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Abstract

This article discusses human resource management strategies to improve the quality of sharia
banking operations. Human resources are a very important part of a company's operational
activities. Because Islamic banking is still relatively new, one of the problems is the lack of
skilled Islamic financing professionals, including Islamic banking academics and activists. The
method used in writing this article is qualitative analysis using a literature review or literature
study approach. The sources of information that I referenced when writing this article were
several magazines, articles and official websites. This allows the author to obtain relevant
information from previous research related to human resource management and further
develop this research by combining several of these sources into one article. From these results it
can be concluded that human resource management is very important to improve the quality of
sharia banking operations. The task of human resource management is to manage the human
element well to support the process of achieving company goals by attracting employees who
can carry out their work well. Characteristics of human resources needed in sharia banking
operations.

Keywords: Human Resources,Human Resource Management, Syariah Banking.

Abstrak

Artikel ini membahas tentang strategi pengelolaan sumber daya manusia untuk
meningkatkan kualitas operasional perbankan syariah. Sumber daya manusia merupakan
bagian yang sangat penting dalam kegiatan operasional suatu perusahaan. Karena
perbankan syariah masih relatif baru, salah satu permasalahannya adalah kurangnya
profesional pembiayaan syariah yang terampil, termasuk akademisi dan aktivis perbankan
syariah. Metode yang digunakan dalam penulisan artikel ini adalah analisis kualitatif
dengan menggunakan pendekatan kajian pustaka atau studi pustaka. Sumber informasi
yang saya referensikan saat menulis artikel ini adalah beberapa majalah, artikel, dan
website resmi. Hal ini memungkinkan penulis memperoleh informasi yang relevan dari
penelitian sebelumnya yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia dan
mengembangkan lebih lanjut penelitian ini dengan menggabungkan beberapa sumber
tersebut menjadi satu artikel. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa manajemen
sumber daya manusia sangat penting untuk meningkatkan kualitas operasional perbankan
syariah. Tugas manajemen sumber daya manusia adalah mengelola unsur manusia dengan
baik guna mendukung proses pencapaian tujuan perusahaan dengan menarik karyawan
yang dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Karakteristik sumber daya manusia
yang dibutuhkan dalam operasional perbankan syariah.

Kata Kunci: Sumber Daya Insani; Manajemen Sumber Daya Manusia; Perbankan
Syariah.
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PENDAHULUAN

Manajemen talenta dalam konteks syariah merupakan pendekatan yang
memadukan prinsip-prinsip manajemen modern dengan nilai-nilai Islam . Hal ini
bertujuan untuk mengelola bakat dan potensi individu dengan memperhatikan aspek
keagamaan dan moral. Dalam konte ks ini, manajemen talenta tidak hanya
melibatkan proses seleksi, pengembangan, dan retensi karyawan, tetapi juga
memperhatikan bagaimana menghargai dan memotivasi individu sesuai dengan
ajaran agama Islam. Dengan demikian, Dalam manajemen talenta berbasis Shariah,
penting untuk memastikan bahwa setiap keputusan dan tindakan yang diambil
sejalan dengan prinsip-prinsip Islam (Sry et al.,, 2024) . Hal ini melibatkan pengakuan
terhadap hak-hak individu, keadilan dalam perlakuan, serta kesadaran akan akibat
moral dari setiap keputusan yang diambil. Dengan demikian, manajemen talenta
tidak hanya berfokus pada pencapaian target bisnis semata, tetapi juga pada
keberlangsungan nilai-nilai moral dan spiritual dalam organisasi (Rohida, 2018) .

Melalui pendekatan ini, diharapkan bahwa karyawan akan merasa dihargai,
termotivasi, dan memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan serta nilai-nilai
yang dijunjung tinggi dalam Islam. Contoh konkret dari prinsip-prinsip manajemen
talenta yang berbasis Islam adalah perusahaan yang memberikan kesempatan yang
sama bagi semua karyawan untuk berkembang dan menunjukkan kemampuan
mereka, tanpa diskriminasi (Hakim, 2014) . Selain itu, perusahaan juga memberikan
insentif kepada karyawan yang berprestasi tinggi, sebagai bentuk pengakuan
terhadap usaha dan dedikasi mereka dalam mencapai tujuan. Namun, sebuah contoh
lain dari pendekatan ini adalah ketika perusahaan hanya memberikan insentif kepada
karyawan yang memiliki hubungan atau kedekatan dengan pimpinan, tanpa
memperhatikan kinerja sebenarnya. Hal ini dapat menimbulkan ketidakadilan dan
merugikan karyawan lain yang sebenarnya berprestasi tinggi, namun tidak mendapat
pengakuan yang layak.

