NAZZAMA JOURNAL OF MANAGEMENT EDUCATION
VOLUME 5, NOMOR 1, APRIL-SEPTEMBER 2025
e-ISSN : 2809-5979, p-ISSN : 2809-5987

NAZZAMA

SISTEM REKRUTMEN, SELEKSI, ORIENTASI DAN PENEMPATAN
SUMBER DAYA MANUSIA

IDRIS AMIRUDDIN*1, KURNIAWAN?Z, DANIAL RAHMANS3
L23Universitas Negeri Alauddin Makassar, Indonesia

*Corresponding Email: idrisamiruddin20@gmail.com

Abstract: Recruitment, Selection, Orientation, and Placement System of
Human Resources

This paper is prepared with the aim of examining and providing an understanding
of the recruitment, selection, orientation, and placement system of human
resources. This study employs a qualitative approach, with data obtained through
various literature reviews relevant to the research theme. The data collection
process focuses on the use of secondary data sourced from various references, such
as books, scientific articles, journals, and information obtained through the
internet. The collected data are then processed and analyzed comprehensively using
a qualitative approach. The results of the study indicate that a successful
recruitment process is inseparable from structured planning to identify
organizational needs, supported by appropriate strategies to attract suitable
candidates. The selection stage is carried out by utilizing valid and objective
evaluation instruments to ensure that the individuals selected best meet the job
criteria. Meanwhile, effective orientation and placement are key factors in helping
new employees adapt to organizational culture while carrying out their roles
optimally. Proper placement will prevent role mismatch, enhance work
effectiveness, and support the achievement of optimal organizational performance.

Keywords: Human Resource Recruitment, Human Resource Selection, Human
Resource Orientation, Human Resource Placement

Abstrak: Sistem Rekrutmen, Seleksi, Orientasi dan Penempatan Sumber
Daya Manusia

Tulisan ini disusun dengan tujuan mengkaji serta memberikan pemahaman
mengenai sistem rekrutmen, seleksi, orientasi, dan penempatan sumber daya
manusia. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan data yang
diperoleh melalui berbagai kajian literatur yang relevan sesuai dengan tema
penelitian. Proses pengumpulan data difokuskan pada pemanfaatan data
sekunder yang bersumber dari berbagai referensi, seperti buku, artikel ilmiah,
jurnal, hingga informasi yang diperoleh melalui internet. Data yang terkumpul
kemudian diolah dan dianalisis secara menyeluruh menggunakan pendekatan
kualitatif. Hasil kajian menunjukkan bahwa proses rekrutmen yang berhasil tidak
terlepas dari perencanaan yang terstruktur guna mengidentifikasi kebutuhan
organisasi disertai strategi yang tepat untuk menarik kandidat yang sesuai.
Tahap seleksi dilakukan dengan memanfaatkan instrumen evaluasi yang valid
dan objektif, sehingga dapat memastikan terpilihnya individu yang paling
memenuhi kriteria pekerjaan. Sementara itu, orientasi dan penempatan yang
efektif menjadi kunci penting dalam membantu pegawai baru beradaptasi
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dengan budaya organisasi sekaligus menjalankan perannya secara optimal.
Penempatan yang tepat akan menghindarkan terjadinya ketidaksesuaian peran,
meningkatkan efektivitas kerja, serta mendukung terciptanya kinerja organisasi
yang optimal.

Kata Kunci: Rekrutmen SDM, Seleksi SDM, Orientasi SDM, Penempatan SDM

PENDAHULUAN

Persaingan di era globalisasi yang ditandai dengan kemajuan pesat ilmu
pengetahuan dan teknologi semakin menuntut kesiapan setiap sektor, termasuk
dunia pendidikan. Dalam konteks tersebut, pengelolaan pendidikan memegang
peranan yang sangat strategis dalam upaya meningkatkan kualitas sumber daya
manusia (SDM). Manajemen SDM di lembaga pendidikan telah diakui sebagai
instrumen strategis (bukan sekadar administratif) yang dapat meningkatkan
efektivitas dan daya saing institusi pendidikan (Wahyuni, 2025; Fadhilah et al,,
2024). Pengelolaan ini tidak hanya berfokus pada administrasi, tetapi juga
mencakup pengembangan kompetensi tenaga pendidik agar mampu memberikan
kontribusi maksimal terhadap tujuan lembaga.

