perusahaan. Menurut

Sunyoto (2008) dalam Subekhi and Jauhar (2012) proses seleksi

sebagai berikut:

1. Pemilihan awal. Pada tahap ini dilakukan penyaringan mereka
yang memenuhi syarat dan mana yang tak memenuhi syarat.

2. Pemeriksaan surat lamaran. Semua pelamar yang memenuhi
syarat dipertimbangkan dan memperoleh peluang yang sama
untuk dipertimbangkan.

3. Ujian-ujian  saringan:  performance/achievement  test,
intellegence test, aptitude test, interest test, personality test.
Perlu diperhatikan tingkat kesahihan (validity), dan tingkat
kepercayaan (reliability).

4. Pengecekan narasumber atau references (rujukan) atau surat-
surat rekomendasi, memo, dan lain-lain.

5. Wawancara. Cara ini digunakan setelah calon pegawai melalui
tahapan penyaringan rekrutmen sebelumnya seperti screening,
mempelajari surat-surat permohonan, penyelenggaraan testing,
pengecekan referensi, fisik, medis dan sebagainya.

2.2.2.4 Sistem Seleksi yang Efektif
Proses seleksi pegawai baru merupakan kegiatan penting
bagi Lembaga maupun bagi calin pegawai itu sendiri.

Mempertahankan ataupun mengembangkan suatu sistem seleksi

yang mneghasilkan pegawai yang produktif dan mencari peluang

untuk meningkatkan cara kerjanya sangat penting untuk kebrhasilan
suatu lembaga. Sistem seleksi yang efektif pada dasarnya memiliki

tiga sasaran V. Rivai (2009), yaitu:
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a. Keakuratan, artinya kemampuan dari proses seleksi untuk
secara tepat dapat memprediksi kinerja pelamar.

b. Keadilan, yaitu memberikan jaminan bahwa setiamp
pelamar yang memenuhi persyaratan diberi kesempatan
yang sama di dalam proses seleksi.

c. Keyakinan, yaitu taraf orang orang yang terlibat dalam
proses seleksi yakin akan manfaat yang akan diperoleh.
Pewawancara dan calon pegawai meyakini akan suatu sistem
seleksi, jika selama proses seleksi menggunakan waktu
dengan efektif dan baik.

Adapun yang dimaksud seleksi dalam pandangan Islam
adalah suatu asas yang pokok atau utama. Seleksi calon karyawan
pada prinsipnya adalah membandingkan spesifikasi pegawai yang
diinginkan dengan calaon pegawai yang melamar. Dengan kata lain,
prinsip seleksi adalah membandingkan spesifikasi orang (man
specification) dengan kriteria yang dimiliki oleh calon pegawai serta
menggali kometensi yang dimiliki calon karyawan dengan
spesifikasi pekerjaan (job specification) yang diinginkan.

Seperti halnya kisah Nabi Syua’ib dan kedua putrinya yang
memberikan saran kepada ayanhnya untuk memberikan imbalan dan
mengambil Nabi Musa A.S menjadi pegawainya. Saran dari kedua
putrinya ini didasarkan pada sikap terpuji dari Nabi Musa A.S
setelah mengetahui kemampuan dan juga suikap Amanah beliau
Ketika mengambil air untuk ternak mereka ditengah kerumunan
orang orang yang juga tengah mengambil air di sekitar telaga
madyan. Sebagaimana firman Allah SWT. dalam surat al- Qashas

ayat 26:
OGN el Eiplinn 5 pa dLgatin ool Wpds 236
Artinya: “dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata,

“wahai ayahku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita)
sesungguhnya orang yang paling engkau ambil sebagi pekerja
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pekerja (pada kita) ialah orang yang kuat dan juga yang dapat
dipercaya.” ( Q,S al-Qashash: 26).

Dari ayat tersebut terdapat lafadz ista jarta yang berarti
menarik dia untuk dijadikan pekerja atau pegawai. Lafadz ijarah
diartikan sebagai jual beli jasa (upah-mengupah) yakni mengambil
manfaat tenaga kerja manusia. Suatu usaha memilih tenaga kerja
untuk dipekerjakan pada bidang tertentu yang dimana dalam
perkembangan nya lebih dikenal dengan istilah seleksi. Dalam usaha
mencari tenaga kerja, Al-Qur’an memberikan penjelasan bahwa
standar kepatutan seseorang untuk mendapatkan pekerjaan
didasarkan kepada keahlian serta kemampuan yang dimiliki. Dalam
ayat tersebut juga dijelaskan dua poin penting dalam memilih
pegawai, yang pertama adalah yang memiliki kekuatan, kekuatan
yang dimaksud meliputi kekuatan agidah, kekuatan pikiran (cerdas),
wawasan yang luas, serta profesionalitas kerjanya. Sedangkan poin
kedua adalah amanah dalam melaksankan tugas atau pekerjaannya,
dimana unsur amanah ini sangatlah penting bagi perusahaan, karena
jika suatu perusahaan atau lembaga memiliki karyawan yang
amanah maka akan memberikan keamanan dan rasa percaya
terhadap kerja pegawai.

2.2.3 Pelatihan
2.2.3.1 Pengertian Pelatihan

Pelatihan pada dasarnya berarti proses memberikan bantuan
bagi para pekerja untuk menguasai keterampilan khusus atau
membantu untuk memperbaiki kekurangannya dalam melaksanakan
pekerjaan. Fokus kegiatannya adalah untuk meningkatkan
kemampuan kerja dalam memenuhi kebutuhan tuntutan cara bekerja
yang paling efektif pada masa sekarang dan Sebagian besar kegiatan

pelatihan ini juga memiliki tujuan untuk memperbaiki proses kerja



42

atau teknik dalam menyelesaikan tugas tertentu secara lebih efektif
dan efesien (Nugroho, 2019).

Menurut Malayu S.P Hasibuan bahwa pelatihan merupakan
suatu usaha peningkatan pengetahuan dan keahlian seorang
karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu. Sedangkan
pengertian pelatihan menurut Notoadmojo (2009) ialah merupakan
upaya untuk mengembangkan Sumber Daya Manusia terutama
untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian
manusia. Amstrong (2000) mengemukakan pendapatnya bahwa
yang dimaksud dengan pelatihan adalah konsep terencana yang
terintegrasi yang cermat, yang dirancang untuk menghasilkan
pemahaman yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja pekerja.
Dan menurut Sedarmayanti (2001) pelatihan adalah suatu proses
pendidikan jangka pendek memanfaatkan prosedur yang sistematis
dan terorganisir, dimana personil manajerial mempelajari
kemampuan dan pengetahuan teknis untuk tujuan umum.

Dari beberapa definisi diatas dapat dipahami bahwa
pelatihan kerja merupakan suatu pembelajaran jangka pendek untuk
mengembangkan sumber daya manusia Yyang berkualitas,
meningkatkan pengetahuan dan keahlian seorang pegawai atau
karyawan didalam instansi atau organisasi. Serta pelatihan bisa juga
diartikan sebagai sebuah proses dalam memberikan suatu bantuan
bagi para karyawan untuk dapat menguasai sebuah keterampilan
yang khusus ataupun untuk dapat membantu dalam memperbaiki
setiap kekurangan yang dimiliki karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Karena semakin sering pelatihan kerja dilakukan
maka karyawan akan semakin mengerti tentang pekerjaan yang
harus dilakukan dan akan semakin meningkatkan kualitas kinerja

mereka.
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Islam sebagai sebuah agama mengajarkan kepada umatnya
untuk meningkatkan usaha dan kerja kerasnya dan ini ditegaskan

dalam al-Qur’an surat al-Jumu“ah Allah SWT berfirman:

S0 13505 0 e 3 153515 o3 3 155586 SlSal ool 150
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Artinya: “Apabila Sholat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah
kamu di bumi, carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak
banyak agar kamu beruntung” (Q.S Al-Jumu’ah:10)
2.2.3.2 Prinsip Pelatihan

Prinsip pelatihan disini digunakan sebagai pedoman untuk
proses dari pelatihan kepada karyawan agar berjalan lebih efektif.
Menurut Handoko (2008), prinsip-prinsip belajar dalam pelatihan
adalah: program pelatihan bersifat partisipatif, relevan, pengulangan
(repetisi) dan pemindahan, serta memberikan umpan balik mengenai
kemajuan para peserta latihan. Semakin terpenuhi prinsip-prinsip

tersebut dalam latihan akan semakin efektif.

2.2.3.3 Tujuan Pelatihan
Tujuan lain pelatihan diadakan selain untuk menambah
pengetahuan dan wawasan karyawan terkait pekerjaan yang akan
dilakukan, terutama dalam hal keterampilan serta dapat mengasah
suatu keahlian yang memang sudah dimiliki sehingga nantinya dapat
menjadi suatu langkah yang penting yang diambil oleh perusahaan
untuk bisa bertahan dalam kompetisi. Berikut beberapa tujuan
pelatihan menurut M. Siyah and Muhtadi (2020):
1. Meningkatkan produktivitas
Adapun salah satunya dengan cara memanfaatkan dengan baik
teknologi yang ada karena dalam perkembangan teknologi saat
ini sangatlah cepat. Sehingga membantu pelatihan karyawan
untuk menguasi teknologi juga dapat berkembang cepat. Selain
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itu para karyawan juga dapat mengembangkan suatu cara
ataupun metode sehingga nantinya akan mampu dalam hal
menyelesaikan pekerjaannya dengan efektif serta efisien.
Memperbaiki kualitas

Para karyawan juga nantinya akan mampu memberikan suatu
layanan ataupun dapat menghasilkan suatu produk yang lebih
baik sehingga hal tesebit akan dapat mempertahankan para
pelanggan atau Kklien.

Meningkatkan potensi karyawan

Hal ini dapat membantu para karyawan untuk dapat percaya diri
sehingga nantinya para karyawan akan lebih betah untuk bekerja
dalam perusahaan. Karena para karyawan akan menganggap

perusahan peduli akan kebutuhan para karyawan.

2.2.3.4 Kebutuhan Pelatihan

Kebutuhan pelatihan akan berhasil jika proses mengisi

kebutuhan yang benar. Pada dasarnya, kebutuhan itu untuk

memenuhi kekurangan pengetahuan, meningkatkan keterampilan

atau sikap dengan masing-masing kadang yang bervariasi, yang

digolongkan menjadi tiga, yaitu :

a.

Kebutuhan untuk memenuhi tuntutan sekarang: kebutuhan ini
biasanya dapat dipenuhi dari prestasi pegawai yang tidak sesuai
dengan standar hasil kerja, yang ditetapkan oleh organisasi pada
jbatan dimaksud. Meskipun tidak selalu, penyimpangan ini
dapat dipecahkan dengan pelatihan.

Kebutuhan untuk memenuhi tuntunan jabatan lainnya: pada
tingkat hierarki manapun dalam organisasi sering dilakukan
mutasi jabatan. Dengan alasnnya bermacam-macam, ada yang
sering mengemukakan untuk mengatasi kejenuhan, dan ada
pula yang mengemukakan untuk membentuk orang generalis,
misalnya seorang manajer keuangan, sebelum dipromosikan

menjadi general manajer tentunya perlu melewati jabatan
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fungsional lainnya sehingga lebih mampu mengelola organisasi
dengan lebih baik.

Kebutuhan hubungan SDM dalam Intra dan Antargrup: Berbagi
perubahan yang terjadi secara internal karena perubahan sistem,
struktur organisasi, sedangkan secara eksternal karena
perubahan teknologi, perubahan orientasi tujuan organisasi
yang sering memerlukan adanya tambahan pengetahuan baru.
Walaupun saat ini tidak ada persoalan antara kemampuan
orangnya dengan tuntunan jabatannya, tetapi dalam rangka
menghadapi perubahan tersebut dapat diantisipasi dengan

pelaksaan pelatihan yang bersifat potensial.

2.2.3.5 Manfaat Pelatihan

Menurut Simamora (1999), ada beberapa manfaat dari

program pelatihan diantaranya adalah:

a.
b.

Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktifitas.

Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk
mencapai standar kinerja yang dapat diterima.

Membentuk sikap, loyalitas, dan kerjasama yang lebih
menguntungkan.

Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.
Mengurangi frekuensi dan biaya kecelakaan kerja.

Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan
pribadi mereka.

Islam telah memberikan rambu-rambu untuk mendapatkan

sumber daya manusia yang professional, serta agama Islam juga

telah memotivasi setiap umatnya untu bekerja sungguh-sungguh dan

tidak memperbolehkan untuk meminta-minta kepada orang lain.