Uregensi dari manajemen talenta adalah untuk memastikan bahwa semua

karyawan diperlakukan secara adil dan mendapat pengakuan yang layak atas kinerja
mereka (Fitri & Mudji, 2024) . Dengan adanya manajemen talenta yang baik,

perusahaan dapat memastikan bahwa insentif diberikan berdasarkan prestasi dan
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kontribusi nyata yang diberikan oleh karyawan, bukan hanya berdasarkan faktor
personal atau hubungan. Hal ini akan menciptakan lingkungan kerja yang adil dan
memotivasi semua karyawan untuk terus meningkatkan kinerja mereka.

Selain itu, manajemen talenta yang baik juga dapat membantu perusahaan
dalam mengidentifikasi potensi-potensi karyawan yang bisa dikembangkan lebih
lanjut (Hamdani, n.d.) . Dengan mengenali bakat-bakat yang dimiliki oleh setiap
individu, perusahaan dapat memberikan pelatihan dan pengembangan yang sesuai
untuk meningkatkan kemampuan dan produktivitas karyawan. Dengan demikian,
Manajemen Talenta di Industri Halal tidak hanya penting untuk memastikan
pengakuan yang adil bagi karyawan, tetapi juga untuk meningkatkan potensi dan
kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Penerapan manajemen talenta yang efektif juga dapat membantu
perusahaan dalam mempertahankan karyawan yang berpotensi tinggi dan mencegah
turnover yang tinggi (Fareiz et al, 2023) . Dengan memberikan kesempatan
pengembangan karir yang jelas dan program pelatihan yang berkelanjutan,
perusahaan dapat memotivasi karyawan untuk tetap loyal dan berkontribusi secara
maksimal (Ardan et al, 2024) . (Basuki, 2023) . Dengan demikian, investasi dalam
Manajemen Talenta di Industri Halal dapat membawa manfaat jangka panjang bagi
perusahaan dalam mencapai tujuan bisnisnya.

Selain itu, manajemen talenta yang baik juga dapat menciptakan lingkungan
kerja yang inklusif dan beragam, sehingga dapat meningkatkan kolaborasi dan
inovasi di dalam perusahaan. Dengan demikian, investasi dalam Manajemen Talenta
di Industri Halal dapat membawa manfaat jangka panjang bagi perusahaan dalam
mencapai tujuan bisnisnya. Peningkatan produktivitas dan kualitas kerja juga dapat
tercapai melalui pengelolaan talenta yang efektif, sehingga perusahaan dapat
bersaing secara lebih baik di pasar global yang semakin kompetitif (Alvina et al,
2023). Dengan memperhatikan kebutuhan dan potensi karyawan, perusahaan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan memungkinkan para talenta
untuk berkembang secara optimal. Namun, tidak semua perusahaan memiliki sumber
daya yang cukup untuk menginvestasikan dalam manajemen talenta, terutama

perusahaan kecil dan menengah yang mungkin lebih fokus pada kelangsungan
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operasional sehari-hari daripada pengembangan jangka panjang (Nurasia,
2024)Selain itu, tidak semua industri memerlukan strategi manajemen talenta yang
sama, sehingga pendekatan ini mungkin tidak selalu relevan untuk setiap perusahaan.
Sebagai contoh, perusahaan teknologi besar mungkin memiliki program pelatihan
dan pengembangan yang komprehensif untuk memastikan karyawan mereka selalu
update dengan perkembangan terbaru dalam industri. Di sisi lain, perusahaan
manufaktur kecil mungkin lebih memilih untuk fokus pada efisiensi operasional dan
tidak memiliki sumber daya untuk investasi dalam manajemen talenta yang intensif.
Pendekatan pengembangan jangka panjang dalam manajemen talenta mungkin tidak
selalu cocok untuk semua industri atau perusahaan, terutama bagi perusahaan kecil
yang lebih memilih fokus pada efisiensi operasional.