Proses pengelolaan tenaga pendidik meliputi serangkaian tahapan yang
sistematis, mulai dari perencanaan kebutuhan SDM, rekrutmen dan seleksi,
orientasi/penempatan, pelatihan & pengembangan, hingga evaluasi kinerja dan
pemberdayaan (Astuti, 2018; Sidabutar et al., 2023). Setiap tahap dirancang untuk
memastikan bahwa tenaga pendidik yang terlibat tidak hanya memiliki kualifikasi
yang tepat, tetapi juga mampu beradaptasi dengan lingkungan Kkerja,
mengembangkan potensi secara berkelanjutan, serta berperan aktif dalam
meningkatkan mutu pendidikan secara keseluruhan (Abdullah et al, 2024;
Saiddaenietal,, 2023). Penerapan manajemen tenaga pendidik secara tepat di setiap
lembaga pendidikan memegang peran strategis, tidak hanya dalam menata sistem,
tetapi juga dalam mengembangkan potensi pendidik serta mendorong peningkatan
kinerja mereka sesuai dengan bidang ilmu dan kompetensi yang dimiliki (Asnaini et
al,, 2020).

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat strategis dalam sebuah
organisasi, karena pencapaian tujuan organisasi sangat bergantung pada kualitas
kontribusi yang mereka berikan. SDM bukan sekadar tenaga kerja, melainkan aset
berharga yang memerlukan pengelolaan secara cermat dan sistematis. Pengelolaan
ini harus mampu menyesuaikan potensi, keterampilan, dan kompetensi individu
dengan kebutuhan serta tuntutan organisasi, sehingga setiap pegawai dapat
memberikan kinerja optimal. Dengan demikian, efektivitas organisasi tidak hanya
ditentukan oleh struktur dan sumber daya material, tetapi juga oleh kemampuan
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manajemen dalam memanfaatkan dan mengembangkan potensi SDM secara
berkelanjutan (Suherman et al.,, 2024; Wahyuni, 2025; Astuti, 2018). Penerapan
strategi pengelolaan yang tepat dapat mendorong motivasi, produktivitas, serta
loyalitas karyawan yang pada akhirnya berkontribusi langsung terhadap
kesuksesan jangka panjang organisasi (Candrasa et al., 2025; Adriani & Hikmabh,
2022; Saiddaeni et al., 2023).

Sumber daya manusia dalam perspektif lain dipandang sebagai aset yang
sangat berharga bagi setiap organisasi. Oleh karena itu, organisasi berkewajiban
untuk merawat, melindungi, dan memastikan kebutuhan SDM terpenuhi secara
optimal. Pemenuhan kebutuhan ini tidak hanya mencakup aspek material atau
fasilitas kerja, tetapi juga pengembangan kompetensi, kesejahteraan, serta motivasi
kerja (Putrietal, 2025; Rizkya et al., 2024). Sumber daya manusia (SDM) memegang
peran sentral dalam keberhasilan pembangunan, sebab manusialah yang dipandang
sebagai aset utama dalam setiap proses pembangunan. Di era global saat ini, posisi
bangsa Indonesia sangat ditentukan oleh kapasitas SDM-nya, khususnya dalam
penguasaan ilmu pengetahuan dan teknologi, serta kompetensi adaptif terhadap
perubahan. Melalui manajemen sumber daya manusia yang komprehensif dan
kontekstual, lembaga pendidikan dapat menjawab tantangan zaman (termasuk
perubahan teknologi dan tuntutan kompetensi) (Sidabutar et al., 2023; Suherman et
al,, 2024).