Islam tidak memperbolehkan manusia yang malas untuk menerima

shadagah, tetapi orang tersebut harus didorong untuk bekerja dan

mendapatkan rizki yang halal. Islam juga mengajarkan umatnya

apabila tidak terdapat pekerjaan di tempat tinggalnya, maka
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hendaklah mencari pekerjaan ditempat lain (berhijrah) untuk
memperbaiki kondisi kehidupannya, karena bumi ini luas dan
rezekinya tersebar dimana-mana, sebagaimana firman Allah SWT

dalam surat An-Nisaa: 100

855 G e 35 3oty 8 0 aKle o 155 58 200
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Artinya: ” Barangsiapa berhijrah di jalan Allah, niscaya mereka
mendapati di muka bumi Ini tempat hijrah yang luas dan rezki yang
banyak. barangsiapa keluar dari rumahnya dengan maksud
berhijran kepada Allah dan Rasul-Nya, Kemudian kematian
menimpanya (sebelum sampai ke tempat yang dituju), Maka
sungguh Telah tetap pahalanya di sisi Allah. dan adalah Allah Maha
Pengampun lagi Maha Penyayang” (Q.S An-Nisaa: 100).
Kinerja Karyawan
2.2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
baik secara kualitatif dan kuantitatif, sesuai dengan
kewenangan dan tugas tanggung jawabnya, dalam upaya
mencapai tujuan organisasi serta tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral atau etika (Mangkunegara, 2015).
Kinerja karyawan menurut Rozigin (2010) adalah
sebagai keseluruhan proses bekerja dari individu yang
hasilnya dapat digunakan landasan untuk menentukan
apakah pekerjaan individu tersebut baik atau sebaliknya dan
juga mengemukakan kinerja sebagai suatu perwujudan kerja
aparatur yang selanjutnya akan dijadikan dasar penilaian atas
tercapai atau tidaknya target dan tujuan suatu organisasi
pemerintahan.
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dan perilaku

kerja seseorang dalam suatu periode. Kemudian dapat diukur
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dari kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan. Artinya dalam Kkinerja
mengandung unsur standar pencapaian harus dipenuhi,
sehingga bagi yang mencapai standar yang telah ditetapkan
berarti kinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai
dikategorikan kinerja kurang baik atau sebaliknya (Anoraga,
2005).

Dari ketiga pengertian diatas dapat disimpulkan
bahwa yang dimaksud dengan kinerja karyawan adalah hasil
kerja seorang karyawan selama dia bekerja , yang mana
dalam menjalankan tugas-tugas pokok jabatannya dapat
dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu bisa
dikatakan mempunyai prestasi kerja yang baik atau
sebaliknya.

2.2.4.2 Tujuan Penilaian Kerja Karyawan
Secara umum tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah
untuk memberikan feedback atau umpan balik kepada pegawai
dalam upaya untuk memperbaiki tampilan kerja dan juga untuk
meningkatkan produktivitas organisasi. Namun secara khusus
tujuan dilakukan penilaian kinerja adalah untuk pengambilan
berbagai kebijaksanaan terhadap pegawai seperti untuk tujuan
promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan, dan lain-lain.
Penilaian kinerja juga memiliki dua tujuan, yaitu :
1. Tujuan Umum
a. Untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para pekerja
dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja dapat
menggunakan potensi yang dimiliki secara maksimal untuk
dapat mewujudkan misi organisasi.
b. Untuk menghimpun dan mempersiapkan informasi-
informasi bagi para pekerja dan para manajer dalam

membuat atau mengambil keputusan.
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c. Untuk menyusun inventarisasi sumber daya manusia (SDM)

di lingkungan organisasi yang dapat digunakan dalam
mendesain hubungan antara atasan dan bawahan, yang akan
berguna untuk mewujudkan rasa saling hormat, serta
mengembangkan keseimbangan antara keingi- nan karyawan
secara individual dan sasaran organisasi.

Untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan, yang
berpengaruh pada prestasi pekerja atau karyawan dalam

melaksanakan pekerjaannya.

2. Tujuan Khusus

a.

b.

C.

d.

Hasil dari penilaian kinerja dapat dijadikan sebagai suatu
dasar dalam melakukan kegiatan promosi, menghentikan
pelaksanaan pekerjaan yang keliru, menegakkan disiplin,
menetapkan pemberian penghargaan, dan mengurangi atau
menambah karyawan melalui perencanaan SDM.

Penilaian kinerja menghasilkan informasi yang dapat
digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam membuat tes
yang validitasnya tinggi. Dengan kata lain yaitu dapat
digunakan dalam keperluan rekrutmen dan seleksi.
Penilaian Kkinerja menghasilkan informasi yang dapat
digunakan sebagai umpan balik bagi karyawan dalam
meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan memperbaiki
kekurangan dalam melaksanakan pekerjaannya. Bahkan dari
hasil penilaian kinerja ini dapat digunakan oleh bawahan
untuk meningkatkan karier.

Penilaian kinerja berisi informasi yang dapat digunakan
untuk  mengidentifikasi  kebutuhan  pekerja  dalam
meningkatkan prestasi kerjanya baik tentang pengetahuan,

maupun keterampilan dalam bekerja.
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e. Penilaian kinerja dapat memberikan informasi tentang
spesifikasi jabatan yang membantu dalam memecahkan
masalah organisasi.

2.2.4.3 Indikator Penilaian Kinerja Karyawan
Menurut Bernardin komponen indikator kinerja karyawan
ada 6 kriteria dasar untuk mengukur kinerja, yaitu : Pertama Quality
(kualitas), yaitu terkait dengan proses atau hasil mendekati
sempurna/ ideal dalam memenuhi maksud atau tujuan. Yang kedua
Quantity (kuantitas), yaitu terkait dengan satuan jumlah atau
kuantitas yang dihasilkan. Ketiga Timeliness (ketepatan waktu),
yaitu terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyelesaikan
aktivitas atau menghasilkan produk. Keempat Cost-effectiveness
(efektivitas biaya), yaitu terkait dengan tingkat penggunaan sumber-
sumber organisasi (orang, uang, material, teknologi) dalam
memperoleh hasil atau pengurangan pemborosan dalam penggunaan
sumber-sumber organisasi. Dan yang terakhir adalah Need for
supervision (kebutuhan pengawasan), yaitu terkait dengan
kemampuan individu dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa asistensi
pimpinan atau intervensi pengawasan pimpinan.
2.2.4.4 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas tenaga kerja

adalah :
a. Sikap mental yang meliputi motivasi, disiplin, dan etika.
b. Pendidikan yang terdiri dari pendidikan formal maupun non

formal.
c. Keterampilan yang terdiri dari kecakapan (ability), dan

pengalaman (experience).
d. Manajemen merupakan sistem diterapkan oleh pemimpin untuk

mengelola atau memimpin serta mengendalikan staf atau

bawahannya.
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e. Hubungan kerja yang harmonis yang berarti dapat menciptakan
lingkungan kerja, dan keserasian lingkungan yang dapat
memberikan motivasi.

f. Tingkat penghasilan sangat menentukan dalam meningkatkan
motivasi untuk mencapai prestasi kerja yang lebih baik, jaminan
sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawai akan
berpengaruh kepada peningkatan pengabdian yang pada
akhirnya akan menghasilkan produktivitas kerja.

g. Lingkungan dan iklim kerja yang baik mendorong pegawai
senang bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk
melakukan pekerjaan agar lebih baik.

h. Kesempatan berprestasi merupakan suatu harapan pegawai.

Adapun faktor faktor lain yang mempengaruhi produktivitas

tenaga kerja menurut Irianto yaitu : sikap kerja, tingkat
keterampilan hubungan antara tenaga kerja dengan pimpinan,
manajemen  produktivitas, efisiensi tenaga kerja, dan
kewiraswastaan dari individual tersebut.

2.2.4.5 Manfaat penilaian kinerja

Adapun manfaat yang diperoleh dalam melakukan penilaian

Kinerja menurut Suryani (2019) yaitu :

a. Manfaat untuk karyawan yaitu meningkatkan motivasi,
kepuasan kerja, adanya kejelasan standar kerja yang
diharapkan, umpan balik dari Kkinerja terdahulu,
mengetahui tentang kelemahan dan kekuatan serta yang
lainnya.

b. Manfaat untuk atasan yaitu kesempatan mengukur
kinerja  karyawan dan rencana perbaikannya,
memberikan peluang untuk mengembangkan sistem
pengawasan, identifikasi gagasan baru, merencanakan

kesempatan rotasi dan perubahan kerja staff.



C.

51

Manfaat bagi organisasi yaitu perbaikan seluruh unit-unit
yang ada (dapat melalui komunikasi, kebersamaan,
loyalitas, dan kemampuan), meningkatkan
keharmonisan hubungan antar karyawan dan tim Kerja,

mengenali permasalahan yang ada dalam organisasi
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2.2.5 Kerangka Berfikir
Gambar 2.6
kerangka berfikir

Strategi Pelaksanaan Rekrutmen, Seleksi dan Pelatihan Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan

(Studi Pada BMT UGT Nusantara Malang Kota )

Fokus Penelitian;

1. Bagaimana strategi rekrutmen, Seleksi dan pelatihan dalam
meningkatan kinerja karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota?
2. Bagaimana dampak rekrutmen, Seleksi dan pelatihan dalam

meningkatan kinerja karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota?

Kajian Teori: Lokasi Penelitian;
1. Rekrutmen BMT UGT NUSANTARA
2. Seleksi MALANG KOTA
3. Pelatihan
4. Kinerja Karyawan

Pengumpulan Data:

1. Observasi
2. Wawancara
3. dokumentasi

Analisis Data

Hasil, kesimpulan, dan Saran




BAB 111
METODE PENELITIAN

1.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Sebelum melakukan penelitian, harus diketahui terlebih dahulu
mengenai pendekatan dan jenis penelitian yang dipergunakan. Ditinjau dari
jenis masalah yang diselidiki dan Teknik yang digunakan, maka penelitian
ini menggunakan studi kasus, yang mana studi kasus itu sendiri merupakan
kegiatan keilmuan yang dilakukan dengan menguraikan secara rinci dan
juga mendalam suatu peristiwa bagi individu, sekelompok orang, ataupun
lembaga yang berguna untuk memahami suatu kejadian yang ingin diteliti
(Rahardjo, 2017).

Stake Denzin and Lincon (1994) menyebutkan apabila peneliti
menggunakan istilah ’studi kasus” artinya peneliti ingin menggali informasi
dan mencari tahu sesuatu yang bisa dipelajari atau menarik sebuah
kesimpulan dari kasus, baik dari kasus tunggal maupun dari banyak kasus
(Rahardjo, 2017).

Strategi yang akan diterapkan dalam penelitian ini adalah studi kasus
yang menurut Cresswell (2012) merupakan strategi penelitian dimana
didalamnya peneliti menyelidiki secara cermat suatu program, pristiwa,
aktivitas, proses, atau sekelompok individu. Yang mana dalam proses
penelitian kualitatif menurut Cresswell (2008) dan Gay (2006) seorang

peneliti kualitatif harus mengikuti beberapa langkah yang berikut ini yaitu:

a. Mengidentifikasi topik penelitian: Peneliti mengindentifikasi topik atau
studi yang menarik bagi peneliti, seringkali topik awal dipersempit
menjadi lebih mudah dikelola.

b. Meninjau literatur:  Peneliti  meneliti ada penelitian yang
mengidentifikasi informasi yang bermanfaat dan strategi untuk

melaksanakan penelitian.
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c. Memilih peserta/objek: Peneliti harus memilih peserta untuk
menyediakan pengumpulan data. Peserta sengaja dipilih (yaitu, tidak
secara acak dipilih) dan biasanya lebih sedikit jumlahnya dari pada
sampel kuantitatif.

d. Pengumpulan data: Peneliti mengumpulkan data dari peserta. Data
kualitatif cenderung akan dikumpulkan dari wawancara, observasi, dan
artefak.

e. Menganalisis dan menafsirkan data: Peneliti menganalisis tema dan
hasil data yang dikumpulkan dan menyediakan interpretasi data.

f. Pelaporan dan mengevaluasi penelitian: Peneliti merangkum dan

mengintegrasikan data kualitatif dalam narasi dan bentuk visual.

Penggunaan penelitian deskriptif kualitatif pada penelitian ini
dimaksudkan untuk mengetahui bagaimana Strategi Pelaksanaan
Rekrutmen Dan Pelatihan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan di BMT

UGT Nusantara Malang Kota.

Lokasi Penelitian

Objek penelitian ini dilaksanakan di BMT UGT Nusantara Malang
Kota yang beralamatkan di Jl. Kebalen Wetan No 01, Jodipan, Kec.
Blimbing, Kota Malang, Jawa Timur 65136. Alasan melakukan penelitian
di BMT UGT Nusantara Malang Kota adalah lokasi penelitian yang
merupakan tempat dimana penulis mendapat melihat keadaan yang
sebenarnya dari objek penelitian ini dalam rangka untuk memperoleh data
yang akurat. Selain itu juga karena BMT UGT Nusantara cabang Malang
Kota ini berada di rangkin 10 besar dalam hal supply SHU selama 5 tahun
berturut-turut. Maka dari itu penulis melakukan pertimbangan agar dapat
memperoleh kemudahan dalam pengambilan data yang sesuai dengan tema
penelitian, maka dari itu penulis memilih BMT UGT Nusantara Malang
Kota.
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1.3 Subjek Penelitian

Subjek dalam penelitian ini yaitu narasumber utama yang dapat
memberikan informasi dan data yang dibutuhkan, yang nantinya dapat
ditarik kesimpulan untuk hasil penelitian. Menurut Arikunto (2010) subjek
penelitian adalah individu, benda, atau organisme yang dijadikan sumber
informasi yang dibutuhkan dalam pengumpulan data penelitian.