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa strategi pengembangan
talenta harus disesuaikan dengan kebutuhan dan sumber daya yang tersedia bagi
setiap perusahaan. Meskipun penting untuk terus mengembangkan karyawan agar
tetap kompetitif, namun tidak semua perusahaan memiliki kemampuan atau sumber
daya untuk melakukan pelatihan yang intensif (Khaerunnisa, n.d.)(Sari &
Elizamiharti, 2022) . Oleh karena itu, penting bagi setiap perusahaan untuk
mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam merancang strategi pengembangan
talenta mereka. Hal ini menekankan pentingnya untuk memahami konteks industri
dan ukuran perusahaan dalam merancang program pengembangan karyawan yang
efektif. Selain itu, kerjasama antara berbagai departemen dalam perusahaan juga
dapat memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pertumbuhan dan pengembangan karyawan (Al et al., 2023) .

Dalam konteks global yang terus berubah, perusahaan harus mampu
beradaptasi dengan cepat dan memiliki fleksibilitas untuk mengubah strategi
manajemen talenta sesuai dengan tuntutan pasar (Muhammad et al, 2023).
Perencanaan yang matang dan implementasi program pengembangan karyawan yang
terukur akan membantu perusahaan mempertahankan dan mengembangkan bakat-
bakat terbaik mereka. Dengan demikian, investasi dalam manajemen talenta

bukanlah hanya sebuah keharusan, tetapi juga merupakan langkah strategis yang
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dapat memberikan keunggulan kompetitif bagi perusahaan di era yang serba cepat
ini.
METODE PENELITIAN

Metodologi Penelitian ini akan melibatkan studi literatur tentang konsep
manajemen bakat berbasis Syariah, analisis data tentang implementasi praktik
manajemen bakat berbasis Syariah di perusahaan-perusahaan yang telah sukses,
penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi
perkembangan manajemen bakat berbasis Syariah dalam dunia bisnis global.

Selain itu, penelitian ini juga akan menggunakan pendekatan kualitatif dengan
melakukan telaah pustakan mendalam pada jurnal peneltian yang terkait dengan
tema. Data yang diperoleh akan dianalisis secara deskriptif untuk mengidentifikasi
pola dan tema yang muncul dalam praktik manajemen bakat berbasis Syariah.
Dengan demikian, diharapkan penelitian ini dapat memberikan pemahaman yang
lebih mendalam tentang bagaimana perusahaan dapat mengimplementasikan

manajemen bakat berbasis Syariah secara efektif dan berkelanjutan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pendekatan Manajemen Talenta Berbasis Syariah
Rekrutmen dan Seleksi

Rekrutmen dan seleksi dengan berbasikan syariah yaitu termasuk memastikan
bahwa kandidat memiliki keterampilan dan kualifikasi yang diperlukan, serta
komitmen yang kuat terhadap perilaku etis dan nilai-nilai Islam (Ade & Agus, 2022) .
Pendekatan ini dapat membantu organisasi menarik dan mempertahankan bakat top
yang tidak hanya mampu melakukan peran mereka secara efektif, tetapi juga selaras
dengan keyakinan dan misi inti perusahaan. Dengan menggabungkan praktik
manajemen bakat yang mematuhi Syariah, perusahaan dapat membangun tenaga
kerja yang lebih kohesif dan berdedikasi yang termotivasi untuk berkontribusi pada
kesuksesan organisasi sambil mempertahankan prinsip-prinsip Islam (Mubtasyiroh,
n.d.). Pendekatan ini juga dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang

inklusif dan harmonis di mana setiap individu merasa dihargai dan didukung. Dengan

DOI: https://doi.org/10.55210/fjjg4188 Page | 36


https://doi.org/10.55210/fjjg4188

Finance: Jurnal Jurnal Akuntansi dan Keuangan
Volume 2, No. 1, Mei, 2024

P-ISSN : 3025-0579

E-ISSN : 3024-9864

fokus pada Kketerampilan, komitmen, dan nilai-nilai Islam, perusahaan dapat
menciptakan budaya yang mempromosikan kerja tim yang kuat dan kolaborasi yang
efektif (Anshori, 2023) . Dengan demikian, tidak hanya bakat top akan terlibat dan
terinspirasi, tetapi juga akan tercipta keberagaman yang memberikan keuntungan
kompetitif bagi perusahaan dalam industri yang semakin global dan beragam.

