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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Perkembangan dan peningkatan kebutuhan masyarakat menyebabkan 

semakin ketatnya persaingan antar perusahaan yang diharapkan 

mendatangkan keuntungan bagi perusahaan (Gozal, 2017). Agar dapat 

bersaing dengan perusahaan lain, perusahaan harus memiliki faktor kinerja 

yang dikelola dengan baik, dan salah satunya yaitu sumber daya manusia 

(Bangun, 2012). Sumber daya manusia merupakan individu-individu, dan 

kelompok-kelompok yang membantu organisasi menghasilkan barang atau 

jasa (Schermerhorn, dalam Gaol, 2014). Nawawi (2001) menyatakan bahwa 

sumber daya manusia adalah orang yang bekerja dan berfungsi sebagai aset 

organisasi yang dapat dihitung jumlahnya, serta merupakan potensi yang 

menjadi motor penggerak suatu organisasi. Straub dan Attner (dalam Gaol, 

2014) pun menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah sumber daya 

yang paling penting dari sebuah organisasi, yang memberikan bakat, 

keahlian, pengetahuan, dan pengalaman untuk mencapai tujuan-tujuan 

organisasi atau perusahaan. Maka dapat dikatakan bahwa sumber daya 

manusia merupakan faktor sentral dalam suatu perusahaan/organisasi 

(Nurhuda, Hamid, dan Riza, 2014). 

Saat ini antara perusahaan dan pelamar kerja memiliki keadaan yang 

saling membutuhkan, dimana perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang 

dapat membantu organisasi dalam meraih hasil yang belum tercapai 
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(Nurhuda, Hamid, & Riza, 2014). Sasono (2007) dan Setiani (2013) 

menyatakan bahwa terjadi peningkatan dalam pelamar kerja, namun 

perusahaan tetap mengalami kesulitan dalam menentukan pelamar yang 

tepat, mengingat ada banyak pelamar yang tersedia tetapi sangat sedikit 

yang memiliki kualifikasi yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Pernyataan di atas didukung oleh hasil penelitian Wiroko (2017) yang 

dilakukan terhadap 46 partisipan di bidang rekrutmen dan mununjukan hasil 

bahwa beberapa tahun belakangan ini rekrutmen di Indonesia sedang dalam 

keadaan yang menantang karena banyaknya kandidat yang kurang 

berkualitas atau tuntutan yang cukup tinggi dari perusahaan. Kemudian dari 

penelitian Wiroko (2017) juga dapat di simpulkan bahwa rekruiter harus 

memiliki kemampuan-kemampuan tertentu seperti berorientasi pada target, 

dapat menjalin jaringan, mampu bernegosiasi, dan berpikir secara analitik.  

Karena dibutuhkannya karyawan yang sesuai dengan prinsip “the 

right man in the right place” demi kelancaran produktivitas perusahaan 

(Setiani, 2013). Perusahaan memerlukan suatu strategi dalam memperoleh 

karyawan yang berkualitas, salah satunya adalah dengan sistem rekrutmen 

dan seleksi (Mostaghim, et.al, 2013) . Rekrutmen dan seleksi yang benar 

merupakan langkah awal yang menjadi kunci utama untuk mendapatkan 

karyawan yang berkualitas yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan 

(Setiani, 2013). Karena rekrutmen dan seleksi merupakan masalah yang 

penting bagi perusahaan dalam hal pengadaan tenaga kerja (Savitri, Tarigan, 

& Yasra, 2013), maka jika tidak dilakukan dengan benar dapat 

menghasilkan resiko seperti tingginya biaya perekrutan dan biaya pelatihan, 
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meningkatnya pergantian buruh, serta hilangnya profitabilitas (Soesanto, 

2015). Sebaliknya, jika proses rekrutmen dan seleksi dilakukan dengan 

benar, maka produktivitas perusahaan akan meningkat dan perusahaan akan 

lebih sedikit mengeluarkan biaya, terutama jika perusahaan mendapatkan 

sumber daya manusia yang berkualitas (Hosan & Praptiningsih, 2014).  