Proses pengelolaan SDM dimulai dari tahapan awal yang sangat menentukan
kualitas input, yakni Rekrutmen, Seleksi, Orientasi, dan Penempatan. Sayangnya,
dalam praktik manajemen SDM di Indonesia, seringkali terjadi ketidakselarasan
antara tahapan rekrutmen, seleksi, dan penempatan. Organisasi seringkali fokus
pada kecepatan pengisian posisi daripada kualitas fit antara individu dan pekerjaan.
Ketidakselarasan ini diperparah oleh kurangnya integrasi data dan informasi
antardepartemen, menyebabkan manajer penempatan tidak sepenuhnya
mengetahui data hasil seleksi dan asesmen kompetensi yang valid dari karyawan
baru. Padahal, integrasi yang kuat antara keempat proses ini, yang didukung oleh
Sistem Informasi Sumber Daya Manusia (SISDM) yang terpadu, merupakan
prasyarat mutlak untuk membangun workforce yang tangguh dan kompetitif. Oleh
karena itu, penting untuk melakukan kajian mendalam mengenai model integrasi
sistem rekrutmen, seleksi, orientasi, dan penempatan SDM yang paling efektif, yang
didukung oleh teknologi dan selaras dengan nilai-nilai organisasi.

Hasil kajian ini secara praktis diharapkan dapat memberikan kerangka kerja
strategis bagi para praktisi dan manajer SDM dalam mendesain ulang proses entry
management mereka menjadi lebih efisien, terintegrasi, dan berorientasi pada
peningkatan kinerja jangka panjang. Dengan demikian, penelitian ini menjadi
relevan dan penting untuk mengkaji secara komprehensif sistem rekrutmen,
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seleksi, orientasi, dan penempatan SDM sebagai upaya fundamental untuk
menjamin ketersediaan human capital yang unggul dan adaptif, guna meraih
keunggulan kompetitif organisasi di pasar global.

METODE PENELITIAN

Metode penulisan artikel ilmiah ini berdasarkan studi literatur atau
penelusuran pustaka. Selanjutnya melakukan pengolahan dan analisis data
terhadap berbagai sumber referensi yang kami temukan seperti buku, artikel,
jurnal, dan sumber-sumber yang relevan dalam domain sumber daya manusia
(SDM). Semua rujukan atau daftar pustaka yang disertakan dalam artikel ini
diperoleh dari berbagai sumber, termasuk Google Scholar dan referensi lainnya
yang berkaitan dengan mutasi dan penempatan pegawai.

Proses pengumpulan data difokuskan pada pemanfaatan data sekunder yang
bersumber dari berbagai referensi, seperti buku, artikel ilmiah, jurnal, hingga
informasi yang diperoleh melalui internet. Data yang terkumpul kemudian diolah
dan dianalisis secara menyeluruh menggunakan pendekatan kualitatif. Tahap
analisis ini menekankan pada pemahaman mendalam terhadap informasi yang ada,
disertai uraian yang terperinci. Hasil analisis tersebut menjadi pijakan penting
dalam merumuskan solusi yang tepat guna mengatasi permasalahan yang dikaji.
Pada tahap akhir, disusunlah kesimpulan dari hasil pembahasan, yang selanjutnya
dijadikan dasar untuk memberikan rekomendasi yang relevan dengan isu yang
diangkat.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Sistem Rekrutmen Sumber daya Manusia

Rekrutmen merupakan tahapan awal dalam pengelolaan sumber daya
manusia yang menjadi fondasi penting bagi keberlangsungan sebuah lembaga,
termasuk lembaga pendidikan. Proses ini mencakup serangkaian kegiatan mulai
dari mencari, menyeleksi, hingga mewawancarai calon tenaga kerja untuk
kemudian menentukan kandidat yang paling sesuai dengan kebutuhan sekolah.
Lebih dari sekadar mengisi kekosongan posisi, rekrutmen juga berfungsi sebagai
upaya strategis untuk menghadirkan individu yang memiliki kompetensi, integritas,
serta potensi berkembang sehingga mampu berkontribusi terhadap peningkatan
kualitas pendidikan (Haq & Maunah, 2023). Setelah melalui tahap evaluasi
pekerjaan serta perencanaan kebutuhan sumber daya manusia, proses rekrutmen
dilaksanakan dengan tujuan utama memenuhi kebutuhan tenaga kerja dalam
organisasi sesuai dengan hasil analisis jabatan yang telah dilakukan sebelumnya.
Untuk memperoleh calon karyawan, organisasi dapat memanfaatkan berbagai
sumber, baik melalui media sosial, jaringan alumni, rekomendasi rekan kerja,
maupun saluran lain yang relevan (Nuratman et al., 2022).
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Rekrutmen terjadi karena kekosongan yang timbul karena beberapa sebab
seperti pembentukan organisasi atau lembaga baru, beban kerja yang berat,
perluasan lembaga, perluasan operasional, mutasi pegawai, pensiun atau
meninggalnya pegawai. Ketika terjadi kekurangan pegawai, organisasi dan sekolah
mencari pegawai baru (Mukri & Sa’diyah, 2021). Proses penarikan tenaga kerja
merupakan aspek penting yang harus menjadi perhatian seorang manajer dalam
mengelola operasional perusahaan. Untuk itu, manajer dituntut mampu
mengidentifikasi serta merekrut calon karyawan yang benar-benar sesuai, baik dari
sisi kompetensi maupun jumlah yang dibutuhkan. Dengan kata lain, keberhasilan
perusahaan sangat bergantung pada kemampuan manajer dalam menghadirkan
tenaga kerja yang tepat, baik secara kualitas maupun kuantitas.