Dalam penelitian ini, yang dilakukan oleh peneliti adalah melakukan
observasi dan wawancara dengan orang orang yang ada di perusahaan yang
dianggap tahu tentang situasi tersebut. Berikut ini subjek atau individu yang

berperan penting di BMT UGT Nusantara Malang Kota, sebagai berikut:

Tabel 3.1
Subjek Penelitian
No Nama Jabatan
1 | Ahmad Junaidi Nur Kepala Cabang Malang Kota
2 | Muzakki Kepala Bagian Legal Remidial
3 | Khoirul Huda Kepala Operasional Cabang

Sumber: BMT UGT Nusantara Malang Kota

Kemudian peneliti juga melakukan observasi dan wawancara
dengan karyawan tetap dan juga melakukan wawancara dengan karyawan

baru. Hal ini ditunjukkan pada tabel 3.2 sebagai berikut:

Tabel 3.2

Subjek Penelitian

No Nama Jabatan Status

1 | Ahmad Zainullah Teller Karyawan Lama
2 | Misbahul Munir AOAP Karyawan Lama
3 | Adi Jayadi AOSP Karyawan Baru

Sumber: BMT UGT Nusantara Malang Kota
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1.4 Data dan Jenis Data
Data yaitu bentuk bentuk ungkapan, kata kata, angka, simbol, dan apa
saja yang memberikan makna, yang memberikan proses lebih lanjut.
Sumber data utama dalam penelitian kualitatif yaitu kata kata dan tidakan,
selebihnya yaitu data tambahan, seperti dokumentasi dan karya tulisan lain
yang sejenis. Sumber data pada penelitian ini yaitu data primer dan data
sekunder. Data primer berasal dari hasil observasi, wawancara, dan
dokumentasi. Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini yaitu data yang
berasal dari buku buku, jurnal, riset penelitian, dan dokumnetasi lainnya
secara tidak langsung berkaitan dengan penulis (Tim FE UIN Malang 2011)
1. Data primer yaitu data yang langsung memberikan keterangan pada saat
pengumpulan data Sugiyono (2008) Dalam penelitian ini, sumber data
yang diperoleh secara langsung dengan cara observasi atau pengematan,
wawancara, dokumentasi. Data primer dalam penelitian adalah data
yang diperoleh langsung dari pihak BMT UGT Nusantara berupa
penjelasan atau informasi mengenai implementasi nilai nilai Islam yang
dilakukan dalam proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan karyawan.
2. Data Sekunder yaitu data yang diperoleh oleh peneliti secara tidak
lansung melalui media perantara. Data sekunder ini umumnya berupa
bukti, catatan, atau laporan historis yang telah disusun dalam arsip yang
dipublikasikan dan tidak dipublikasikan. Data sekunder dapat diperoleh
dari berbagai sumber artikel, internet, hasil penelitian, buku laporan,
jurnal, dan lain lain (Sugiyono, 2008).

Adapun data sekunder dalam penelitian ini adalah data yang
diperoleh dari berbagai sumber seperti, artikel, jurnal, buku, riset, dan
lain sebagainya yang berkaitan dengan proses rekrutmen, seleksi, dan
juga penempatan.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Langkah selanjutnya adalah penumpulan data yang menurut

Cresswell  (2008) merupakan usaha membatasi penelitian,

mengumpulkan informasi melalui observasi dan wawancara baik
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terstruktur mapun tidak, dokumentasi, materi-materi visual, serta

merancang protokol untuk merekam dan mencatat informasi. Langkah-

langkah untuk melakukan pengumpulan data antara lain:

1)

2)

Observasi

Observasi  merupakan  suatu  Teknik  operasional
pengumpulan data melalui proses pencatatan secara cermat dan
sistematis terhadap objek yang diamati secara langsung (Teguh,
2005). Kemudian pengamatan ini dilakukan secara langsung dan
difokuskan pada BMT UGT Nusantara Malang Kota melalui
pencatatan dan pengamatan.

Dalam observasi ini peneliti terlibat langsung dalam
kegiatan sehari hari dari objek yang sedang diamati agar data yang
dioeroleh lebih tajam dan sampai pada makna dari objek penelitian
tersebut.

Wawancara

Merupakan metode pengumpulan data dengan cara bertanya
langsung. Dalam wawancara ini terjadi komunikasi antara pihak
peneliti selaku penanya dan respondenselaku pemberi jawaban.
Dalam wawancara sendiri terdapat dua jenis pendekatan, yaitu ada
wawancara berstruktur dan ada juga wawancara tidak berstruktur.
Wawancara berstruktur memiliki artian pihak yang akan
mewawancara sebelum melakukan wawancara sudah lebih dahulu
mempersiapkan bahan pertanyaan yang akan ditanyakan kepada
responden. Sedangkan wawancara tidak berstruktur adalah pihak
yang melakukan wawancara kepada responden tidak menggunakan
daftar isi untuk melakukan proses wawancara (Teguh, 2005).

Pendoman wawancara yang dilakukan dalam penelitian ini
adalah wawancara terstruktur, dimana peneliti mempersiapkan
pertanyaan yang akan ditanyakan kepada responden dan melakukan
sedikit pengamatan saat wawancara berlangsung. Yang dalam hal

ini penelitian melakukan wawancara dengan Bapak Khoirul Huda
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selaku Kepala Cabang BMT UGT Nusantara Malang Kota, Bapak
Ahmad Zainullah selaku Teller, Bapak Misbahul Munir selaku
AOAP dan juga beliau merupakan karyawan yang sudah lama
bekerja di BMT ugt Nusantara, Mas Adi selaku AOSP.

3) Dokumentasi

Dokumentasi memiliki artian sebuah teknik pengumpulan
data dengan membaca dan mencatat dari dokumen dokumen yang
ada dan didapatkan dari objek penelitian Arikunto (2000)
Dokumentasi tersebut berupa struktur organisasi perusahaan,
sejarah perusahaan, dan data data yang berhubungan dengan
penelitian ini.

Dokumen sendiri merupakan sebuah catatan dari peristiwa
yang sudah berlalu. Dokumentasi itu dapat berupa gambar, tulisan,
atau sebuah karya monumental. Pengambilan data dengan teknik
dokumentasi juga dapat disebut dengan studi dokumen, yang
memiliki artian bahwasnnya peneliti mempelajari berbagai macam
sumber dokumen yang berkaitan dengan pokok penelitian sebagai
pelengkap hasil dari observasi dan wawancara yang telah dilakukan
sebelumnya agar hasil dan wawancara tersebut dapat diterima dan

dipercaya sepenuhnya.
3.6 Metode Analisis Data

Pada penelitian ini, analisis data yang dilakukan peneliti adalah
dengan penyajian data yang disusun dari hasil pengumpulan segala macam
informasi yang mana bersumber dari hasil observasi, wawancara dan
dokumentasi yang dilakukan pada informan yang terpilih. Creshwell (2013)
mengajak penulis penelitisn kualitatif untuk melihat analisis data kualitataif
dengan beberapa langkah yang spesifik untuk menuju analisis data yang
berbeda. Langkah-langkah analisis data menurut Creshwell (2013)
dijelaskan sebagai berikut:
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. Mempersiapkan data yang sudah didapatkan untuk dianalisis.
Kegiatan ini melibatkan transkripsi wawancara, scanning data,
mengetik data yang didapatkan dari lapangan, kemudian
menyusun data tersebut sesuai dengan sumber yang didapat dari
informan.

. Membaca seluruh data yang didapatkan, kemudian merefleksikan
maknanya secara keseluruhan.

. Menyajikan kembali deskripsi dan tema-tema dalam bentuk
narasi/laporan kualitatif. Pendekatan naratif sendiri meliputi
beberapa hal yaitu pembahasan tentang sebuah kronologi dalam
suatu peristiwa, ataupun tema-tema tertentu.

. Langkah terakhir yang diambil adalah menginterpretasikan atau
memaknai data yang telah didapatkan. Interpretasi sendiri juga
dapat berupa makna perbandingan antara hasil penelitian dengan

informasi yang berasal dari literatur ataupun teori.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Tentang BMT UGT Nusantara

1. Sejarah Awal BMT UGT Nusantara

Koperasi BMT UGT Nusantara ini dulunya berdiri dengan nama
BMT Usaha Gabungan Terpadu Sidogiri atau lebih dikenal dengan nama
“Koperasi BMT UGT Sidogiri” yang mulai beroperasi pada tanggal 5
Rabiul Awwal 1421 H atau 6 Juni 2000 M yang berlokasi di Surabaya dan
kemudian mendapatkan badan Hukum Koperasi dan Kanwil Dinas
Koperasi PK dan M Provinsi Jawa Timur dengan SK Nomor:
09/BH/KWK.13/V11/2000 pada tanggal 22 Juli 2000. Dan pada bulan
Desember di tahun 2020 BMT UGT Sidogiri ini melakukan PAD dengan
perubahan nama menjadi kSPPS BMT Nusantara.

Sejarah awal berdirinya BMT UGT Nusantara ini adalah sebagai
bentuk keprihatinan bapak KH. Nawawi Thoyib (Alm) pada tahun 1993
tentang adanya praktik-praktik yang mengarah pada sistem ribawi yang
ada di daerah Pasuruan, khususnya di desa Sidogiri. Melihat dari
permasalahan yang ada di sekitar lingkungan masyarakat inilah BMT
hadir untuk menghapus praktik praktik ynag menentang hukum agama.
BMT UGT Nusantara ini akhirnya didirikan oleh beberapa orang yang
berada dalam satu kegiatan Urusan Guru Tugas Pondok Pesantren
(Urusan GT PPS) yang didalamnya juga terdapat beberapa orang yang
bertugas atrau berprofesi sebagai guru dan pimpinan madrasah, alumni
Pondok Pesantren Sidogiri Pasuruan dan para simpatisan yang menyebar
di wilayah Jawa Timur.

BMT UGT Nusantara ini juga sudah membuka beberapa unit
pelayanan anggota di kabupaten/kota yang dinilai potensial. Yang mana

Alhamdulillah nya sudah memiliki 298 kantor Cabang, Kantor Pembantu
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dan Kantor Kas yang tersebar di 10 Provinsi se Indonesia. Dalam hal ini,
pengurus akan terus berusaha untuk melakukan perbaikan perbaikan dan
pengembangan secara berkesinambungan pada semua bidang, baik itu
bidang organisasi maupun bidan usaha. Adapun keberhasilan BMT ini
tidak terlepas dari etika bisnis yang sesuai dengan syariat yang ada, dimana
para pengurus memprioritaskan sikap yang jujur serta amanah. Hal ini
sesuai dengan visi dan juga misi baru yang mana lebih membumi dan
sejalan dengan jatidiri santri yang telah dirumuskan oleh para pengurus
BMT UGT Nusantara periode 2019-2022.

. Visi dan Misi BMT UGT Nusantara

a. Visi
Menjadi koperasi yang Amanah, Tangguh dan Bermatabat
(MANTAB)

b. Misi

1. Mengelola koperasi yang sesuai dengan jatidiri santri,
2. Menerapkan sistem syari’ah yang sesuai degnan standar kitab salaf
dan Fatwa Dewan Syariah Nasional (DSN)
3. Menciptakan kemandirian likuiditas yang berkelanjutan
4. Memperkokoh sinergi ekonomi antar anggota
5. Memperkuat kepedulian anggota terhadap koperasi
6. Memberikan Khidmabh terbaik anggota dan umat
7. Untuk meningkatkan kesejehteraan anggota dan juga umat.
. Sejarah BMT UGT Nusantara Malang Kota
Sejarah berdirinya BMT UGT Nusantara Malang Kota ini sebenernya
tidak jauh berbeda dengan sejarah didirikannya BMT UGT Nusantara
Pusat. Gagasan utama berdirinya BMT UGT Nusantara Malang Kota ini
juga berawal dari keprihatinan Bapak Ahmad Junaidi Nur terhadap kondisi
ekonomi masyarakat yang kurang memperhatikan ajaran atau kaidah
syariah Islam. Dimana beliau merasa resah dengan adanya praktik
ekonomi ribawi yang dilakukan oleh para rentenir di Malang Kota. Maka

beliau mengajak beberapa alumni yang berdomisili di Malang untuk
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mendirikan usaha bersama yang mengarah pada pendirian lembaga
keuangan syariah yang dapat mengangkat dan menolong masyarakat
bawah yang ekonominya masih tergolong kecil dan terbebas dari praktik-
praktik yang dilarang dalam agama Islam. Yang mana prinsip yang
dimaksud adalah dengan cara mengganti hutang masyarakat tersebut
bukan dengan pola pinjaman tanpa bunga akan tetapi dengan cara bagi
hasil.

