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Gambaran Umum Perusahaan

2.1. Sejarah Singkat Perusahaan

Daikin merupakan perusahaan asal Jepang yang sudah lama berdiri dan
telah malang melintang dalam bidang alat elektronik, terutama produk Air
Conditioner. Tak heran jika Daikin menjadi market leader dari perusahaan
produsen AC di Asia dan juga dunia. Sejak menjadi perusahaan pertama di Jepang
dalam bidang manufaktur Air Conditioner, Daikin semakin dikenal oleh banyak
kalangan. Hingga saat ini, Daikin telah memiliki lebih dari 50.000 pekerja yang
tersebar dari seluruh penjuru dunia. Tak hanya mendirikan pabrik di Jepang saja,
Daikin juga telah memiliki pabrik pembuatan AC di Negara Adidaya, Amerika
Serikat (CV Astro, 2019).

Sumber : Via Website Daikin, 2019
Gambar 2. 1 Head Office Daikin

Daikin sejak tahun 2012 mulai serius menggarap pasar di Indonesia dengan

mendirikan PT. Daikin Airconditioning Indonesia. Daikin memiliki 90 tahun
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sejarah di industri produsen Air Conditioner (AC) yang begitu banyak episode-
episode titik balik yang cukup menarik. Di tahun 2014, Daikin mulai
mengembangkan dan terus meluncurkan  produk-produk baru guna
mengembangkan nama perusahaan dan meraih sebanyak mungkin jaringan dealer
agar dapat mencapai target penjualan perusahaan. Pada tahun 2014, Daikin mulai
mendirikan cabang di kota Makassar dan Palembang, serta melakukan peluncuran
produk baru pertama kali di Indonesia berupa Single Split R32 yang merupakan
produk baru yang dibuat khusus untuk AC perumahan dan diklaim lebih ramah
lingkungan dan hemat energi, meluncurkan produk baru berupa Urusara 7 Europe
Design, Daikin contact centre mulai didirikan, Rempoa Service & Training centre
mulai beroperasi sepenuhnya, dan Daikin Head Office pindah ke lokasi Jakarta
Pusat yaitu di Wisma Keiai lantai 18t (Daikin, 2019).

Padatahun 2015, Daikin berhasil meraih peringkat nomor 2 untuk penjualan
Air Conditioner di Indonesia (Daikin, 2019). Daikin terus melakukan perlengkapan
lini produknya dan terus memperbanyak dealer penjualan resminya di Indonesia.
PT. Daikin Airconditioning Indonesia juga mulai bekerja sama dengan
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan (Kemdikbud) untuk meningkatkan
kompetensi di bidang Teknik pendingin dan tata ruang di Sekolah Menengah
Kejuruan (SMK) se-Indonesia agar dapat mempersiapkan tenaga kerja yang cukup
kompeten dan terampil. Bagi Daikin sendiri, Indonesia merupakan pasar yang
sangat menggiurkan. Di bidang pendingin udara, penetrasi pasar AC Indonesia
masih dibawah 25%, sehingga menurut General Manager divisi Business Planning
- Wan M Fawzie, potensi ekspansi AC di Indonesia masih sangat besar dan masih
ada 75% peluang yang tersedia untuk penjual, produsen, teknisi, dan pemasang

untuk mendapatkan manfaat (Ahmad Febrian, 2019)

PT. Daikin Airconditioning Indonesia selama semester pertama 2016
berhasil mendapatkan 20% keseluruhan pangsa pasar penjualannya di Indonesia.
Produsen pendingin udara atau Air Conditioner (AC) asal Jepang ini meraih pangsa
pasar pada sektor komersial seperti pendingin ruangan untuk perkantoran, hotel,

serta tempat-tempat publik lainnya. Namun, selama 5 tahun sejak didirikannya
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Daikin Indonesia, Tsumura mengatakan pihaknya mendapatkan 5 kali lipat
pendapatan dari hasil penjualannya. Produk-produk yang dipasarkan Daikin di
Indonesia saat ini hamper 80% impor dari pabrikan Thailand dan Malaysia
(Julianto, 2016)