Beberapa pandangan dari tokoh-tokoh mengenai definisi, misalnya rekrutmen
adalah proses mencari dan menarik calon pekerja yang memenuhi persyaratan
(Werther & Davis, 1996). Lebih lanjut, Ardana (2012) mengemukakan bahwa
rekrutmen adalah upaya mencari dan mendorong pekerja dan karyawan serta
memberi mereka keinginan untuk melamar pekerjaan didalam perusahaan. Kasmir
(2012) menyatakan bahwa rekrutmen merupakan suatu kegiatan yang bertujuan
untuk menarik pelamar dalam jumlah besar pada suatu lembaga pendidikan.
Sebelumnya, Mondy (2008) juga telah menyatakan bahwa rekrutmen adalah
tahapan pencarian atau mengundang pekerja dengan keterampilan yang cocok
dengan rencana dan keperluan organisasi untuk mengajukan lamar pekerjaan pada
saat itu.

Rekrutmen pada dasarnya adalah tahap pencarian individu untuk memenuhi
kebutuhan tenaga kerja dalam suatu organisasi. roses ini dimulai dengan mencari
calon karyawan, yang bisa berasal dari internal atau eksternal organisasi. Calon
karyawan kemudian mengajukan surat lamaran, yang kemudian diulas sesuai
dengan persyaratan pekerjaan yang telah ditentukan. Hasil dari proses rekrutmen
adalah suratlamaran yang akan digunakan dalam tahap seleksi. Rekrutmen menjadi
sarana penting bagi organisasi dalam menyeleksi serta menilai calon tenaga kerja
yang dianggap sesuai dengan kebutuhan dan posisi tertentu. Melalui proses ini,
organisasi memiliki keleluasaan untuk menentukan individu yang paling tepat guna
mengisi jabatan yang tersedia. Dengan demikian, rekrutmen berperan dalam
menghadirkan sumber daya manusia yang berkualitas serta memiliki kompetensi
sesuai tuntutan organisasi, sehingga dapat mendukung pencapaian tujuan yang
telah ditetapkan. Oleh karena itu, rekrutmen dapat dikatakan sebagai tahapan
krusial dalam memastikan ketersediaan tenaga kerja yang mampu menopang
keberhasilan organisasi.
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Sistem Seleksi Sumber Daya Manusia

Seleksi adalah pemilihan pelamar dalam jumlah besar yang memenuhi
rencana organisasi dengan berbagai persyaratan kerja (Wibowo, 2017). Seleksi
biasanya dilakukan melalui serangkaian tahapan dan prosedur yang meliputi
pemeriksaan administrasi, ujian tertulis, hingga wawancara lisan. Setiap tahap
dirancang untuk menilai secara menyeluruh kemampuan, keterampilan, serta
kesesuaian sikap dan kepribadian pelamar dengan kebutuhan organisasi. Proses ini
bukan sekadar mencari calon pegawai yang memenuhi syarat formal, tetapi juga
bertujuan menemukan individu yang benar-benar mampu beradaptasi dengan
budaya kerja serta mendukung pencapaian tujuan lembaga. Dalam konteks
perkembangan dunia kerja saat ini, kompetensi sumber daya manusia tidak hanya
diukur dari pengetahuan dasar dan keterampilan teknis, melainkan juga dari sejauh
mana mereka mampu memanfaatkan teknologi informasi dan internet secara
efektif. Kemampuan tersebut kini menjadi salah satu indikator penting yang
menentukan daya saing individu maupun organisasi di era digital (Mardiyah, 2019).