Pendekatan ini juga dapat membantu meningkatkan produktivitas dan
kualitas kerja karyawan, sehingga memberikan dampak positif bagi pertumbuhan
dan keberlanjutan perusahaan. Dengan mengintegrasikan prinsip-prinsip Islam
dalam budaya kerja, perusahaan juga dapat membangun reputasi yang kuat sebagai
organisasi yang menghargai nilai-nilai etika dan moral. Hal ini akan memberikan
keuntungan tambahan dalam menarik dan mempertahankan bakat terbaik di pasar
kerja yang semakin kompetitif. Selain itu, perusahaan juga dapat memperluas
jaringan bisnis dan peluang kerjasama dengan perusahaan lain yang memiliki nilai
dan prinsip yang serupa (TAUFIK, n.d.) . Dengan demikian, pendekatan ini tidak
hanya akan memberikan manfaat bagi perusahaan secara internal, tetapi juga dapat
menciptakan dampak positif yang lebih luas dalam masyarakat dan industri secara
keseluruhan.
Pelatihan dan Pengembangan

Program pelatihan dan pengembangan yang mematuhi nilai-nilai Islam

dapat menjadi strategi yang efektif dalam memperkuat budaya organisasi yang
berbasis pada etika dan moral (Wiwiek & Mochammad, 2023) . Hal ini akan
memberikan keuntungan tambahan dalam menarik dan mempertahankan bakat
terbaik di pasar kerja yang semakin kompetitif. Selain itu, perusahaan juga dapat
memperluas jaringan bisnis dan peluang kerjasama dengan perusahaan lain yang
memiliki nilai dan prinsip yang serupa (Irawan, 2020) . Dengan demikian,
pendekatan ini tidak hanya akan memberikan manfaat bagi perusahaan secara
internal, tetapi juga dapat menciptakan dampak positif yang lebih luas dalam
masyarakat dan industri secara keseluruhan. Selain itu, program pelatihan dan

pengembangan yang mematuhi nilai-nilai Islam juga dapat membantu karyawan
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dalam meningkatkan kualitas kerja mereka, serta memperkuat komitmen mereka

terhadap nilai-nilai yang dijunjung tinggi oleh perusahaan.
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Hal ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif, di
mana karyawan merasa didukung dan dihargai atas kontribusi mereka. Selain itu,
dengan adanya program pelatihan yang berbasis nilai-nilai Islam, perusahaan juga
dapat membangun reputasi yang baik di mata masyarakat dan konsumen.

Dengan demikian, perusahaan tidak hanya akan berhasil dalam aspek
bisnisnya, tetapi juga dapat menjadi teladan dalam menerapkan prinsip-prinsip
keadilan, kejujuran, dan tanggung jawab sosial dalam setiap aspek operasionalnya.
Namun, nilai-nilai Islam mungkin tidak selalu sesuai dengan pandangan dan
keyakinan individu karyawan yang berasal dari berbagai latar belakang agama dan
budaya, sehingga dapat menimbulkan konflik internal di dalam perusahaan.

Selain itu, fokus terlalu pada nilai-nilai agama tertentu juga dapat membatasi
kebebasan beragama dan berpikir bagi karyawan yang memiliki keyakinan yang
berbeda. Nilai-nilai agama yang diterapkan dalam bisnis dapat memicu konflik
internal dan membatasi kebebasan beragama karyawan yang memiliki keyakinan
yang berbeda. Karyawan dengan latar belakang agama dan budaya yang beragam
mungkin merasa terpinggirkan atau tidak representatif dalam lingkungan kerja yang
terlalu didominasi oleh nilai-nilai agama tertentu.

Sistem Manajemen Kinerja Berbasis Syariah

Sistem manajemen kinerja berbasis syariah dapat menghambat pertumbuhan
dan inovasi dalam perusahaan, karena lebih memprioritaskan aspek keagamaan
daripada kemampuan dan kinerja seorang karyawan (Aria et al., 2023) . Hal ini dapat
menghambat keberagaman dan inklusi di tempat kerja, yang pada akhirnya dapat
berdampak negatif pada produktivitas dan hubungan antar karyawan. Oleh karena
itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa nilai-nilai agama yang
diterapkan tidak menghambat kebebasan beragama dan berpikir bagi semua
karyawan, sehingga semua karyawan merasa dihargai dan representatif dalam
lingkungan kerja.