Sumber : Via Daikin Website, 2019

Gambar 2. 2 Daikin National Training Center

PT. Daikin Airconditioning Indonesia sebagai prinsipal Air Conditioner
(AC) menyadari bahwa sebagai negara tropis dengan jumlah penduduk lebih dari
250 juta jiwa, Indonesia merupakan salah satu pasar potensial AC Daikin.
Meskipun demikian, Daikin menyadari bahwa produk terbaik pun tidak akan
optimal jika tidak dipasang dengan baik dan benar. Oleh karena itu, AC sangat
bergantung pada tenaga ahli yang memiliki kemampuan memadai. Kazumasa
Takahara selaku General Manager After Sales Service PT. Daikin Airconditioning
Indonesia menyatakan bahwa sekitar 60% masalah yang timbul yaitu kesalahan
pemasangan AC. Atas dasar alasan tersebut, perusahaan meresmikan Daikin
National Training Centre, sebagai pusat pelatihan AC terlengkap di Indonesia.
Berdiri di lahan seluas lebih dari 2.000 m2 dengan luas bangunan 2.156 m2 di
Jakarta Utara. Daikin National Training Centre tak hanya memiliki fasilitas

pelatihan yang lengkap, namun juga kurikulum pendidikan mengenai AC yang
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sesuai dengan standar Daikin di seluruh dunia (Irawan Hadi Prayitno, 2018).
National Training Center ini terletak di JI. Indokarya Il Blok F.6 Papanggo —
Tanjung Priok, Jakarta Utara dan diresmikan pada Kamis, 19 Juli 2018. National
Training dirancang untuk meningkatkan kompetensi teknis dan meningkatkan
standar industri. Tempat tersebut berguna untuk membantu karyawan
mengembangkan pengetahuannya mengenai produk-produk Daikin dan layanan
dengan melalui pelatihan praktek dengan kurikulum Standar Global Daikin
(Daikin, 2019).

Produk Daikin sendiri sebenarnya telah ada di Indonesia sejak 1970.
Kontribusi Daikin penjualan di negeri ini terhadap penjualan global Daikin hanya
sebesar 1%. Secara nilai, penjualan global Daikin mencapai US$ 13 juta. Market
share Daikin di pasar AC Indonesia pun berkisar 10%-15%. Dari angka tersebut,
segmen AC split hanya menyumbang 17%. Sementara commercial use
berkontribusi  30%. Daikin sendiri memiliki strategi untuk memperbanyak
penjualannya yaitu dengan memperbanyak dealer penjualan resminya di
Indonesia serta memperluas jaringan dealer tersebut. Selain memperluas jaringan
dealernya, Daikin juga terus melengkapi lini produknya dan terus melakukan

inovasi terhadap produknya (Lila Intana, 2013).

Sumber : Daikin.co.id

Gambar 2. 3 Pichonkun - Daikin's Mascot
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PT. Daikin Airconditioning memiliki mascot bernama Pichon-kun. Maskot

Daikin tersebut dibuat di Jepang dan dikenalkan sejak April 2013. Pichon-kun

memiliki rupa seperti tetesan embun, tetesan embun inimelambangkan “kesejukan

di pagi hari” seperti rangkaian dari Air conditioner yang merupakan symbol dari

kesegaran, penyejuk, dan ramah lingkungan.

Visi dan Misi Perusahaan

Setiap perusahaan tentu saja memiliki visi dan misi yang berbeda, visi

diperlukan oleh perusahaan sebagai acuan untuk mencapai tujuan jangka Panjang

agar lebih terarah dan jelas. Sedangkan misi merupakan langkah-langkah

perusahaan untuk memenuhi visinya tersebut. Berikut merupakan visi dan misi dari

PT. Daikin Airconditioning Indonesia :

Visi :

1

Menjadi AC dengan penjualan no.1 dan dipercayai oleh masyarakat

Indonesia.

Misi :

1

2,

Berkontribusi kepada masyarakat Indonesiadengan menyediakan solusi

dan produk AC yang Mutahir

Melakukan hubungan bisnis yang baik dengan pelanggan dan penyedia

eksternal

2.2. Struktur Organisasi Perusahaan

2.2.1. StrukturOrganisasi Keseluruhan PT. Daikin Airconditioning Indonesia

Management

DID

Commitee

President Directar

Internal Audit

HR

Finance Others

After Sales Service

Business
Planning

Sumber : Data Pribadi Penulis

Sales
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Gambar 2. 4 Struktur Organisasi keseluruhan PT. Daikin Airconditioning