Seiring dengan globalisasi dan percepatan digitalisasi di dunia kerja, banyak
organisasi mulai menggunakan proses seleksi berbasis teknologi, misalnya seleksi
daring dan e-recruitment, yang memungkinkan proses rekrutmen lebih cepat,
efisien, dan menjangkau pelamar dari lokasi berbeda tanpa dibatasi geografis (Sari
et al., 2025; Septiani et al., 2024; Wulandari et al., 2025). Sebuah studi terbaru
menunjukkan bahwa sistem e-recruitment memiliki dampak positif terhadap
efektivitas manajemen SDM, baik dalam hal kecepatan, akurasi seleksi, dan
kemudahan administrasi (Bakar et al., 2023; Septiani et al., 2024).

Seleksi merupakan langkah demi langkah dalam mengumpulkan dan
menggunakan beragam data tentang calon-calon pekerja untuk memutuskan siapa
terpilih sebagai pekerja untuk menduduki posisi-posisi yang tersedia, baik yang
bersifat jangka panjang maupun jangka pendek. Proses rekrutmen dan seleksi yang
sistematis dan terpadu menjadi kunci dalam memperoleh “orang yang tepat pada
posisi yang tepat,” sehingga mendukung efektivitas organisasi dalam jangka panjang
(Salvadila & Yughi, 2025; Elmanisar et al., 2024).

Proses seleksi pada tahap awal terdiri atas empat komponen utama yang
saling berkaitan dan tidak dapat dipisahkan. Pertama, organisasi perlu menetapkan
secara jelas persyaratan yang dibutuhkan agar proses seleksi dapat berjalan sesuai
dengan standar yang telah ditentukan. Kedua, setelah persyaratan ditetapkan,
dilakukan pemilihan berbagai prediktor berupa informasi yang relevan dalam
proses seleksi, sekaligus menentukan teknik penilaian yang dianggap paling tepat
untuk mengukur kualifikasi kandidat. Ketiga, perlu ditentukan pula waktu yang
sesuai untuk melakukan pengukuran terhadap setiap variabel prediktor sehingga
data yang diperoleh benar-benar akurat dan representatif. Keempat, seluruh
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informasi yang telah dikumpulkan harus diproses secara sistematis, yang pada
akhirnya menjadi dasar dalam pengambilan keputusan seleksi secara objektif dan
terukur (Schuler & Jackson, 2006). Kerangka sistematis ini penting untuk menjaga
objektivitas dan konsistensi dalam seleksi, terutama bila melibatkan banyak
pelamar, sehingga keputusan perekrutan tidak semata berdasarkan impresi
subjektif, tetapi berdasarkan data yang relevan dan terukur (Almigo & Rachmadi,
2025; Muhdorun & Riyanto, 2022).

Seleksi pada dasarnya merupakan rangkaian prosedur yang dirancang untuk
menentukan calon karyawan yang layak diterima (Ninawati et al,, 2024). Dalam
praktiknya, metode penilaian terhadap kandidat biasanya mencakup penelaahan
riwayat pribadi, pengecekan referensi serta latar belakang, tes tertulis, simulasi
situasi kerja, assessment center, wawancara, hingga pemeriksaan kesehatan.
Adapun tahapan seleksi umumnya meliputi wawancara pendahuluan, tes
kemampuan Kkerja, wawancara lanjutan, verifikasi referensi dan riwayat,
pemeriksaan kesehatan, wawancara bersama calon atasan, penilaian terhadap
kinerja nyata, serta diakhiri dengan pengambilan keputusan terkait perekrutan
pegawai baru. Dengan demikian, proses seleksi karyawan yang dilakukan secara
sistematis melalui berbagai metode penilaian terbukti mampu meningkatkan
ketepatan organisasi dalam memilih calon pegawai yang sesuai dengan kebutuhan
jabatan dan budaya kerja. Penggunaan tahapan seleksi yang lengkap, mulai dari
wawancara awal hingga pengambilan keputusan akhir, juga berperan penting
dalam meminimalkan kesalahan rekrutmen dan meningkatkan kualitas sumber
daya manusia secara berkelanjutan.