Werther dan Davis (dalam Gaol, 2014) mengatakan bahwa rekrutmen 

merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan secara terencana, untuk 

memperoleh calon-calon pegawai yang memenuhi kriteria dari jabatan 

tertentu yang dibutuhkan oleh suatu perusahaan. Proses rekrutmen itu 

sendiri dimulai sejak pencarian pelamar dan diakhiri dengan diterimanya 

surat-surat lamaran (Gaol, 2014). Proses rekrutmen dilakukan untuk 

membangun persediaan tenaga kerja baru yang potensial, yang dapat 

digunakan oleh perusahaan pada saat dibutuhkan (Kaswan, 2017).  

Terdapat beberapa metode yang biasanya dilakukan oleh perusahaan, 

yaitu memasang iklan pada job portal atau media massa, melakukan 

rekrutmen kampus, serta melakukan referral program (Schultz&Schultz, 

2006).  Pada dasarnya terdapat dua sumber untuk mendapatkan kandidat 

karyawan, yakni sumber internal dan sumber eksternal (Mathis & Jackson, 

2009). Rekrutmen internal yaitu karyawan yang diambil dari dalam 

perusahaan dengan cara memutasikan atau pemindahan karyawan yang 

memenuhi spesifikasi pekerjaan jabatan itu, sedangkan rekrutmen eksternal 

yaitu perekrutan tenaga kerja di luar perushahaan (Setiani, 2013).  

Bukan hanya rekrutmen, namun penyeleksian juga merupakan bagian 

yang penting di perusahaan (Yovita & Setiawan, 2016). Seleksi menurut 
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Gozal (2017) proses mengumpulkan informasi dengan tujuan untuk 

mengevaluasi dan menentukan calon karyawan yang diterima masuk ke 

perusahaan. Kemudian Gaol (2014) menyimpulkan bahwa seleksi adalah 

rangkaian kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan untuk dapat mengambil 

keputusan tentang siapa kandidat karyawan yang paling tepat (memenuhi 

syarat) untuk bisa diterima menjadi pegawai dan siapa kandidat karyawan 

yang ditolak. Dengan kata lain, dilakukannya proses seleksi bertujuan untuk 

memilih dan mendapatkan karyawan yang cocok dengan pekerjaan dan 

sesuai dengan kriteria serta kebutuhan perusahaan (Panggabean, 2004).  

Perusahaan memerlukan sistem seleksi yang efektif, yakni sistem 

seleksi yang secara tepat dapat memprediksi kinerja pelamar, memberikan 

jaminan bahwa setiap pelamar yang memenuhi persyaratan diberikan 

kesempatan yang sama di dalam proses seleksi, dan orang-orang yang 

terlibat dalam proses seleksi yakin pada manfaat yang didapatkan dari 

proses seleksi tersebut (Rivai, 2004). Walaupun proses seleksi calon 

karyawan tidak memiliki standar tertentu, namun Werther dan Davis dalam 

bukunya mengemukakan langkah-langkah dalam proses seleksi 

(Gaol,2014). Langkah-langkah proses seleksi tersebut meliputi screening 

lamaran, evaluasi persyaratan/administrasi, melakukan tes, wawancara, dan 

background check.  

Menurut Handoko (1991) terdapat beberapa hal yang dapat menjadi 

kelebihan dan kelemahan dari proses seleksi yang dilakukan perusahaan. 

Kelebihan dari proses seleksi yaitu perusahaan dapat mengukur faktor-

faktor yang ingin diuji guna mendapatkan calon karyawan yang tepat, dapat 
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melakukan pertukaran informasi dua arah saat wawancara berlangsung 

untuk menghindari pencarian informasi dari sumber yang tidak resmi yang 

memungkinkan terjadinya kesalahpahaman antara dua pihak. Sedangkan 

kelemahan dari proses seleksi yaitu terdapat hal-hal lain yang tidak dapat 

diukur hanya melalui tes, serta memungkinkan munculnya hallo effect, 

leading question, personal bias dan dominasi pewawancara yang dapat 

membuat hasil wawancara tidak sepenuhnya valid.  