Indonesia

Pada struktur organisasi keseluruhan tersebut, terdapat President Director
dari PT. Daikin Airconditioning Indonesia yaitu Bapak Ching Khim Huat yang
berasal dari Singapore guna untuk mengawasi, mengatur, serta bertanggung jawab
dalam pengelolaan dan pengembangan. Kemudian,terdapat divisi Human
Resources untuk mendapatkan Sumber Daya Manusia yang memenuhi kualifikasi
perusahaan, dan melakukan Administrasi terkait dengan Id card karyawan.
Terdapat pula Finance Others, yang berguna untuk mencatat pengeluaran &
pemasukan, pembayaran, serta budget-budget yang dibutuhkan oleh perusahaan,
After sales service untuk bagian membenarkan AC jika para pengguna produk
perusahaan mengalami kerusakan dan kontrak maintenance service. Kemudian,
terdapat juga Business Planning yang berguna untuk menyusun strategi untuk
mengetahui Analisa kisaran harga di pasar dan untuk mengadakan event-event
perusahaan. Terdapat divisi Sales juga yang berguna untuk melakukan penjualan
kepada Developer besar, Kepemerintahan (Prodak pemerintahan seperti sekolah,
universitas), dan mempunyai kewajiban untuk memelihara dan menjaga citra

perusahaan, serta data followed up project

2.2.2. Struktur Organisasi Human Resources PT. Daikin Airconditioning

Indonesia
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Sumber : Data Pribadi Penulis

Gambar 2. 5 Struktur Organisasi Human Resources PT. Daikin
Airconditioning Indonesia

Pada struktur organisasi Human Resources, terdapat President Director
yaitu Bapak Ching Khim Huat yang berasal dari Singapore guna untuk mengawasi,
mengatur, serta bertanggung jawab dalam pengelolaan dan pengembangan
bawahan-bawahannya tersebut. Kemudian, terdapat Human Resources Department
yang terbagi menjadi 2 yaitu Recruitment and Training Manager dan
Compensation and Benefit Manager. Recruitment and Training Manager memiliki
tugas untuk mendapatkan Sumber Daya Manusia, yaitu dalam hal perencanaan,
pelaksanaan, serta pengawasan dalam proses kegiatan Sumber Daya Manusia,
termasuk melaksanakan proses seleksi dan promosi karyawan. Compensation and
Benefit Manager yang berguna untuk melakukan proses payroll atau gaji karyawan,
mengurus asuransi dan permasalahan karyawan, mengurus expense report yang
diajukan pekerja atas pelaksanaan perjalanan dinas, cuti, medical, maupun training
yang dilakukan sehingga pembayaran dari kegiatan tersebut memiliki jumlah yang

benar, dan mengurus absensi kehadiran karyawan.
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2.3. Tinjauan Pustaka
2.3.1. Management

Menurut Kinicki & William (2013), Manajemen merupakan pengejaran
tujuan organisasi secara efisien dan efektif dengan mengintegrasikan pekerjaan
orang melalui perencanaan, pengorganisasian, memimpin, dan mengendalikan

sumber daya organisasi.

23.1.1. Proses Manajemen
Proses manajemen dapat disebut juga sebagai 5 fungsi manajemen yakni
Process, Organizing, Leading, Controlling, and Staffing (POLCS).
1. Planning, didefinisikan sebagai penetapan tujuan dan memutuskan
bagaimana mencapai tujuan tersebut.
2. Organizing, didefinisikan untuk mengatur tugas, orang atau karyawan yang
adadiperusahaan, dan sumber daya lainnya untuk menyelesaikan pekerjaan.
3. Leading, didefinisikan sebagai memotivasi, pengarahan, dan memengaruhi
orang lain untuk bekerja secara maksimal untuk mencapai tujuan organisasi.
4. Controlling, didefinisikan sebagai pemantauan kinerja, membandingkannya
dengan tujuan, dan mengambil tindakan korektif yang diperlukan.
5. Staffing, didefinisikan sebagai penentuan jenis orang yang harus
dipekerjakan, merekrut calon karyawan, memilih karyawan, menetapkan
standar kinerja, memberikan kompensasi kepada karyawan, mengevaluasi

Kinerja, menasehati karyawan, sertamelatih dan mengembangkan karyawan

2.3.2. Human Resource Management

Pengertian manajemen sumber daya menurut Dessler (2015) adalah Proses
memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, dan
menghadiri hubungan kerja mereka, kesehatan dan keselamatan, dan masalah

keadilan.