Sistem Orientasi Sumber Daya Manusia

Orientasi adalah proses pengenalan dan penyesuaian diri terhadap situasi
atau lingkungan yang baru (Ulfatin & Triwiyanto, 2016). Orientasi merupakan
komponen yang signifikan dalam manajemen sumber daya tenaga pendidik,
terutama bagi mereka yang baru bergabung di lingkungan kerja baru setelah
melewati tahap seleksi. Proses orientasi ini bertujuan untuk membantu tenaga
pendidik mengadaptasi diri dengan lingkungan kerja yang baru, serta memahami
berbagai tugas baru yang akan mereka hadapi (Safitri, 2020). Selain itu, kegiatan
orientasi bertujuan untuk mempersiapkan sikap mental dan sosial bagi karyawan
baru, sehingga mereka dapat mengoptimalkan potensi mereka secara penuh dalam
lingkungan kerja yang baru (Husna, 2015).

Program orientasi pada dasarnya ditujukan untuk memperkenalkan
karyawan baru terhadap situasi kerja serta kelompok tempat mereka akan
berinteraksi. Kegiatan ini merupakan bagian integral dari proses sosialisasi yang
mencakup pemahaman atas sikap, norma, nilai, dan pola perilaku yang berlaku
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dalam lingkungan organisasi. Selama periode orientasi, karyawan perlu
memperoleh pengarahan yang komprehensif mengenai berbagai aspek umum
organisasi, termasuk regulasi yang diterapkan, budaya kerja yang dianut, serta
uraian tugas yang akan menjadi tanggung jawab mereka (Kusuma, 2023).

Program orientasi memiliki peran penting dalam membantu staf baru
mencapai tujuan mereka secara pribadi maupun organisasional. Selain itu, interaksi
awal antara staf baru dan organisasi sekolah memiliki dampak jangka panjang yang
signifikan, sehingga penting untuk menjalankannya dengan efektif. Ini memberikan
kesempatan bagi mereka untuk memahami berbagai aspek, aktivitas, dan budaya
sekolah. Bimbingan yang diberikan kepada staf baru juga dapat meningkatkan
kepuasan dan produktivitas mereka. Kompetensi mencerminkan kemampuan yang
yang diperlukan oleh individu untuk menjalankan tugas khusus. Ini mencakup
pengetahuan, sikap, dan keterampilan yang telah ditanamkan dan menjadi bagian
integral setiap tindakan mereka. Hal ini juga berhubungan dengan kualifikasi dan
kemampuan tenaga pendidik atau guru (Aliyyah et al., 2017).

Orientasi pada dasarnya merupakan sebuah proses pengenalan sekaligus
adaptasi yang dialami oleh karyawan ketika memasuki lingkungan kerja yang baru.
Pada tahap ini, individu diperkenalkan tidak hanya pada situasi kerja dan budaya
organisasi, tetapi juga mulai membangun pemahaman tentang peran serta tanggung
jawab yang akan dijalankannya. Orientasi juga berfungsi sebagai jembatan interaksi
awal antara karyawan baru dengan rekan kerja maupun atasan, sehingga tercipta
suasana yang kondusif untuk menjalin hubungan profesional. Melalui proses ini,
karyawan baru dapat menyesuaikan diri dengan lebih cepat, memahami pola kerja
yang berlaku, serta mengurangi potensi kebingungan yang kerap muncul pada masa
awal penempatan. Oleh karena itu, orientasi menjadi langkah penting yang harus
dirancang dan dilaksanakan secara efektif, sebab keberhasilannya akan sangat
memengaruhi kualitas adaptasi serta kinerja karyawan di masa selanjutnya.