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengruhi proses rekrutmen 

maupun proses seleksi (Gaol, 2014). Menurut Setiani (2013) terdapat 

beberapa faktor yang dapat memengaruhi rekrutmen, seperti kondisi 

ekonomi negara yang relatif sulit mengakibatkan oversupply atau lebih 

banyak pelamar kerja dibandingkan dengan jumlah permintaan kerja, 

ketersediaan tenaga kerja pada bidang yang dicari, dan reputasi dari 

perusahaan karena pada dasarnya pelamar kerja akan cenderung melamar 

pekerjaan pada perusahaan yang memiliki reputasi yang bagus. Kemudian 

Isnawati dan Suhariadi (2013) menyatakan beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi proses seleksi, yaitu kecepatan dalam pengambilan 

keputusan, hierarki organisasi, jumlah pelamar, jenis organisasi, dan masa 

percobaan dari calon karyawan. Pernyataan dari Setiani (2013) serta 

Isnawati dan Suhariadi (2013) di atas sejalan dengan penelitian yang di 

lakukan oleh Wiroko (2017) yang memberikan hasil bahwa 24% responden 

penelitian memaparkan bahwa saat ini sangat sulit mendapatkan kandidat 

yang memiliki keahlian dan kompetensi yang sepenuhnya sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan.   
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Hasil penelitian dari Wiroko sesuai dengan apa yang terjadi di PT. 

Kazeto Putra Perkasa, yakni sulitnya mendapatkan calon kandidat yang 

sesuai dengan kualifikasi perusahaan. PT Kazeto Putra Perkasa itu sendiri 

merupakan perusahaan yang bergerak di bidang pendidikan yang berdiri 

pada tanggal 14 April 2014 di Bintaro, Indonesia. PT Kazeto Putra Perkasa 

melakukan rekrutmen dan seleksi biasanya untuk menggantikan tutor SD, 

SMP, maupun SMA yang tidak memperpanjang kontrak kerjanya. Sehingga 

terdapat beberapa tahapan seleksi lain selain psikotes dan wawancara yaitu 

tahapan microteaching, LGD (Leaderless Group Discussion), dan role 

playing. Dimana tujuan penggunaan dari ketiga tahap seleksi tersebut adalah 

untuk melihat kemampuan dari seorang pengajar. Penggunaan ketiga 

tahapan tersebut menjadi keunikan tersendiri karena tidak semua perusahaan 

menggunakan microteaching, LGD (Leaderless Group Discussion), dan 

role playing untuk menyeleksi kandidat karyawan. 

Pada dasarnya terdapat dua sumber untuk mendapatkan kandidat 

karyawan, yakni sumber internal dan sumber eksternal (Mathis&Jackson, 

2009). Contoh dari rekrutmen internal yaitu merekrut kembali karyawan 

yang pernah bekerja di perusahaan ataupun mempromosikan karyawan 

tertentu karena memiliki kemampuan yang sesuai dengan posisi jabatan 

yang kosong tersebut (Kaswan, 2017). PT. Kazeto Putra Perkasa selalu 

melakukan rekrutmen eksternal yaitu dengan memasang iklan lowongan 

pekerjaan di internet atau situs karir dengan kualifikasi yang dibutuhkan 

yaitu memiliki gelar S1. Penggunaan rekrutmen eksternal tersebut 

cenderung lebih dinamis dan mendatangkan hasil yang lebih cepat (Kaswan, 
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2017). Namun, hal tersebut juga membuat kandidat yang melamar pekerjaan 

memiliki spesialisasi terlalu luas. Seperti yang terjadi di PT. Kazeto Putra 

Perkasa, banyak pelamar yang tidak berlatarbelakang S1 sesuai permintaan 

perusahaan namun tetap melamar. Hal tersebut membuat perusahaan 

mengalami kendala pada rekrutmen, yang mengakibatkan sulitnya 

mendapatkan karyawan atau tutor yang sesuai dengan kualifikasi yang di 

butuhkan.  