Adapun rencana pendirian ini sebelum menjadi BMT didahului
dengan adanya rapat pembentukan koperasi syariah terlebih dahulu yang
diselenggarakan pada tahun 2008. Dimana dilakukannya diskusi dan
musyawarah pada rapat pembentukan tim kecil yang terdiri dari tiga
alumni Pondok Pesantren Miftahul Ulum Sidogiri yakni Bapak Ahmad
Junaidi, Bapak Ghozi, dan Bapak Husain pada tahun 2008. Dari hasil
musyawarah ini maka disetujui tim kecil ini diketuai oleh, Bapak H Ghozi
dengan tujuan agar mempermudah dalam menyiapkan alur berdirinya
koperasi tersebut. Pada tanggal 20 Agustus 2008, akhirnya terbentuklah
sebuah wadah yang ditujukan untuk membantu dan menaungi kebutuhan
masyarakat yang dilandaskan pada prinsip-prinsip syari’ah, dan diberi
nama “Koperasi Simpan Pinjam Syari’ah BMT UGT Sidogiri Malang
Kota” yang berlokasikan di jalan Kebalen Wetan No.l Kota lama,
Kecamatan Kedung Kandang, Malng Kota Jawa Timur.

Seiring dengan perkembangan BMT yang semakin pesat dan semakin
dikenal masyarakat luas, dimana jumlah anggota yang ingin bergabung
dengan BMT juga semakin meningkat setiap harinya. Akhirnya pada
Desember tahun 2020 BMT Sidogiri ini melakukan PAD dengan
perubahan nama menjadi kSPPS BMT Nusantara yang disertai juga
dengan perubahan Logo. Yang mana Logo baru Koperasi BMT UGT
Nusantara secara resmi diluncurkan saat seremonial RAT 20 Tahun Buku
2020 pada Ahad 28 Februari 2021 di aula Koperasi BMT UGT Nusantara.
Pada tayangan peluncuran disajikan logo Koperasi BMT UGT Sidogiri

sejak awal berdiri tahun 2020, kemudian ada penambahan nama menjadi
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UGT Sidogiri Indonesia dan terakhir pada tahun 2020 logo dan nama

mengalami perubahan. Pada logo tahun 2020 warna merah dihilangkan

sehingga yang yang dominan warna hijau dan nama Koperasi BMT UGT

Sidogiri Indonesia berubah menjadi Koperasi BMT UGT Nusantara.

Perubahan ini dikarenakan BMT belum memiliki identitas resmi yang

mana sebagaimana yang kita ketahui bahwa nama Sidogiri ini merupakan

nama sebuah desa yang ada di Pasuruan. Adapun nama Nusantara itu

sendjri diambil karena BMT ini sudah memiliki banyak cabang di seluruh

Indonesia dan diharapkan juga dapat menyebar lebih luas.
4. Visi dan Misi BMT UGT Nusantara Malang Kota

a. Visi

1.

Terbangunnya dan berkembangnya ekonomi umat dengan

landasan Syari’ah Islam.

2. Terwujudnya budaya ta’awun dalam kebaikan dan ketakwaan

dibidang sosial ekonomi.
b. Misi

1. Menerapkan dan memasyarakatkan Syariat Islam dalam aktifitas
ekonomi.

2. Menanamkan pemahaman bahwa sistem syariah dibidang ekonomi
adalah adil, mudah, dan maslahah.

3. Meningkatkan kesejahteraan Ummat dan anggota.

4. Melakukan aktifitas ekonomi dengan budaya STAF (Shiddig/Jujur,

Tabligh/Komunikatif, Amanah/Dipercaya, Fatonah/Profesional).

5. Susunan Pengurus BMT UGT Nusantara Malang Kota

Kepala Cabang Malang Kota : Ahmad Junaidi Nur
Kepala Operasional Cabang : Khoirul Huda
Kepala Bagian Legal Remidial : Muzakki

AOAP : Misbahul Munir

AOSP

: 1. Masruhul Mahbud

2. Imam Malik
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c. Adi Jayadi
d. Ridwan Sukanda
Teller : Ahmad Zainullah

Gambar 4.1

Struktur Organisasi BMT UGT Nusantara Malang Kota

Kepala Cabang
Malang Kota

Kepala Operasional
Cabang

T : .
AOSP (Account
Teller Officer Simpanan)

Sumber: BMT UGT Nusantara Malang Kota

Kepala Bagian
Legal Remidial

6. Tugas dan Wewenang
A. Kepala Cabang
a. Memimpin dan mengontrol pelaksanaan operasional cabang.
b. Membina, memotivasi dan mengontrol kedisiplinan dan
performa kerja bawahannya.
B. Kepala Bagian Simpanan
a. Melaksanakan pemeriksaan, persetujuan, dan pencairan
pembiayaan sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
b. Mengatur dan menjaga kestabilan sirkulasi keuangan cabang.
c. Bertanggung jawab terhadap pencapaian target pendapatan yang
telah ditetapkan oleh manager.
d. Mempertanggung jawabkan seluruh aktifitas operasional
maupun keuangan cabang secara berkala kepada manager.
C. Teller
a. Melayani penyetoran dan penarikan tabungan umum
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Melayani setoran angsuran pembiayaan.
Melayani pencairan tabungan berjangka.

. Mencatat setiap transaksi pemasukan atau pengeluaran keuangan

cabang.

Menyusun dan menyerahkan laporan keuangan kepada kepala
cabang secara berkala.

Bertanggung jawab terhadap kesesuaian catatan keuangan
dengan jumlah uang.

Melaksanakan dan bertanggung jawab terhadap seluruh tugas

yang diberikan oleh atasan.

D. Account Officer Analisis Pembiayaan (AOAP)

a.
b.

Melaksanakan survey dan analisa pengajuan pembiayaan.
Melaporkan hasil survey dan analisa pengajuan pembiayaan
kepada Kepala Cabang.

Bertanggung jawab terhadap penagihan pembiayaan.
Melaksanakan dan bertanggung jawab terhadap seluruh tugas
yang diberikan oleh atasan.

Mempertanggung jawabkan seluruh aktifitasnya kepada Kepala

Cabang.

E. Account Officer Simpan Pinjam (AOSP)

a.

Bertanggung jawab terhadap pemasaran produk pembiayaan dan
tabungan.

Bertanggung jawab untuk menjaga hubungan baik dengan
nasabah.

Mencari nasabah potensial baik untuk tabungan dan pembiayaan.
Melaksanakan dan bertanggung jawab terhadap seluruh tugas
yang diberikan oleh atasan.

Mempertanggung jawabkan seluruh aktifitasnya kepada Kepala

Cabang.

Produk-Produk BMT UGT Nusantara Cabang Malang Kota
A. Produk Penghimpun Dana (Funding)
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Tabungan Umum Syariah Tabungan umum syariah yang
setoran dan penarikannya dapat dilakukan setiap saat sesuai
kebutuhan anggota. Tabungan ini diakad berdasarkan prinsip
syariah yaitu, mudharabah musyarakah dengan nisbah 30%
anggota dan 70% BMT. Manfaat yang diperoleh menabung di
BMT yaitu Aman dan menguntungkan,transaksi mudah dan
sesuai syariah, gratis biaya administrasi bulanan, dan ikut
membantu sesama umat (ta’awun).

Tabungan Haji Al-Haromain Tabungan umum berjangka untuk
membantu keinginan anggota melaksanakan ibadah haji.
Tabungan ini diakad berdasarkan prinsip syariah vyaitu,
mudharabah musyarakah dengan keuntungan 50% anggota dan
50% BMT. Manfaat menggunakan tabungan ini vyaitu,
kemudahan melakukan setoran tabungan setiap saat, mudah
memantau perkembangan dana dengan mendapatkan laporan
mutasi transaksi berupa buku tabungan, mendapatkan bagi hasil
yang kompetitif, ikut membantu sesama umat (ta’awun), aman,
terhindar dari riba dan haram, dapat mengajukan dana talangan
bagi calon jamaah haji yang ingin memperoleh porsi
keberangkatan haji pada tahun yang direncanakan.

Tabungan Idul Fitri Tabungan umum berjangka untuk
membantu anggota memenuhi kebutuhan hari raya idul fitri.
Tabungan ini vyaitu menggunakan akad mudharabah
musyarakah dengan nisbah 40% anggota 60% BMT.
Keuntungan yang didapat ketika menggunakan tabungan ini
yaitu, transaksi mudah, aman, terhindar dari riba dan haram,
ikut membantu sesama ummat (ta’awun), mendapatkan bagi
hasil bulanan yang halal dan menguntungkan atau dapat
dirupakan barang untuk kebutuhan hari raya sesuai kebijakan
BMT UGT Nusantara, dapat digunakan sebagai jaminan

pembiayaan.
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Tabungan Qurban Tabungan umum berjangka untuk membantu
dan memudahkan anggota dalam merencanakan ibadah qurban
dan agigah. Tabungan ini menggunakan akad mudharabah
musytarakah dengan nisbah 40% anggota 60% BMT.
Keuntungan yang telah didapat ketika menggunakan tabungan
ini yaitu, mempermudah perencanaan keuangan untuk
pembelian qurban dan agigah, mendapatkan bagi hasil yang
halal dan kompetitif, membantu sesama ummat (ta’awun).
Tabungan Umroh Al-Hasanah Tabungan umrah berjangka
dengan tujuan membantu keinginan anggota dalam
melaksanakan ibadah umrah. Tabungan ini diakad berdasarkan
prinsip syariah mudharabah musytarakah dengan nisbah 40%
anggota dan 60% BMT. Manfaat menggunakan tabungan ini
yaitu, memberi kemudahan melakukan setoran tabungan setiap
saat, mendapatkan bagi hasil yaang kompetitif, ikut membantu
sesama ummat (ta’awun), aman, terhindar dari riba dan haram,
dapat mengajukan dana talangan umroh maksimal 50% dari
kekurangan biaya umroh dengan ketentuan pembiayaan yang
berlaku.

Tabungan Lembaga Peduli Siswa Tabungan umum berjangka
yang diperuntukan bagi lembaga tabungan pendidikan guna
menghimpun dana tabungan siswa. Tabungan ini menggunakan
akad mudharabah musytarakah dengan nisbah 40% Anggota
60% BMT. Keuntungan yang didapatkan yaitu, Aman dan
mudah memantau perkembangan dana setiap bulan, transaksi
mudah dan bebas dari riba, pengurus lembaga tidak disibukkan
dengan urusan keuangan terutama pada saat pembagian
tabungan siswa diakhir tahun pendidikan, mendapatkan bagi
hasil bulanan yang halal dan menguntungkan, mendapatkan
dana beasiswa untuk siswa tidak mampu sebesar Rp 150.000,00

sesuai kebijakan BMT UGT Sidogiri, gratis biaya administrasi.
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Tabungan Mudharabah (MDA) Berjangka Tabungan berjangka
yang setoran dan penarikannya berdasarkan jangka waktu
tertentu. Akad yang digunakan yaitu mudharabah musyarakah
dengan nisbah sebagai berikut: pertama, jangka waktu 1 bulan
nisbah 50% anggota, 50% BMT. Kedua, jangka waktu 3 bulan
nisbah 52%, anggota 48% BMT. Ketiga, jangka waktu 6 bulan
nisbah 55% anggota, 45% BMT. Keempat, jangka waktu 9
bulan nisbah 57% anggota, 43% BMT. Kelima, jangka waktu
12 bulan nisbah 60%, anggota 40% BMT. Keenam, jangka
waktu 24 bulan nisbah 70% anggota, 30% BMT. Adapun untuk
keuntungan yang didapat ketika menggunakan tabungan ini
yaitu, mendapatkan bagi hasil yang lebih besar dan kompetitif,
bisa dijadikan jaminan pembiayaan, nisbah (proporsi) bagi hasil

lebih besar.

B. Produk Pembiayaaan

a)

b)

UGT GES (Gadai Emas Syariah) Adalah fasilitas pembiayaan
dengan agunan berupa emas, ini sebagai alternatif memperoleh
uang tunai dengan cepat dan mudah. Tabungan ini yaitu
menggunakan akad rahn dan ijarah. Keuntungan yang akan
didapat ketika menggunakan tabungan ini yaitu, proses cepat
dan mudah, pembiayaan langsung cair tanpa survey, ujrah lebih
murah dan kompetitif, perhitungan ujrah sistem harian,
transaksi sesuai syariah.

UGT MUB (Modal Usaha Barokah) Adalah fasilitas
pembiayaan modal kerja bagi anggota yang mempunyai usaha
mikro dan kecil. Tabungan ini menggunakan akad yang berbasis
bagi hasil (mudharabah/ musyarakah) atau jual beli
(mudharabah). Manfaat yang didapat ketika menggunakan
tabungan ini yaitu, membantu anggota untuk memenuhi
kebutuhan modal usaha dengan sistem yang mudah, adil, dan

maslahah, anggota bisa sharing risiko dengan BMT sesuai
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dengan pendapatan riil usaha anggota, terbebas dari riba dan
haram.

UGT MTA (Multiguna Tanpa Agunan) Adalah fasilitas
pembiayaan tanpa angunan untuk memenuhi kebutuhan
anggota. Akad yang digunakan adalah akad yang berbasis jual
beli (murabahah) atau berbasis sewa (ijarah, kafalah, dan
hiwalah) atau qordul hasan. Manfaat yang didapat yaitu
membantu mempermudah anggota memenuhi kebutuhan dana
untuk modal usaha dan konsumtif dengan mudah dan cepat dan
anggota tidak perlu menyerahkan agunan yang diletakan di
BMT.