Sistem Penempatan Sumber Daya Manusia

Penempatan tenaga kerja adalah upaya dalam mengoptimalkan potensi
sumber daya manusia dalam mengalokasikan mereka ke dalam posisi yang paling
cocok dan sesuai. Menurut Schuler & Jackson (1997), penempatan tidak sekadar
menugaskan seseorang pada jabatan tertentu, melainkan melibatkan proses
penyesuaian antara individu dengan peran yang akan dijalankan. Penyesuaian ini
didasarkan pada keselarasan antara tuntutan pekerjaan dengan karakteristik
pribadi, seperti pengetahuan, keterampilan, kemampuan, serta kepribadian yang
dimiliki oleh tenaga kerja tersebut. Penempatan kerja yang sesuai kompetensi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya
organisasi yang menempatkan pegawai sesuai kemampuan dan karakteristik
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mereka cenderung memperoleh produktivitas dan hasil kerja yang lebih baik
(Agustiasih et al.,, 2022).

Penempatan melibatkan langkah-langkah untuk menugaskan individu yang
telah melewati proses seleksi ke dalam posisi tertentu yang sesuai dengan deskripsi
pekerjaan dan klasifikasi jabatan(Hasibuan, 2020). Proses pemberian tugas serta
penempatan pekerjaan kepada individu yang berhasil melewati tahap seleksi perlu
dilakukan secara berkesinambungan dengan mempertimbangkan kesesuaian
antara wewenang dan tanggung jawab yang telah ditetapkan organisasi. Penugasan
tersebut tidak hanya sekadar membagi pekerjaan, tetapi juga menekankan
pentingnya keseimbangan antara beban kerja dan kapasitas yang dimiliki oleh
individu. Lebih dari itu, setiap pegawai diharapkan mampu menerima serta
menjalankan tanggung jawabnya secara profesional, termasuk menghadapi
berbagai risiko dan konsekuensi yang mungkin muncul dari pelaksanaan tugas
tersebut. Selain itu, penempatan kerja yang tepat dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi, faktor-faktor ini kemudian memediasi pengaruh
penempatan terhadap kinerja pegawai (Wahana & Sutianingsih, 2023; Rogi et al,,
2024).

Penempatan SDM, sebagai praktik mengalokasikan tenaga kerja sesuai
dengan bakat dan kemampuannya (Susan, 2019). Penempatan dapat dipahami
sebagai proses pengalokasian karyawan, baik yang baru direkrut maupun yang
telah lama menjadi bagian dari organisasi, ke dalam posisi kerja tertentu yang sesuai
dengan kebutuhan lembaga. Dalam praktiknya, penempatan mencakup dua dimensi
utama. Pertama, penempatan sumber daya manusia yang baru bergabung, misalnya
pada organisasi pendidikan Islam, yang berasal dari luar lembaga dan perlu
diarahkan agar dapat segera beradaptasi dengan budaya serta sistem yang berlaku.
Kedua, penugasan kembali bagi karyawan yang sudah lama bekerja di organisasi,
namun ditempatkan pada unit atau lingkungan baru yang menuntut adanya
orientasi atau proses pengenalan ulang. Penempatan yang dilakukan secara tepat
tidak hanya membantu karyawan memahami peran barunya, tetapi juga
mendukung kelancaran operasional organisasi serta meningkatkan efektivitas kerja
secara keseluruhan (Fathoni, 2006). Penelitian terbaru pada instansi pemerintahan
menunjukkan bahwa penempatan kerja yang sesuai dengan karakteristik jabatan
dan kompetensi pegawai berkontribusi pada motivasi dan kinerja nyata pegawai —
hal ini penting terutama pada saat penugasan ulang atau rotasi jabatan agar
adaptasi berjalan mulus dan produktivitas tetap terjaga (Kamarullah et al., 2024;
Asriyani & Aprini, 2023).

Penempatan sumber daya manusia pada dasarnya merupakan upaya
menempatkan tenaga kerja sesuai dengan bidang keahlian yang dimilikinya. Proses
ini menjadi aspek yang sangat penting dalam manajemen organisasi, sebab
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kesesuaian antara kompetensi individu dengan posisi yang ditempati akan sangat
menentukan efektivitas kerja. Apabila seorang karyawan ditempatkan pada posisi
yang tidak sejalan dengan keterampilan maupun pengalamannya, maka akan timbul
ketidaksesuaian yang berujung pada tumpang tindih tugas serta berkurangnya
produktivitas. Sebaliknya, ketika penempatan dilakukan secara tepat dan
proporsional, setiap individu dapat bekerja dengan lebih fokus, memaksimalkan
potensi yang dimiliki, serta berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan
organisasi.