Kemudian banyak kesalahan di dalam alat tes akademik, yaitu berupa 

banyaknya nomor soal yang tidak berurutan. Namun, perusahaan belum 

memperbaharui alat tes akademik tersebut. Selain itu, kebanyakan dari 

kandidat karyawan gagal pada tes akademik karena mendapatkan nilai yang 

relatif kecil. Hal tersebut menimbulkan pertanyaan apakah standar 

perusahaan terlalu tinggi atau kurang berkualitasnya kandidat karyawan 

yang mengikuti tes. Lalu ruangan yang digunakan untuk melakukan tes 

psikotes ataupun tes akademik merupakan ruangan kelas. Ruangan kelas di 

bagi dua yaitu ruang dalam dan luar, sehingga banyak siswa-siswi yang 

keluar masuk ruangan dan menyebabkan proses pelaksanaan tes menjadi 

kurang kondusif. Seperti saat pelaksaan tes kreaplin, tes ini mengharuskan 

kandidat fokus menghitung beberapa angka namun terdapat beberapa 

kandidat yang terdistraksi dengan kehadiran siswa/siswi yang keluar masuk 

ruangan kelas. Hal tersebut membuat beberapa kandidat tidak fokus dalam 

mengerjakan soal dan beberapa kali menengok kearah pintu masuk ruangan 

jika ada siswa/siswi yang memasuki ruangan. 
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Walaupun Indonesia memiliki kelebihan jumlah tenaga kerja, namun 

pada bidang-bidang tertentu akan sangat sulit dalam menemukan kandidat 

karyawan yang berbakat dan yang diinginkan perusahaan (Dessler dan Huat, 

2009). Perusahaan harus dapat menyiasati masalah tersebut agar 

mendapatkan pengganti yang lebih baik dan dalam waktu yang relatif 

singkat juga, karena kekosongan pegawai di dalam perusahaan dapat 

menghambat peningkatan kinerja pada perusahaan itu sendiri (Yovita & 

Setiawan, 2016). Hal ini menyebabkan PT Putra Kazeto juga harus memiliki 

strategi tersendiri seperti dalam pembuatan iklan lowongan kerja yang 

menarik, pemilihan metode rekrutmen dan seleksi yang tepat, serta dalam 

penggunakaan alat tes untuk menyaring kandidat yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. Pemagang tertarik untuk melakukan praktek kerja 

lapangan di perusahaan ini karena pemagang dapat belajar serta turun 

langsung dalam proses rekrutmen dan seleksi, pemagang juga mendapatkan 

pengalaman baru terutama pada beberapa tahap seleksi yang baru pertama 

kali ditemui oleh pemagang, serta pemagang juga dapat membandingkan 

teori dan praktek kerja lapangan sehingga dapat mengembangkan serta 

menerapkan ilmu-ilmu yang telah di pelajari di perkuliahan. 

1.2 Tujuan Magang 

           Pemagang memilih untuk praktek kerja lapangan dengan beberapa 

tujuan, salah satunya yaitu untuk mengetahui proses rekrutmen dan seleksi 

pada PT Kazeto Putra Perkasa. Kemudian pemagang juga mendapatkan 

pengalaman baru melalui praktek kerja lapangan, pemagang juga dapat 

membandingkan teori dan praktek kerja lapangan dan dapat 
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mengembangkan serta menerapkan ilmu-ilmu yang telah di pelajari di 

perkuliahan. 

1.3 Ruang Lingkup dan Batasan Magang 

Ruang lingkup pada penulisan laporan magang ini berfokus pada 

gambaran rekrutmen dan seleksi tenaga kerja di PT Kazeto Putra Perkasa. 

Dalam laporan ini pemagang akan melihat gambaran rekrutmen dan seleksi 

tenaga kerja di PT Kazeto Putra Perkasa. 

1.4 Lokasi dan Waktu Magang 

Pemagang melaksanakan program magang di PT Kazeto Putra 

Perkasa , yang berlokasi di Jl. Parigi Lama, Pondok Aren, Bintaro Sektor 9, 

Kota Tangerang Selatan, Banten. Waktu pelaksanaan magang setiap hari 

Senin sampai Jumat pada pukul 08.00 – 16.30 WIB. Periode magang 

tersebut dilaksanakan pada tanggal 13 Agustus 2018 sampai dengan tanggal 

13 November 2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