UGT KBB (Kendaraan Bemotor Barokah) Adalah merupakan
fasilitas pembiayaan untuk pembelian kendaraan bermotor.
Akad yang digunakan adalah akad yang berbasis jual beli
(murabahah). Keuntungan yang akan didapat dalam
penggunaan tabungan ini yaitu, membantu anggota dalam
memiliki kendaran bermotor dengan mudan dan barokah, bisa
memilih kendaraan sesuai keinginan, nilai angsuran tetap
sampai berakhirnya fasilitas pembiayaaan KBB, kendaraan di
cover asuransi syariah (kehilangan dan kerusakan diatas 75%),
terbebas dari riba dan haram.

UGT PBI (Pembelian Brang Elektronik) Adalah fasilitas
pembiayaan yang ditujukan oleh pembelian barang elektronik.
Akad yang digunakan adalah akad yang berbasis jual beli
(murabahah) atau akad ijarah muntahiyah bi al tamliik. Manfaat
yang akan didapat yaitu, membantu anggota dalam memiliki
barang eletronik dengan mudah dan berkah, bisa memilih
barang elektronik sesuai keinginan, nilai angsuran tetap sampai
berakhirnya fasilitas pembiayaan, terbebas dari riba dan haram.
Kafalah Haji Fasilitas pembiayaan bagi anggota untuk

memenuhi  kebutuhan kekurangan setoran awal biaya
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Penyelenggaraan Ibadah Haji (BPIH) yang ditentukan oleh
Kementrian Agama, untuk mendapatkan nomor seat porsi haji.
Akad yang digunakan adalah akad kafalah bil ujrah.
Keuntungannya yaitu, proses lebih cepat dengan persyaratan
yang mudah, pembayaran angsuran melalui debet rekening
secara otomatis atau dapat dilakukan si seluruh kantor layanan
BMT UGT, dapat dipenuhinya kebutuhan dana untuk menutupi
kekurangan dana sebagai persyaratan dalam memperoleh porsi
haji, solusi terbaik serta lebih berkah untuk mewujudkan
langkah ke Baitullah karena pembiayaan sesuai syariah,
pembiayaan tanpa agunan, jangka waktu sampai 5 tahun, proses
pendaftaran ke kantor Kementrian Agama didampingi oleh
petugas BMT UGT.
4.1.2 Paparan Data
Salah satu kunci terpenting untuk menciptakan sumber daya manusia
yang profesional adalah melalui proses rekrutmen, seleksi dan pelatihan.
Tidak mudah untuk menemukan pekerja atau karyawan yang terampil dan
berkualitas. Organisasi dan perusahaan dituntut untuk pandai dan juga
terampil dalam hal menyaring anggota atau karyawan baru. Oleh karena itu,
perusahaan harus memiliki strategi yang tepat untuk mendapatkan
karyawan yang sesuai dengan Kriteria yang diinginkan.

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan, maka peneliti akan
menguraikan hasil penelitian yang didapat mengenai Strategi Rekrutmen,
Seleksi dan Pelatihan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BMT UGT
Nusantara Malang Kota.

Strategi adalah pendekatan secara keseluruhan yang berkaitan dengan
pelaksanaan gagasan, perencanaan, dan eksekusi sebuah aktivitas dalam
kurun waktu. Di dalam strategi yang baik, dibutuhkan kerjasama antar tim,
memiliki tujuan, mengidentifikasi faktor pendukung yang sesuai dengan
prinsip-prinsip  pelaksanaan gagasan secara rasional, efisien dalam

pendanaan, dan memiliki taktik untuk mencapai tujuan secara efektif. Dengan
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begitu, strategi dapat diartikan sebagai suatu gagasan penting yang harus
dimiliki oleh suatu organisasi, yang membutuhkan kerjasama yang baik antar
tim dengan tujuan untuk mencapai suatu tujuan yang sama dengan cara yang
efisien serta efektif.

Salah satu strategi yang baik adalah dengan adanya kerjasama antar
tim, dimana dalam hal ini, pemimpin memiliki peran yang sangat penting
dalam memberikan arahan dan cara pengajaran yang baik kepada para
karyawan guna untuk meningkatkan efektifitas kinerja karyawan.

Hal ini selaras dengan hasil wawancara yang dilakukan pada ahad 28
Maret 2023 dengan pimpinan BMT Nusantara Malang Kota yaitu dengan
bapak Khoirul Huda, dimana beliau mengatakan bahwasanya :

“Begini mbak, kalau saya pribadi jadi pemimpin itu bukan hal yang
gampang nggeh, apalagi yang dipimpin ini tidak hanya satu dua
kepala saja. Jadi saya benar benar harus bertanggung jawab penuh
atas BMT Nusantara dan juga semua karyawan yang ada disini.
Semisal ada perbedaan pendapat kita langsung musyawarakan
bersama-sama karena hal ini, hal yang penting. Seperti halnya
mengenai sistem rekrutmen seleksi dan pelatihan untuk karyawan
baru maupun karyawan lama, semuanya Kkita selesaikan secara
bersama-sama dengan kepala dingin, ditanya yang ini mau nya
seperti apa? yang satunya lagi pingin nya bagaimana? Sampai bulat
dan sama, nah ini agar tujuan yang kita inginkan sesuai, dan juga
dapat tercapai .

Sedangkan proses rekrutmen itu sendiri adalah proses inti dari
keberhasilan suatu perusahaan dalam mencari calon karyawan yang
berkualitas berdasarkan kebutuhan perusahaan. Jadi alur proses rekrutmen
memegang peranan penting dalam membangun reputasi yang baik dan
efisiensi perusahaan atau lembaga keuangan. Maka dari itu agar perusahaan
dapat menemukan karyawan yang sesuai dengan kriteria yang diinginkan,

perlu adanya strategi yang tepat dalam proses rekrutmen ini.

Adapun untuk strategi yang dilakukan oleh BMT UGT Nusantara ini
terletak pada pelaksanaan rekrutmen karyawan nya, dimana hampir semua

karyawan yang bekerja adalah para alumni pondok pesantren. Hal ini sesuai
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dengan wawancara sebelumnya dengan bapak Khoirul Huda, beliau

menambahkan bahwa:

“nah satu lagi, jadi memang kami dalam mencari karyawan atau
dalam mengadakan rekrutmen ini prioritas utama kami adalah para
alumni pondok pesantren Miftahul Ulum Sidogiri. Tapi bukan
berarti karena satu Almamater lantas kami langsung memasuk
masukan saja, tidak. Jadi rekrutmen ini adalah jalan utama bagi
mereka mereka yang butuh akan pekerjaan, selebihnya ya harus
tetap melewati tahap tahap seleksi dan lain sebaginya sesuai dengan
prosedur yang berlaku.

Pernyataan ini juga didukung oleh bapak Ahmad Zainullah pada
senin 29 Maret 2023 yang pernah menjabat sebagai kepala cabang BMT

Nusantara, dimana beliau menambahkan bahwa:

“Pada sistem rekrutmen ini, dari pihak kami, pihak BMT lebih
mengutamakan atau memprioritaskan para alumni pondok, yang
mana dalam hal ini ditujukan untuk para alumni pondok pesantren
Miftahul Ulum, Sidogiri. Jika pun tidak ada, maka yang terpenting
mereka para calon karyawan adalah alumni pesantren. Nah kami
disini hampir semuanya adalah alumni pesantren mbak. Makanya
kalau misal ada pengumuman dari pusat tentang rekrutmen
karyawan baru, biasanya kami share atau kami kirim di grup atau
di forum alumni, siapa tau ada para alumni yang membutuhkan dan
berminat untuk mengajukan lamaran ke pusat, khususnya untuk
para alumni yang berdomisili di sekitar Malang, atau masih di
sekitar Jawa Timur”

Sedangkan terkait alur perekrutan karyawan menurut pimpinan BMT

Nusantara bapak Khoirul Huda, dimana beliau mengatakan:

“Gini mbak ya, mengenai proses rekrutmen ini, semuanya sudah
ditentukan dari pusat, jadi bukan di tentukan untuk sekedar misal
suatu waktu ada permintaan dari kantor cabang saja, tapi
memmang sudah diatur seperti itu dari awal. ya seperti Bmt
Nusantara Malang kota ini kan membawahi 4 kantor cabang
pembantu, ada capem Gadang, capem Karangploso dan 2 cabang
pembantu lainnya. semuanya sudah ditentukan dari pusat.
Misalkan untuk bidang operasionalnya seperti teller untuk cabang
utama dikasih 2 dan capem 1, jadi gak bisa tiba-tiba bilang ini kita
lagi butuh untuk bagian pembiayaan ada yang kosong, gak bisa
mbak karena sudah ada prosedurnya masing-masing. Jadi kalau
semisal terjadi kekosongan karyawan seperti ini, berarti dari
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cabang bisa langsung infokan ke pusat untuk meminta pengajuan
penambahan karyawan. Nah nanti kalau pusat sudah menyetujui,
maka dari pihak sana juga yang akan membuat pengumumannya,
baru nanti kita bisa men-share pengumaman tersebut”

Selanjutnya untuk prosedur persyaratan pendaftaran atau pengajuan
berkas ke pusat, ada beberapa berkas yang harus disiapkan, hal ini
diungkapkan oleh salah satu karyawan baru BMT Nusantara pada senin 3
April 2023 yang saat ini sudah ditempatkan di bagian AOSP, mas Adi Jayadi.

Beliau mengatakan:

“Saya ini sebenarnya masih karyawan baru lah ya disini, sudah
sekitar 6 atau 7 bulanan disini. Mungkin mbak imah ini bertanya-
tanya kok bisa saya bekerja dibidang keuangan padahal saya ini
background dulu nya santri dan sekarang di BMT Nusantara ini pun
untuk sementara waktu saya juga ditempatkan di bagian AOSP.
Jadi gini mbak, memang saya ini lulusan pondok, yang mana
dipondok itu betul tidak diajarkan tentang input data dan lain
sebagainya, kami hanya mempelajari teorinya saja, seperti tentang
akad akad muamalah, atau transaksi transaksi yang boleh dan tidak
boleh dalam islam, dan lain lain. Maka dari itu, para alumni ini
berkumpul, berfikir bersama tentang bagaimana cara nya agar
para alumni ini nanti kelak punya wadah untuk menerapkan teori
teori yang sudah dipelajari selama mondok di pesantren, maka
dibentuk lah BMT ini. dan tentunya dari pihak pondok pun juga ikut
berkontribusi dalam menggembleng para santri agar kelak siap
untuk diterjunkan ke masyarakat. Nah maka dari itu setelah lulus
para santri memangdi wajibkan untuk ikut kegiatan seperti KKN.
Kalau kuliah kan ada KKN nya, nah kalau dipondok saya dulu, ada
kegiatan seperti KKN yang dilakukam santri setelah lulus aliyah,
mungkin istilah lainnya pengabdian apa ya, bedanya bukan
pengabdian di pondok melainkan dikirim kebeberapa plosok
daerah. Nah seperti saya ini dikirim ke Kalimantan, jadi lebih
kurang satu tahun saya ngajar dulu disana. Jadi mengajar itu kan
melatih kita untuk bagaimana berani tampil bersosialisasi dan
berinteraksi dengan orang banyak, dengan bekal ini lah saya
memberanikan diri untuk akhirnya mengajukan lamaran di BMT
Nusantara. Untuk persyaratan lamaran nya sama seperti berkas
lamaran pada umum nya, seperti KK,SKCK, ijazah dari SD sampai
aliyah, surat keterangan mengajar tadi, surat berkelakuan baik dan
surat lamaran”

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan peneliti dapat diketahui

bahwa salah satu strategi rekrutmen yang dilakukan oleh BMT UGT
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Nusantara dalam meningkatkan kinerja dan kualitas karyawan dengan cara
menerapkan proses pencarian karyawan baru dengan mengadakan
pengumuman lowongan dan yang mana yang menjadi prioritas adalah para
alumni pesantren terkhususnya alumni pesantren Miftahul Ulum, Sidogiri.
Namun jika tidak ada yang dari alumni pesantren maka pihak BMT bisa
mencari pelamar yang mengenyam pendidikan yang berbasis islam atau
madrasah dengan catatan mampu memahami ilmu agama terkhususnya ilmu

muamalah.

Kemudian setelah perusahaan sudah mendapatkan calon karyawan
baru yang sesuai kriteria maka dilanjutkan dengan proses seleksi calon
karyawan. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan bapak
Khoirul Huda Pada ahad, 28 Maret 2023, beliau menjelaskan bahwa:

“kalau pada proses rekrutmen karyawan sudah dinyatakan lolos,
maka bisa dilanjutkan dengan proses seleksi. Nanti mereka akan
mengikuti tes-tes yang telah ditentukan, seperti interview, ada juga
psikotes nya mbak, nah untuk seleksi yang seperti ini pelaksanaan
nya dilakukan dipusat. Baru setelah itu para calon karyawan ini
akan mengikuti seleksi yang lebih serius lagi, dimana pada proses
seleksi ini para calon karyawan akan di magang dulu selama 3
sampai 6 bulan di BMT yang sudah ditentukan dari pusat. Nah
ketika calon karyawan ini di magang kan di BMT Nusantara, mereka
sudah menjadi tanggungjawab kami.