Penempatan karyawan yang selaras dengan keahliannya tidak hanya
menghindarkan terjadinya inefisiensi, tetapi juga menjadi fondasi penting bagi
terciptanya kinerja yang efektif dan harmonis dalam lingkungan kerja. Penempatan
posisi yang tidak tepat mengakibatkan karyawan tidak sesuai dengan posisinya
sehingga berdampak pada pelayanan yang diberikan dan pada akhirnya kepuasan
pelanggan. Bukti empiris menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan
kebijakan penempatan berbasis kompetensi memiliki tingkat kepuasan kerja dan
kinerja pegawai lebih tinggi, dan pada gilirannya berdampak positif terhadap
kualitas layanan atau output organisasi (Alsyauqi et al., 2025; Swari et al., 2000).

Terdapat sejumlah aspek yang patut diperhatikan dalam proses penempatan
pegawai agar keputusan yang diambil sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Pertama, latar belakang pendidikan perlu dipertimbangkan karena menjadi dasar
dalam menilai kapasitas intelektual serta relevansi kompetensi dengan bidang
pekerjaan. Kedua, pengetahuan praktis yang dimiliki karyawan harus
diperhitungkan, sebab hal tersebut mencerminkan sejauh mana individu mampu
menerapkan teori dalam konteks nyata. Ketiga, keterampilan profesional juga
menjadi faktor penting, mengingat kecakapan teknis maupun nonteknis akan sangat
menentukan efektivitas pelaksanaan tugas. Keempat, pengalaman kerja sebelumnya
tidak kalah esensial, karena dapat memberikan gambaran mengenai kesiapan,
kedewasaan, serta kemampuan adaptasi karyawan terhadap berbagai situasi kerja
(Sawad, 2023). Kombinasi faktor kompetensi (keahlian & pengetahuan),
pengalaman kerja, dan penempatan yang sesuai, secara bersama-sama berpengaruh
positif terhadap produktivitas dan kinerja pegawai, menegaskan pentingnya
mempertimbangkan semua aspek tersebut dalam keputusan penempatan.

PENUTUP

Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya mencakup serangkaian
tahapan yang saling berkaitan, dimulai dari rekrutmen, seleksi, orientasi, hingga
penempatan tenaga Kkerja. Rekrutmen berperan sebagai langkah awal yang
bertujuan menarik calon karyawan yang memenubhi kualifikasi, baik melalui sumber
internal maupun eksternal, guna mengisi kekosongan tenaga kerja sesuai hasil
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analisis jabatan. Tahap ini memberikan peluang bagi organisasi untuk mendapatkan
kandidat yang tepat, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Selanjutnya, seleksi
dilaksanakan sebagai proses penyaringan yang lebih mendalam dengan
menggunakan berbagai metode, mulai dari penelaahan riwayat pribadi,
pemeriksaan referensi, tes tertulis, simulasi kerja, hingga wawancara dan
pemeriksaan kesehatan. Seleksi yang efektif akan memastikan bahwa hanya
individu dengan kompetensi, kepribadian, serta kesiapan yang sesuai yang dapat
bergabung dengan organisasi.

Tahap berikutnya adalah orientasi, yakni proses pengenalan dan adaptasi
karyawan baru terhadap lingkungan kerja, budaya organisasi, serta tugas yang akan
dijalankan. Orientasi tidak hanya membantu mempercepat penyesuaian diri, tetapi
juga mempersiapkan kesiapan mental dan sosial agar karyawan mampu
mengoptimalkan potensi yang dimiliki. Terakhir, penempatan merupakan langkah
strategis dalam menugaskan individu yang lolos seleksi ke posisi yang sesuai
dengan bidang keahlian, keterampilan, pengalaman, dan latar belakang
pendidikannya. Penempatan yang tepat akan menghindarkan terjadinya
ketidaksesuaian peran, meningkatkan efektivitas kerja, serta mendukung
terciptanya kinerja organisasi yang optimal.
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