Dengan mempertimbangkan nilai-nilai agama yang universal dan inklusif,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih ramah dan mendukung

bagi semua karyawan (Phytanza, n.d.) . Selain itu, sistem manajemen Kkinerja yang
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berbasis pada prinsip-prinsip Syariah juga dapat meningkatkan keadilan dan
transparansi dalam penilaian kinerja karyawan. Dengan demikian, perusahaan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan inklusif bagi semua karyawan
tanpa membatasi kebebasan beragama mereka.

Hal ini akan berdampak positif pada produktivitas dan kepuasan Kkerja
karyawan, serta memperkuat citra perusahaan di mata masyarakat. Selain itu,
implementasi kinerja berbasis Syariah juga dapat membantu perusahaan untuk
membangun hubungan yang baik dengan para pemangku kepentingan, seperti
pelanggan, mitra bisnis, dan masyarakat luas (M. & Eko, 2023) . Dengan demikian,
perusahaan dapat mencapai kesuksesan jangka panjang yang berkelanjutan dan
berdampak positif bagi semua pihak yang terlibat.

Implementasi Manajemen Talenta Berbasis Syariah Di Industri Halal
Implementasi Manajemen Talenta Berbasis Syariah

Studi kasus perusahaan yang berhasil menerapkan manajemen bakat berbasis
Syariah adalah PT XYZ, perusahaan yang bergerak di bidang industri halal. PT XYZ
telah berhasil mengimplementasikan manajemen talenta berbasis Syariah dengan
baik, sehingga mampu meningkatkan kualitas karyawan dan produktivitas
perusahaan secara keseluruhan (Jamaan, n.d.) . Salah satu strategi yang diterapkan
oleh PT XYZ adalah melibatkan para ulama dan ahli Syariah dalam proses rekrutmen
dan pengembangan karyawan, sehingga memastikan bahwa setiap individu yang
bergabung dengan perusahaan tersebut memiliki nilai-nilai keagamaan yang kuat.
Selain itu, PT XYZ juga memberikan pelatihan dan pengembangan karir yang sesuai
dengan prinsip-prinsip Syariah, sehingga karyawan dapat terus meningkatkan
kemampuan dan potensi mereka dalam lingkungan yang sesuai dengan nilai-nilai
I[slam (Heru, 2018) .

Dengan adanya keterlibatan para ulama dan ahli Syariah dalam proses
rekrutmen dan pengembangan karyawan, PT XYZ dapat memastikan bahwa
karyawan yang bergabung memiliki komitmen yang kuat terhadap nilai-nilai
keagamaan(Pasya, n.d.) . Selain itu, pelatihan dan pengembangan Kkarir yang

disesuaikan dengan prinsip-prinsip Syariah juga membantu karyawan untuk terus
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meningkatkan kemampuan dan potensi mereka dalam lingkungan yang mendukung
nilai-nilai Islam. Hal ini tidak hanya berdampak positif pada kualitas karyawan, tetapi
juga pada produktivitas perusahaan secara keseluruhan. Meskipun melibatkan ulama
dan ahli Syariah dalam proses rekrutmen dan pengembangan karyawan dapat
memastikan komitmen terhadap nilai-nilai keagamaan, tetapi tidak ada jaminan
bahwa hal tersebut akan meningkatkan produktivitas perusahaan secara
keseluruhan. Ada banyak faktor lain yang juga berperan dalam meningkatkan
kualitas dan produktivitas karyawan.

Hasil study literatur pada bidang manajemen bakat syariah menunjukkan
bahwa selain nilai-nilai keagamaan, faktor-faktor seperti kepemimpinan yang baik,
pengembangan keterampilan, dan lingkungan kerja yang kondusif juga merupakan
hal penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu memperhatikan berbagai aspek tersebut secara holistik untuk
mencapai tujuan bisnisnya serta menciptakan lingkungan kerja yang seimbang dan
berkesinambungan. Dengan demikian, kombinasi antara nilai-nilai keagamaan dan
faktor-faktor lainnya dapat memberikan kontribusi positif yang signifikan terhadap
keseluruhan performa perusahaan.