Hal ini juga dibenarkan oleh Mas Adi selaku salah satu karyawan baru

yang sudah pernah melewati proses seleksi ini, beliau menjelaskan bahwa:

“Pertama Ketika interview itu saya ditanya ya yang berhubungan
dengan ini, siap belajar, siap susah, harus siap mengemban amanah
yang nantinya akan diberikan, trus juga bagaimana sifat
personality itu, terus nanti saya dikasih kertas lalu disuruh
menjawab, ada pertanyaan-pertanyaan yang lebih menuju ke
psikologi nya, intinya pertanyaan yang tujuannya itu untuk
memprediksi performa kinerja kita diliat dari kepribadiannya.
Kalau untuk magang nya sendiri, itu dibutuhkan mental
komunikasi yang baik, selama magang itu benar benar harus
displin, harus datang tepat waktu, penampilan juga harus
diperhatikan, dan kan tujuan magang ini juga untuk mengasah
dan menemukan skill atau kemampuan kita nanti kan, cocok
nya di bagian yang mana, bisa nya apa, begitu”
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Adapun proses seleksi, yang mana karyawan akan di magang terlebih
dahulu, untuk penilaian nya, itu murni dari pihak dimana mereka ditempatkan
pada saat itu, hal ini sesuai dengan pernyataan yang disampaikan oleh bapak
Ahmad Zainullah, pada senin 29 Maret 2023:

”Jadi kami akan mendapatkan formulir penilain yang diberikan dari
pusat, dimana formulir tersebut berisi penilaian berupa nilai
tentang kedisiplinan, penampilan, skill atau kemampuan dan juga
kinerja dari pada calon karyawan tersebut, dan yang memberi
penilain nanti adalah seluruh karyawan tetap yang ada di BMT
Nusantara, gitu mbak. Jadi kalau selama magang mereka tidak
bersungguh sungguh, maka itu akan menjadi pertimbangan untuk
menuju ketahap selanjutnya, gak bisa itu mau macam macam, atau
mau bolos itu gak bisa mbak, ada mata mata nya semua disini.
Memang mulai dari ketentuan, kriteria, aturan semuanya dari pusat
mbak, tapi dari kita nya yang tetap meninjau langsung dan juga
menilai, mengarahkan membimbing, mengajari dan sebagainya.
Jadi kita hanya menilai realita, kenyataan yang terjadi disini.
Perkara nanti ditempatkan dimana, itu tergantung dari pusat nya.
Walaupun sebelumnya mereka meraka magangnya disini tapi bisa
jadi nanti penempatannya diarahkan ditempat yang lain”

Dari beberapa hasil wawancara tersebut, dapat diketahui bahwa proses
seleksi yang dilakukan BMT Nusantara ini, jika interview dan psikotes telah
memenuhi ketentuan, maka puncak penilaian nya dilihat dari proses magang
nya, yang mana jika sudah sesuai dengan prosedur yang berlaku juga, maka
formulir penilaian yang diisi oleh pihak BMT Nusantara akan langsung
dikirim ke pusat. Untuk penempatannya nanti bisa disini, atau juga bisa

diarahkan ditempat lain.

Setelah melalui proses seleksi, para calon karyawan akan diikut
sertakan dalam tahan selanjutnya, yakni pelatihan. Pelatihan yang dilakukan
untuk karyawan ini merupakan suatu proses untuk menambah pengetahuan,
keterampilan dan sikap tertentu agar pegawai semakin terampil dan dapat
melaksanakan tugas dan tanggung jawab nya dengan baik dan sesuai dengan

standar.
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Hal ini sesuai dengan wawancara yang dilakukan dengan bapak
Khoirul Huda selaku pimpinan Bmt Nusantara pada kamis 6 April 2023 pukul
09:14 beliau mengatakan bahwa:

”jadi pelatihan itu penting sekali to mbak, opo maneh disini itu kan
rata rata santri, jadi mungkin bisa dikatakan untuk masalah operasi
atau pengelolaan sistem komputer nya kan mereka mereka ini agak
kurang, jadi ada Sebagian dari karyawan itu yang belajar nya itu
secara otodidak mbak, ya karena kan sistem pelatihan ini kan sistem
nya dari pusat, biasanya jadwal pelatihan nya itu diadakan satu
tahun itu ada sekitar dua kali pelatihan mbak, pusat pelatihan nya
itu di Lawang. Jadikan setiap cabang itu ada kepala cabang
pembantu nya, nah nanti dari pusat itu sudah ditentukan misal dari
Malang itu berapa orang, dari BMT Nusantara yang ada di
Bangkalan berapa, dari Sumenep berapa orang, seperti itu”

Beliau juga menambahkan bahwa:

“Setiap organisasi atau perusahaan itukan pasti ada yang namanya
pelatihan, karena dengan adanya pelatihan ini menjadi batu
loncatan atau tolok ukur kita untuk belajar berproses agar bisa
mencapai tujuan organisasi dengan tepat. Jadi sifat dari pelatihan
ini adalah wajib di ikuti oleh semua karyawan , baik pelatihan
cabang bahkan sampai ke tingkat pusat diadakan yang namanya
berbagai macam pelatihan, akan tetapi pelatihan yang sering
diadakan ini pelatihan yang sesuai dengan job desk nya masing-
masing dengan tujuan untuk memantapkan dan meningkatkan
kinerja karyawan yang agar menajdi lebih baik. Nanti diakhir kita
juga akan mengadakan evaluasi pelatihan, apa saja yang sudah
didapat dan bisa diterapkan dari pelatihan yang sudah diadakan
tadi”

Lalu pernyataan ini juga dikuatkan oleh bapak Ahmad Zainullah

selaku Teller di BMT Nusantara, dimana beliau mengatakan bahwa:

”Saya ini termasuk karyawan paling lama disini mbak, jadi
sepertinya sudah menjadi yang paling sering mengikuti pelatihan,
iya to. Kalau untuk pelatihan karyawan itu ada 2 macam nya mbak,
satu, pelatihan khusus untuk karyawan baru. Biasanya pelatihan
untuk calon karyawan atau karywan baru ini dilakukan selama
kurang lebih 7 hari atau 1 minggu, yang mana materi nya biasanya
sudah pasti tentang muamalah atau akad-akad yang berbasis
syariah, ada juga marketing, administrasi, dan IT atau computer,
nanti diajarkan tentang bagaiman cara mengakses pembukuan
keuangan dan lain sebagainya. Selanjutnya kalau selama 1 minggu
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itu pelatihan nya berjalan sesuai rencana maka bisa diajararkan
juga tentang pelatihan dengan pembagian job description, yang
mana semisal jika mendapatkan job tentang kepemimpin, berarti
pelatihannya berhubungan dengan kepemimpinan. Contohnya
leadership, atau pelatihan cara memberi motivasi kepada bawahan,
atau bisa juga tentang analisa program kerja yang sudah
direncanakan, cara melakukan kemitraan dan lain sebagainya.
Sedangkan kalau pelatihan untuk karyawan lama atau karyawan
tetap itu dilakukan tergantung dengan kebutuhan, misalnya saya gak
bisa dibagian neraca nya, ya berarti saya ikut sekolah neraca,gak
bisa dibagian analisanya ya berarti ikut sekolah analisa, nanti
pengajuan nya kita langsung bilang ke atasan, sampean gak bisa
apa, gak iso iki, langsung bilang ke atasan. Untuk waktu
pelaksanaan pelatihan karyawan lama ini ya itu tadi tergantung
kebutuhan, nek misal analisa ya biasanya 3 hari, kalau pelatihan
tentang IT atau komputer bisa 1 atau 2 hari, ini berlaku untuk
karyawan tetap tadi yo, balik lagi kalau untuk karyawan baru tadi
ya bisa lebih lama lagi, opo maneh nek uwonge lemot yo lebih suwe
mbak. Makanya nanti diakhir kami adakan evaluasi pelatihan
dengan tujuan agar kita bisa saling memperbaiki sesuatu pekerjaan
yang kurang atau belum bisa dicapai dengan baik. ”

Selanjutnya didukung juga dengan pernyataan yang dikatakan oleh
bapak Misbahul Munir selaku AOAP di BMT Nusantara, pada sabtu 15 April

2023, beliau mengatakan bahwa:

“Kalau untuk pelatihan nya sendiri itu kan dilakukan setelah
magang kalau untuk karyawan baru nya, jadi magang, magang dulu
3 sampai 6 bulan atau bahkan ada yang 1 tahun, baru nanti bisa
diikutkan pelatihan. Sedangkan untuk karyawan yang sudah lama
jadi nanti sesuai dengan pembagian jod description nya masing-
masing. Si A pelatihan tentang kepemimpinan, atau si B diikutkan
pelatihan tentang marketing pemasaran dan lain sebagainya. Baru
kemudian setelah sudah melaksanakan pelatihan, nanti dari pihak
kantor akan mengadakan yang namanya monitoring dan evaluasi
pelatihan, jadi fungsi nya ini untuk apa? untuk atau agar bisa
melihat target yang direncanakan ini sudah dicapai dengan baik
apa belum?”

Sebagaimana wawancara yang dilakukan dengan Mas Adi Jayadi

pada senin 20 Mei 2023 di kantor BMT Nusantara, dimana beliau

menjelaskan bahwa:
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“Karena saya termasuk karyawan baru disini, jadi baru pertama
kali mengikuti pelatihan pada awal bulan mei kemarin, tepat nya
pada sabtu 6 Mei 2023 di Villa Syariah Nusantara, villa nya BMT
yang ada di Lawang. Jadi yang dari malang ini ada sekitar 4 orang
yang ikut pelatihan, ada Saya, Sukanda, dua lagi dari cabang
pembantu, ada Fuad dan Faiz. Dan untuk pelatihan ini dilakukan
sekitar 7 hari atau 1 mingguan, jadi selama 1 minggu, dan diikuti
oleh 49 peserta dari karyawan Bmt di Indonesia. Kalau pelatihan
pertama ini total semua nya ada 24 materi, jadi 4 materi perhari.
dan setelah selesai materi langsung ada ujian essay nya. Materi
yang diajarkan juga ada macam macam, ada pelatihan tentang
akuntansi, marketing pemasaran, akad akad syariah, ada juga
materi tentang psikologi, analisa wajah, analisa tulisan tangan,
produk produk BMT, dan macam macam tabungan, selain itu kalau
menurut saya, yang terpenting selain materi materi itu adalah
adanya pelajaran tentang, kepemimpinan, kesiapan mental,
kedisiplinan, bagaimana cara menghargai waktu, menghargai
waktu ketika sedang bekerja, ”

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, disimpulkan bahwa pelatihan
di BMT Nusantara ini sangat dibutuhkan untuk semua karyawan. Khususnya
bagi karyawan baru agar karyawan tersebut dapat mengembangkan
keterampilannya dan juga agar bisa beradaptasi ketika nanti sudah diberi
tugas mereka dapat menjalankan tugasnya dengan baik. Yang mana hal ini
nanti nya juga akan dapat meningkatkan kinerja organisasi.

Adapun yang dimaksud dengan kinerja karyawan dalam hal ini adalah
menunjukkan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang setelah menyelesaikan
tugas atau pekerjaan yang diberikan oleh organisasi. Maka dari itu adanya
evaluasi setelah pelatihan itu sangat diperlukan, hal ini karena dengan adanya
kegiatan evaluasi kinerja karyawan, dari pihak penilai bisa mengetahui hasil
kinerja karyawan. Adapun salah satu cara yang dilakukan oleh perusahaan
untuk meningkatkan kinerja karyawan nya adalah dengan cara pemberian
reward dan punishment. Jika kinerja karyawan nya baik maka akan diberi
reward (penghargaan) berupa uang dan lainnya atau punishment (hukuman)
yang berupa pengurangan gaji atau lainnya bagi karyawan jika tidak

memenubhi target yang telah ditetapkan.
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Pernyataan ini juga di dukung oleh bapak Ahmad Zainullah pada
wawancara hari kamis 06 April 2023, dimana beliau menyatakan bahwa:

“jadi kalau di BMT Nusantara Malang Kota ini reward nya itu bisa
jadi berupa jabatan, atau uang, dan biasanya juga bisa berupa
inventaris yapokoknya tergantung kerjaannya, begitu juga
sebaliknya untuk punishment atau hukuman kalau kinerja nya dinilai
kurang baik, itu biasanya dikurangin gajinya, turun jabatan, atau
bisa juga inventarisnya ditukar. Misalnya inventarisnya si A ini
Vario sedangkan yang B ini Beat, nah ini bisa ditukar. Seperti itu
mbak. Saya dulu pertamanya sepeda Supra biasa, terus sekarang
diganti saya dapat Vario teman saya dapat Supra. Jadi orang kerja
itu ya harus gitu mbak, harus ada hasilnya. Bahkan kalau yang kerja
nya bagus malah dapat reward nya itu bisa tiap bulan malah mbak

Adanya pemberian reward (penghargaan dan punishment (hukuman)
ini sebagai bentuk dari apresiasi dan sekaligus menjadi evaluasi agar para
karyawan semakin berusaha untuk menjadi lebih baik lagi. Adapun yang
berhak atau memiliki peranan untuk menilai dalam kegiatan evaluasi kinerja
karyawan BMT Nusantara ini adalah pimpinan cabang BMT. Sedangkan
kegiatan evaluasi kinerja karyawan di BMT Nusantara ini dilakukan secara

rutinan yang biasanya dilakukan setiap bulan ada 2 kali evaluasi.
4.2 Pembahasan

Penelitian ini termasuk jenis Penelitian Kualitatif yang mana
penelitian ini dilakukan melalui metode observasi, wawancara dan
dokumentasi yang telah di analisis oleh peneliti untuk disesuaikan antara teori
dengan fenomena yang terjadi dilapangan. Maka dari itu peneliti akan
menjelaskan lebih lanjut hasil dari penelitian yang didapat lalu akan
disesuaikan dengan sistematika uraian pembahasan. Dan tetap selaras dengan
rumusan pokok permasalahan yang disesuaikan dengan objek yang terjadi
dilapangan, yaitu mengenai “Strategi Rekrutmen, Seleksi dan Pelatihan dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan studi pada BMT UGT Nusantara Malang

Kota”. peneliti dapat menemukan temuan-temuan sebagai berikut:
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Strategi Rekrutmen, Seleksi dan Pelatihan dalam Meningkatkan
Kinerja Karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota

Dari hasil wawancara yang telah dilakukan dengan Pimpinan

BMT Nusantara dan beberapa Informan lainnya sebagai berikut:
4.2.1.1 Strategi Rekrutmen

Berdasarkan hasil wawancara mengenai rekrutmen karyawan
BMT UGT Nusantara Malang Kota menerapkan Strategi rekrutmen
dalam peningkatan kinerja karyawan untuk perkembangan BMT UGT
Nusantara Malang Kota, strategi rekrutmen yang digunakan oleh
BMT menggunakan teknik atau strategi centralized. Centralized
merupakan teknik rekrutmen yang dilaksanakan secara terpusat. Yang
mana dalam hal ini dapat diartikan bahwa semua proses rekrutmen
dilaksanakan oleh kantor pusat dan akan didistribusikan pada hasilnya
untuk kantor cabang. Sebagai ilustrasi adalah saat BMT UGT
Nusantara Malang kota tengah membutuhkan karyawan, lalu dari
pihak cabang melaporkan kepusat kemudian pihak pusat akan
mengadakan pembukaan lowongan dan juga proses rekrutmen tetap
dilakukan oleh kantor pusat, setelah proses rekrutmen selesai

dilaksanakan, barulah karyawan didstribusikan ke kantor cabang.

Gambar 4.1 Strategi Centralized

Rekrutmen Pelaksanaan oleh Distribusi
Karyawan | kantor Pusat Cabang

A 4

Sumber : Sunyoto (2012)

Dari gambar tersebut dapat dilihat bahwa BMT UGT
Nusantara memiliki strategi yang untuk memastikan bahwa setiap
karyawan yang direkrut harus mempunyai standarisasi yang sesuai
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dengan standar pusat. Adapun tujuannya adalah agar organisasi
dapat berjalan seiring dengan pusat.

Akan tetapi terdapat beberapa pengecualian yang apabila
ditarik pada teori rekrutmen akan memunculkan bahwa BMT UGT
Nusantara Malang Kota juga menggunakan strategi name request.
Name request adalah teknik rekrutmen dengan menggunakan pola
rekomendasi. Rekrutmen dilakukan dengan cara menyeleksi orang-
orang yang direkomendasikan untuk direkrut perusahaan. Adapun
dalam hal ini adanya rekomendasi atau prioritas yang diutamakan
adalah para alumni pondok pesantren Miftahul Ulum Sidogiri.
Dikarenakan adanya relasi yang terjalin antara BMT dengan Pondok
Pesantren Sidogiri, yanga mana para perintis BMT ini adalah
merupakan para alumni dari pondok pesantren itu sendiri. Maka dari
itu pihak BMT UGT Nusantara biasanya meminta rekomendasi dari
pesantren atau sebaliknya untuk mencari para santri terbaik mereka
agar mengajukan lamaran ke BMT. Hal ini menunjukkan jalur
rekomendasi memiliki peranan yang cukup besar dalam rekrutmen
pegawai di BMT. Meskipun pada ujungnya keputusan tetap ada pada

kantor pusat setelah melewati tahapan seleksi.

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan pada dasarnya
BMT UGT Nusantara ini menggabungkan kedua teori tersebut dalam
melakukan proses rekrutmen karyawan. Namun strategi yang paling
sering digunakan adalah strategi atau teknik name request, yang mana
dapat dilihat bahwa hampir seluruh karyawan adalah alumni dari

pondok pesantren.
4.2.1.2 Strategi Seleksi Karyawan

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan pihak
BMT, strategi seleksi yang dilaksanakan oleh BMT UGT Nusantara

adalah successive hurdles. Strategi Successive hurdles adalah



82

seleksi yang dilakukan secara bertahap. Strategi seleksi ini
dilakukan secara bertahap dari satu fase ke fase lainnya. Jika pada
tahap rekrutmen karyawan dilakukan oleh pusat, maka setelah itu
dari pusat akan menempatkan para calon karyawan di tempat yang
telah ditentukan untuk mengikuti proses seleksi. Strategi ini dapat
diartikan bahwa kelulusan seorang calon karyawan bergantung pada
keberhasilan dalam melewati tahapan tes satu persatu. Bukan
akumulasi dari berbagai tahapan tes yang merupakan pola lain dari
pendekatan seleksi. Strategi ini memiliki keunggulan dan juga
kelemahan. Sisi keunggulannya adalah sedari awal kita dapat
menyaring karyawan secara efisien berdasarkan tahapan-tahapan
dan juga menjadi efisiensi dalam segi biaya. Apabila fase tes
dilakukan secara akumulasi maka perusahaan akan menyiapkan
kelengkapan tes terhadap seluruh peserta. Sementara kelemahannya
adalah berkemungkinan peserta tes memiliki kelemahan pada satu
sisi dan punya kelebihan di sisi lain. Disebabkan sistem yang
digunakan adalah tes pertahapan maka ada potensi kehilangan calon
karyawan yang secara general mempunyai kemampuan lebih dalam
bidang tes lain. Adapun Proses seleksi BMT UGT Nusantara ini
diawali dengan seleksi administrasi, dimana berkas yang sudah
diajukan akan di seleksi oleh pihak kantor untuk memilih calon
karyawan yang sesuai kualifikasi. Setelah proses penyeleksian
berkas, pihak kantor akan menghubungi calon karyawan untuk
melakukan tes wawancara. Setelah dinyatakan lulus tes wawancara,
selanjutnya mereka akan mengikuti tes tertulis, psikotes dan juga tes

Kesehatan, dan adanya magang karyawan.
Berikut ini alur tahapan proses seleksi:

1. Seleksi Administrasi
Dalam tahap seleksi adminastrasi ini, berkas berkas yang
harus dipersiapkan antara lain:
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Surat Lamaran Pekerjaan

Salinan ljazah (SD-SMA/Aliyah)

c. Kartu Keluarga

d. Surat Berkelakuan Baik

e. Surat Keterangan Pengabdian (mengajar)
f. Pas Foto

o o

. Tes Wawancara

Tes wawancara ini dilakukan dengan tujuan untuk
mengetahui kesiapan karyawan dalam bekerja nanti.
Adapun pertanyan pertanyaan yang diajukan juga
seputar kedisiplinan, tingkat kemauaan yang tinggi dan

juga jiwa pejuang (berkeinginan keras) dalam bekerja.

. Tes Tulis

Tes ini dilakukan untuk mengetahui kepribadian, sifat
dan juga watak dari calon karyawan atau pelamar,
intinya  pertanyaan  tersebut  bertujuan  untuk
memprediksi performa kinerja calon karyawan yang
dilihat dari kepribadiannya melui tes tertulis.
Psikotes

Tes ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui bakat
maupun potensi yang dimiliki oleh para calon karyawan

maupun pelamar.

. Tes Kesehatan

Tes kesehatan dilakukan untuk mengetahui apakah calon
karyawan mengidap penyakit menular atau penyakit
yang berbahaya untuk karyawan yang lain.

Magang

Selanjutnya adalah magang karyawan, jadi setelah
melewati beberapa tes tersebut, akan dikeluarkan surat
keterangan atau SK magang, yang mana melalui surat

keputusan ini lah mereka ditempatkan ditempat-tempat
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yang telah ditetapkan dari pusat. Adapun jangka waktu
pelaksanaan magang ini adalah sekitar 3 sampai dengan
6 bulan atau bahakan ada yang samapai 1 tahun. Jadi
Ketika pelaksanaan magang ini, mereka ikut serta dalam
membantu kegiatan kegiatan yang ada di BMT sama
seperti karyawan lama lainnya, hanya saja bedanya
dititik bayaran dan daftar kehadiran atau absen. Yang
mana untuk absen karyawan lama itu sudah terikat ke
pusat, sedangkan para calon karyawan yang sedang
magang ini, absen nya hanya berlaku dikantor tempat
mereka ditempatkan saja. Kemudian selama pelaksanaan
magang ini, kinerja mereka akan dinilai, yang mana
penilaian pelaksanaan magang ini akan diberikan oleh
kantor tempat dimana mereka ditempatkan.

7. Penawaran kontrak untuk menjadi karyawan tetap
Setalah pelaksanaan magang yang dilakukan selama 4
sampai 6 bulan selesai dilaksanakan, dan jika kinerjanya
karyawan nya baik dan bisa mengikat, maka pihak BMT
UGT Nusantara Malang kota akan menawarkan kontrak
kepada karyawan yang sudah dinyatakan lulus seleksi.

Adapun yang dimaksud seleksi dalam pandangan Islam

adalah suatu asas yang pokok atau utama. Seleksi calon karyawan
pada prinsipnya adalah membandingkan spesifikasi pegawai yang
diinginkan dengan calon pegawai yang melamar. Dengan kata lain,
prinsip seleksi adalah membandingkan spesifikasi orang (man
specification) dengan kriteria yang dimiliki oleh calon pegawai serta
menggali kometensi yang dimiliki calon karyawan dengan
spesifikasi pekerjaan (job specification) yang diinginkan.

Seperti halnya kisah Nabi Syua’ib dan kedua putrinya yang

memberikan saran kepada ayanhnya untuk memberikan imbalan dan

mengambil Nabi Musa A.S menjadi pegawainya. Saran dari kedua
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putrinya ini didasarkan pada sikap terpuji dari Nabi Musa A.S
setelah mengetahui kemampuan dan juga suikap Amanah beliau
Ketika mengambil air untuk ternak mereka ditengah kerumunan
orang orang yang juga tengah mengambil air di sekitar telaga
madyan. Sebagaimana firman Allah SWT. dalam surat al- Qashas

ayat 26:

OGa fol ess it o gie Buanlinn i Lz 2
Artinya: “dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata,
“wahai ayahku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita)
sesungguhnya orang yang paling engkau ambil sebagi pekerja
pekerja (pada kita) ialah orang yang kuat dan juga yang dapat
dipercaya.” ( Q,S al-Qashash: 26).

Dari ayat tersebut dapat diketahui bahwa dalam suatu usaha
untuk mencari tenaga kerja, Al-Qur’an memberikan penjelasan
bahwa standar kepatutan seseorang untuk mendapatkan pekerjaan
didasarkan kepada keahlian serta kemampuan yang dimiliki. Dalam
ayat tersebut juga dijelaskan dua poin penting dalam memilih
pegawai, yang pertama adalah yang memiliki kekuatan, kekuatan
yang dimaksud meliputi kekuatan agidah, kekuatan pikiran (cerdas),
wawasan yang luas, serta profesionalitas kerjanya. Sedangkan poin
kedua adalah amanah dalam melaksankan tugas atau pekerjaannya,
dimana unsur amanah ini sangatlah penting bagi perusahaan, karena
jika suatu perusahaan atau lembaga memiliki karyawan yang
amanah maka akan memberikan keamanan dan rasa percaya

terhadap kerja pegawai.
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4.2.1.3 Strategi Pelatihan Karyawan

Menurut Dessler (1997) pelatihan adalah proses
mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang,
keterampilan dasar yang dibutuhkan untuk menjalankan
pekerjaan mereka. Sedangkan bagi karyawan lama juga perlu
belajar dan pelatihan dengan tujuan untuk memperbaiki
kinerja yang kurang baik, mempelajari pengetahuan dan
teknologi serta keterampilan yang baru, juga untuk
menyesuaikan dengan perkembangan organisasi dan
kebijakan organisasi yang baru.

Tahap pelatihan ini dirancang dan disajikan dengan
menerapkan sistem pelatihan internal dan eksternal juga.
Artinya pelatihan yang diadakan ini ditujukan untuk calon
karyawan baik karyawan baru maupun karyawan lama,
dimana pelatihan ini berisi aktivitas dan pengalaman belajar
yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja yang bagus dan
agar supaya dapat memenuhi target yang diinginkan. Adapun
dari hasil wawancara yang telah dilakukan dengan Pimpinan
BMT UGT Nusantara ini, dapat diketahui bahwasannya
pelatihan ini dilakukan selama 7 hari atau 1 minggu untuk
karyawan baru. Sedangkan untuk karyawan lama atau
karyawan tetap pelaksanaan nya tergantung atau sesuai dengan
kebutuhan.