Tantangan Penerapan Manajemen Bakat Berbasis Syariah

Tantangan yang dihadapi dalam menerapkan manajemen bakat berbasis
Syariah adalah bagaimana menemukan keseimbangan antara nilai-nilai keagamaan
dan kebutuhan bisnis yang bersifat global(Jati, n.d.)(Muhammad & Sopiah, 2023) .
Selain itu, perusahaan juga perlu memastikan bahwa kebijakan dan praktik
manajemen bakat yang berbasis Syariah tidak diskriminatif terhadap karyawan non-
Muslim. Hal ini dapat menjadi tantangan tersendiri dalam menciptakan lingkungan
kerja yang inklusif dan beragam. Selain itu, perusahaan juga perlu
mempertimbangkan bagaimana mengukur kesuksesan implementasi manajemen
bakat berbasis Syariah secara objektif dan efektif. Dengan memperhatikan berbagai
tantangan ini, perusahaan dapat mengoptimalkan potensi karyawan dan mencapai

tujuan bisnis mereka dengan tetap memegang teguh nilai-nilai Islam.
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Dalam menghadapi tantangan ini, perusahaan juga perlu melibatkan para
pemangku kepentingan terkait, seperti karyawan, manajemen, dan ulama, untuk
mendiskusikan dan merumuskan kebijakan yang sesuai dengan prinsip-prinsip
Syariah. Selain itu, perusahaan juga harus memberikan pelatihan dan pendidikan
kepada karyawan agar memahami dan menerapkan nilai-nilai Islam dalam
lingkungan kerja. Dengan demikian, implementasi manajemen bakat berbasis Syariah
dapat memberikan manfaat yang optimal bagi perusahaan dan karyawan secara
keseluruhan.

Hal ini akan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan sesuai dengan
ajaran agama Islam, sehingga dapat meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan
(Abdur, 2024) . Selain itu, perusahaan juga dapat memperoleh kepercayaan dari
masyarakat dan konsumen Muslim, yang merupakan pasar yang potensial untuk
pertumbuhan bisnis. Dengan demikian, manajemen bakat berbasis Syariah bukan
hanya sebagai strategi bisnis, tetapi juga sebagai komitmen untuk membangun
perusahaan yang berkelanjutan dan sesuai dengan nilai-nilai agama (Arif, 2022) .
Namun, tidak semua karyawan mungkin memiliki keyakinan agama yang sama, dan
penerapan manajemen bakat berbasis Syariah dapat menimbulkan ketidakadilan
atau diskriminasi terhadap karyawan non-Muslim. Selain itu, fokus pada nilai-nilai
agama tertentu juga dapat mengurangi keragaman dan inovasi dalam lingkungan
kerja (Irvan et al,, 2024) .

Strategi Untuk Mencapai dan Memastikan Implementasi yang Sukses Dari
manajemen bakat berbasis Syariah perlu memperhatikan keberagaman karyawan
serta memastikan bahwa tidak ada diskriminasi terhadap karyawan non-Muslim
(Dzuhayatin, 2015) . Salah satu cara untuk mengatasi hal ini adalah dengan
memberikan pelatihan dan edukasi kepada seluruh karyawan mengenai nilai-nilai
Syariah yang diterapkan dalam perusahaan (Ahmad, 2023) . Selain itu, penting juga
untuk memastikan bahwa kebijakan dan prosedur yang ada tidak membedakan
perlakuan antara karyawan Muslim dan non-Muslim (Fitria, 2018) . Dengan
demikian, manajemen bakat berbasis Syariah dapat tetap menjadi strategi bisnis yang

efektif tanpa menimbulkan konflik atau ketidakadilan di lingkungan kerja.
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Hal ini juga penting untuk memastikan bahwa semua karyawan merasa
dihargai dan diperlakukan secara adil, tanpa memandang agama atau kepercayaan
mereka. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung
keberagaman, perusahaan dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan
karyawan secara keseluruhan (Dede et al,, n.d.) . Selain itu, mengintegrasikan nilai-
nilai Syariah dalam manajemen bakat juga dapat membantu menciptakan budaya
kerja yang lebih etis dan bertanggung jawab, yang pada gilirannya akan memperkuat
reputasi perusahaan dan memperkuat hubungan dengan para pemangku
kepentingan (Salim, 2016) .

Sebagai contoh, perusahaan teknologi X memastikan bahwa semua karyawan
memiliki waktu dan tempat untuk menjalankan ibadah sesuai dengan agama mereka,
tanpa diskriminasi. Dengan demikian, perusahaan menciptakan lingkungan kerja
yang inklusif dan mendukung keberagaman, yang meningkatkan kepuasan dan
loyalitas karyawan serta reputasi perusahaan di mata masyarakat. Namun, ada
kemungkinan bahwa fokus terlalu besar pada manajemen bakat dapat
mengesampingkan isu-isu etika dan tanggung jawab sosial yang lebih luas, seperti
perlindungan lingkungan atau hak asasi manusia, yang juga penting untuk reputasi
perusahaan dan hubungan dengan para pemangku kepentingan (Suprihanto, n.d.) .

Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa manajemen bakat tidak
hanya berfokus pada pengembangan karyawan secara individual, tetapi juga
memperhatikan dampak sosial dan lingkungan dari kegiatan bisnis mereka. Dengan
cara ini, perusahaan dapat memastikan bahwa mereka tidak hanya sukses dalam
mengelola bakat internal, tetapi juga dalam membangun hubungan yang
berkelanjutan dengan masyarakat dan lingkungan sekitar. Selain itu, perusahaan juga
perlu memperhatikan bahwa keberagaman dalam manajemen bakat juga mencakup
aspek-aspek seperti gender, etnis, dan latar belakang sosial, sehingga semua
karyawan merasa dihargai dan didukung dalam lingkungan kerja mereka .
KESIMPULAN

keberagaman dalam manajemen bakat merupakan aspek yang penting dan

strategis bagi kesuksesan perusahaan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang
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inklusif dan mendukung bagi semua karyawan, perusahaan dapat meningkatkan
inovasi, kreativitas, dan performa organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu memperhatikan keberagaman dalam manajemen bakat sebagai
bagian integral dari strategi bisnis mereka untuk mencapai keunggulan kompetitif
dan keberlanjutan jangka panjang.

Dalam konteks globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin Kketat,
perusahaan yang mampu mengelola keberagaman dengan baik akan memiliki
keunggulan kompetitif yang signifikan. Selain itu, manajemen bakat yang inklusif juga
dapat meningkatkan loyalitas karyawan, mengurangi turnover, dan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih harmonis. Dengan demikian, perusahaan perlu terus
mengembangkan kebijakan dan praktik manajemen bakat yang mendukung
keberagaman untuk mencapai kesuksesan jangka panjang.

REKOMENDASI UNTUK ORGANISASI DI INDUSTRI HALAL YANG INGIN MENGADOPSI
MANAJEMEN BAKAT BERBASIS SYARIAH

Beberapa rekomendasi untuk organisasi di industri Halal yang ingin
mengadopsi manajemen bakat berbasis Syariah adalah dengan memastikan bahwa
setiap kebijakan dan praktik yang diterapkan sesuai dengan prinsip-prinsip Syariah.
Selain itu, penting untuk melibatkan para ulama atau pakar Syariah dalam proses
pengembangan kebijakan dan praktik manajemen bakat. Dengan demikian,
organisasi dapat memastikan bahwa setiap langkah yang diambil tidak hanya
memperhatikan keberagaman, tetapi juga sesuai dengan nilai-nilai agama yang
dianut.

Namun, melibatkan para ulama atau pakar Syariah dalam proses
pengembangan kebijakan dan praktik manajemen bakat bisa menjadi kendala bagi
organisasi karena mungkin sulit untuk menemukan ulama atau pakar yang memiliki
pemahaman yang sama tentang prinsip-prinsip Syariah. "Manajemen talenta dalam
konteks Shariah dapat memberikan kontribusi positif bagi organisasi dalam
mencapai tujuan bisnisnya secara berkelanjutan dengan memastikan penempatan

yang tepat, pelatihan yang efektif, dan pengembangan karyawan yang berkelanjutan
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[3]." (Havana & Aulia, 2024)(Rezeki et al, 2023)(Anggara, 2024).
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