Hal ini sesuai dengan hasil wawancara yang telah
dilakukan dengan salah satu calon karyawan baru yang
mengikuti pelatihan yang mana disampaikan sebagai berikut

ini:
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1. Pelatihan ini dilaksanakan di villa milik BMT UGT
Nusantara yakni villa Syariah Nusantara yang ada di jalan
Argobimo nomor 29, Krajan, Ketindan, Kecamatan
Lawang Kabupaten Malang, Jawa Timur.

2. Pelatihan ini diikuti oleh 49 peserta dari seluruh BMT
UGT Nusantara yang ada di Indonesia, yang meliputi Jawa
Timur, Jawa Tengah, Jawa Barat, dan Kalimantan.

3. Pelatihan ini dilaksanakan selama kurang lebih 1 minggu,
dengan rincian 1 hari pembukaan dan 6 hari sisa nya diisi
dengan materi pelatihan.

4. Setiap hari diisi dengan 4 materi, yang mana setiap selesai
pelatihan langsung diadakan ujian essay, untuk menguji
pemahaman para peserta atau calon karyawan.

5. Adapun materi materi yang disampaikan adalah : materi
seputar produk produk yang ada di BMT, macam macam
tabungan, penjelasan tentang akad-akad syariah, akutansi,
marketing dan pemasaran.

6. Selain itu ada juga materi tentang Pendidikan karakter
karyawan, seperti halnya diajarkan tentang kepemimpinan,
kedisplinan, bagaiamana cara memanfaatkan waktu
dengan sebaik-baiknya, kejujuran kerja keras, etos kerja
dan rasa ingin tahu, peduli terhadap lingkungan sekitar dan
lain sebagainnya.

7. Ada juga penjelasan tentang psikologi, mental dan cara
berkomunikasi baik dengan nasabah, analisa wajah,

analisa tulisan dan lain-lain.

Maka dari itu setelah terealisasinya pelaksanaan
pelatihan seperti yang telah dijelaskan, BMT UGT Sidogiri
juga melaksanakan evaluasi yang mana bertujuan untuk

memastikan tingkat keberhasilan kerja yang didapat oleh
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karyawan. Namun selain itu dengan adanya evaluasi pelatihan
ini bukan hanya untuk mengetahui efektivitas dan efesiensi
saja melainkan untuk mengatasi kekurangan kekurangan yang

harus diperbaiki untuk pelatihan selanjutnya.
4.2.1.4 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hal yang mempunyai
suatu sifat yang individu sebab setiap karyawan pastinya
mempunyai suatu tingkat kualifikasi yang berbeda-beda serta
kinerja yang berbeda pula dalam setiap kaitan dengan
tugasnya. Penilaian terhadap kinerja karyawan pada lembaga
keuangan syariah disini sangatlah penting untuk dilakukan
untuk dapat mengetahui tingkat efektifitas serta efisiensi
perusahaan dalam mencapai sebuah tujuan perusahaan
tersebut (Muslikhin et al. 2020)

Dengan adanya sistem rekrutmen, seleksi dan
pelatihan yang dilakukan oleh BMT UGT Nusantara ini
bertujuan agar dapat meningkatkan kualitas kinerja karyawan.
Dapat dilihat pada sistem rekrutmen karyawan syarat-syarat
dalam perekrutan di BMT UGT Nusantara disini tidak harus
lulusan sarjana ekonomi syariah, meskipun sarjana ekonomi
umum maupun lulusan bidang lainnya yang dalam hal ini
prioritas utama nya adalah para alumni pondok pesantren pun
masih mendapat peluang untuk bekerja dalam lembaga
keuangan syariah seperti di BMT UGT Nusantara ini. BMT
lebih menekankan pada hal kedisiplinan, kejujuran, keaktifan
dan kesungguhan karyawan dalam bekerja. Karena hal ini
nantinya akan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja para
karyawan sehingga akan berdampak positif bagi BMT sendiri.
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Terdapat berbagai cara yang dapat dilakukan
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Yang
mana jika perusahaan menggunakan cara yang tepat maka
akan dapat meningkatkan kinerja karyawan denga baik.
Adapun salah satu cara yang dilakukan BMT UGT Nusantara
untuk meningkatkan kinerja karyawan nya adalah sebagai
berikut:

1. Pemberian Reward (Penghargaan)
Ketika karyawan dapat mencapai tujuannya dan
juga pemberian reward ini juga dilakukan jika
karyawan dinilai mengerjakan tugasnya dengan
baik, rapi, disiplin dan tepat waktu. Adapun reward
yang diberikan oleh pihak BMT untuk untuk
karyawa nya dapat berupa; uang, kenaikan jabatan,
atau bisa berupa barang barang inventaris berupa
sepeda motor dan lainnya.

2. Pemberian Punishment (Sanksi)
Pemberian sanki ini dilakukan Ketika karyawan
dainggap lalai dalam melaksanakan pekerjaanny,
sehingga karyawan dinilai kurang baik dalam
bekerja. Sedangkan sanksi yang didapat dapat
berupa, pemotongan gaji, penurunan jabatan, atau

diberikan inventaris yang lebih kecil nilainya.

Memberikan reward maupun punishment ini merupakan
cara yang dilakukan olen BMT untuk memotivasi karyawannya agar
dapat melakukan yang terbaik untuk perusahaan dan juga bertujuan

untuj memotivasi karyawan agar dapat terus memacu prestasi.
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Dampak Rekrutmen Seleksi dan Pelatihan dalam Meningkatkan
Kinerja Karyawan BMT UGT Nusantara Malang Kota

Adanya proses rekrutmen, seleksi dan juga pelatihan
dianggap sangat penting guna untuk mendukung keberhasilan suatu
perusahaan dalam mencapai tujuan. Pada pelaksanaan sistem
rekrutmen, jika dilakukan sesuai dengan ketentuan yang berlaku
tentunya hal ini sangat menguntungkan bagi perusahaan tersebut.
Begitu juga dengan proses seleksi, pada tahapan ini perusahaan
menjadi penentu apakah karyawan tersebut memenuhi kriteria yang
dibutuhkan untuk diterima atau tidak di suatu perusahaan atau
organisasi. Sedangkan pelatihan juga merupakan upaya untuk
mengembangkan sumber daya manusia (SDM) yang sudah didapat
tadi.

Karena pelatihan yang diadakan ini materi materi yang
disampaikan tidak membahas tentang aturan atauran yang ada
dilembaga keuangan syariah saja, melainkan ada juga pembelajaran
tentang bagaimana cara menjadi orang ynag jujur, disiplin dalam
bekerja, tekun dan pekerja keras. Maka dari itu adanya pendidikan
karakter merupakan dasar utama yang harus diajarkan kepada
karyawan agar nanti nya dapat membentuk atau mendapatkan

sumber daya manusia yang baik dan unggul untuk perusahaan.

Adapun dampak ataupun manfaat yang dirasakan dari
pelaksanaan strategi rekrutmen, seleksi dan pelatihan dalam
meningkatkan kinerja karyawan di BMT UGT Nusantara ini adalah

sebagai berikut:

1. Karyawan dapat memahami tentang penting nya
menggunakan waktu dengan sebaik mungkin dalam

bekerja.
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Melatih karyawan untuk senantiasa menjadi pribadi yang
jujur, amanah dan dapat dipercaya dimana saja, oleh siapa
saja, baik oleh perusahaan maupun oleh nasabah.
Karyawan dapat membantu mensyariat kan ekonomi
kepada masyarakat melalui akad akad syariah yang ada di
BMT

Dapat memahami jika bekerja itu selain untuk mencari
rezeki, karyawan juga bisa membantu masyarakat melalui
dakwah yakni dengan cara menjauhkan masyarakat dari
transaksi ribawi dan transaksi transaki yang dilarang dalam
islam lainnya.

Karyawan dapat mempelajari cara atau marketing untuk
menarik nasabah dengan melalui analisa wajah, atau bisa

juga melalui analisa tulisan tangan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis hasil identifikasi dapat disimpulkan

bahwa:

1. Strategi rekrutmen yang dilaksanakan oleh BMT UGT
Nusantara Malang Kota menggunakan strategi centralized
technique dan name request. Strategi centralized technique
adalah rekrutmen yang dilaksanakan secara terpusat, yang
mana kebijakan dan implementasi rekrutmen pegawai
dilaksanakan oleh pusat. Setiap rekrutmen yang dilakukan
oleh BMT baik yang diperuntukkan untuk kebutuhan kantor
pusat maupun kantor cabang, dilaksanakan oleh kantor
pusat. Tujuannya adalah agar setiap karyawan yang akan
direkrut memiliki standar yang sama baik antara cabang
maupun pusat. Selain itu BMT UGT Nusantara juga
menerapkan strategi name request, yang mana strategi
rekrutmen ini dilakukan dengan cara menyeleksi orang-
orang yang direkomendasikan untuk direkrut perusahaan.
Dalam hal ini yang biasanya mendapatkan rekimendasi
adalah para alumni pondok pesantren Sidogiri. Selain itu hal
ini bertujuan sebagai wadah bagi santri dalam menerapkan
ilmu-ilmu keagamaan atau praktik muamalat yang telah
diajarkan. Karena sebelumnya para calon karyawan ini
telah didukung oleh lingkungan pesantren yang baik, maka
diharapkan pula ketika terjun didunia kerja pun mereka
masih tetap dapat mempertahankannya. Adapun strategi
seleksi yang dilakukan adalah successive hurdles. Strategi
successive hurdles ini adalah tes seleksi secara bertahap dari
satu tahap ke tahap lainnya, bukan hasil akumulasi dari

92
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berbagai macam tes. Tahapan seleksi yang dilaksanakan
meliputi administrasi, tes tulis, psikotes, tes Kesehatan,
wawancara dan magang. Tujuan dari penyaringan secara
bertahap yang dilakukan oleh BMT adalah untuk
menyeleksi calon karyawan sesuai dengan bidang tes secara
segementasi.

2. Adapun dampak dari adanya pelatihan yang dilakukan
BMT UGT Nusantara Malang Kota ini, selain dapat
menjadi tambahan pengetahuan dan meningkatkan
semangat karyawan dalam bekerja, karyawan juga dapat
memahami tentang penting nya penanaman pendidikan
karakter dalam bekerja, seperti halnya pertama, karyawan
dapat memahami tentang penting nya memanfaatkan waktu
dengan sebaik mungkin dalam segala hal termasuk bekerja.
Kemudian yang kedua, karyawan dapat melatih diri untuk
menjadi pribadi yang jujur, amanah, dan dapat dipercaya,
baik oleh perusahaan maupun oleh nasabah. Ketiga,
karyawan juga dapat berinisiatif untuk membantu
mensyariat kan ekonomi kepada masyarakat melalui akad
akad syariah yang ada di BMT. Yang keempat, dapat
memahami jika bekerja itu selain untuk mencari rezeki,
karyawan juga bisa membantu masyarakat melalui dakwah
yakni dengan cara menjauhkan masyarakat dari transaksi
ribawi dan transaksi transaki yang dilarang dalam islam
lainnya. Dan yang terakhir. karyawan dapat mempelajari
cara atau marketing untuk menarik nasabah dengan melalui

analisa wajah, atau bisa juga melalui analisa tulisan tangan.

5.2 Saran
Peneliti sangat menyadari masih terdapat banyak

keterbatasan dalam pelaksanaan penelitian ini oleh karena itu



94

hasil penelitian ini masih belum dapat dikatakan sempurna
namun demikian peneliti berharap dapat memberikan
kontribusi melalui penelitian yang dibuat ini. Berdasarkan hasil
penelitian ini terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan lebih
lanjut antara lain:
1. Bagi Akademis
Penulis berharap untuk penelitian selanjutnya harus
dibuktikan lagi dengan membuat kuesioner terkait benar
atau tidak nya, jika lulusan pondok itu bisa menjadi
karyawan yang amanah, dibandingkan dengan lulusan
lainnya. Selain itu jika penelitian selanjutnya membahas
tentang proses rekrutmen, seleksi dan pelatihan karyawan
dengan bisa mengkaji dari sudut pandang yang berbeda,
sehingga penelitian mengenai rekrutmen dan seleksi
karyawan tidak berhenti disini, karena hasil dari rekrutmen
dan seleksi karyawan ini bisa digunakan sebagai panduan
seperti pelatihan dan pengembangan karyawan, memilih
karyawan, perencanaan karir karyawan dan lain sebagainya.
2. Bagi Instansi
Peneliti berharap dari pihak BMT lebih menambah
koneksi di dalam proses perekrutan karyawan, serta lenih
memperjelas lagi tentang alur dari pelaksanaan rekrutmen,
dan untuk pelaksanaan pelatihan karyawan agar lebih
memperbanyak praktik dalam pelatihan. Jadi pelatihan
yang dilakukan tidak hanya sebatas penyampaian materi

saja, sehingga dapat memberikan hasil yang lebih maksimal

untuk karyawan dan perusahaan.
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