2.3.2.1. Fungsi Manajemen Sumber Daya
Berdasarkan 5 management process (POLCS), Fungsi manajemen sumber

daya yaitu Staffing, yang memiliki arti sebagai penentuan jenis orang yang harus
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dipekerjakan, merekrut calon karyawan, memilih karyawan, menetapkan standar

kinerja, memberikan kompensasi kepada karyawan, mengevaluasi Kinerja,

menasehati karyawan, serta melatih dan mengembangkan karyawan. Manajemen

sumber daya memberikan konsep dan teknik yang dibutuhkan setiap manajer untuk

melakukan aspek manajemen orang atau personel. termasuk :

1.

© o N o g kB w N

[EEN
o

Melakukan analisis pekerjaan (menentukan sifat pekerjaan masing-masing
karyawan)

Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut kandidat pekerjaan
Memilih kandidat pekerjaan

Mengorientasikan dan melatih karyawan baru

Mengolah upah dan gaji (kompensasi karyawan)

Memberikan intensif dan manfaat

Menilai kinerja

Berkomunikasi (wawancara, konseling, dan pendisiplinan)

Melatih karyawan dan mengembangkan manajer

. Membangun hubungan dan keterlibatan karyawan

2.3.3. Recruitment and Selection
2.3.3.1. Recruitment

Menurut Schermerhor (1997), Recruitment merupakan proses
penarikan sekelompok kandidat untuk mengisi posisi yang lowong.
Perekrutan yang efektif akan membawa peluang para pekerja kepada
perhatian dari orang-orang berkemampuan dan keterampilan yang
memenuhi spesifikasi pekerjaan.

Menurut Snell dan Bateman (2013), Recruitment merupakan suatu
kegiatan untuk menambah jumlah kandidat yang mungkin dipilih untuk
suatu pekerjaan.

Menurut Kinicki & Williams (2013), Recruitment merupakan proses
menemukan dan menarik para pelamar yang memenuhi syarat untuk

pekerjaan terbuka di organisasi. Perekrutan terdiri dari 2 jenis yaitu:
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1.

Internal Recruiting, berarti membuat orang yang sudah
dipekerjakan oleh organisasi untuk mengetahui lowongan
pekerjaan. Sebagian besar posisi kosong dalam organisasi diisi
melalui rekrutmen internal, terutama melalui penempatan
pekerjaan, menempatkan informasi tentang lowongan kerja, dan
kualifikasi di papan buletin dan di intranet organisasi.
a. Job Posting
Menemukan kandidat dengan metode mempublikasikan
pekerjaan terbuka kepada karyawan dengan cara
memposting pengumuman terkait dengan lowongan kerja
yang sedang dibutuhkan, dan mencantumkan kualifikasi,
jadwal kerja, dan lain sebagainya.
b. Promotion
Menemukan kandidat dengan metode promosi guna untuk
mengisi lowongan pekerja yang kosong dengan cara
memberikan jabatan yang lebih tinggi kepada jabatan yang
lebih rendah.

Eksternal Recruiting, berarti menarik pelamar kerja dari luar
organisasi. Pada tahun lalu, pemberitahuan lowongan Kkerja
ditempatkan melalui surat kabar, agen tenaga kerja, dan dari
mulut ke mulut. Saat ini, lebih banyak perusahaan yang
menggunakan sosial media sebagai alat rekrutmen seperti
Jobstreet, LinkedIn, Indeed Jobs, dan lain sebagainya.
a. Social Media
Menemukan kandidat dengan cara melakukan rekrut
karyawan menggunakan aplikasi media sosial seperti
Instagram, Jobstreet, dan lain sebagainya.
b. Advertising
Menemukan kandidat dengan cara memasang iklan di media

surat kabar.
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Adapun kelebihan dan kekurangan dari dua jenis perekrutan menurut Byars &
Rue (2008), yaitu:

a. Kelebihan:

L

Eksternal: Masukan dan perspektif ide-ide baru didapatkan oleh
perusahaan, Lebih mudah dan tidak memakan biaya yang cukup banyak
untuk melakukan perekrutan eksternal.

Internal: Perusahaan sudah mengetahui kekurangan dan kelebihan
kandidat, Kandidat sudah mengetahui pengetahuan mengenai

perusahaan.

b. Kekurangan:

L

Eksternal: Waktu orientasi cukup lama, dan persoalan moral yang harus
diselesaikan
Internal: Akan meningkatkan moral yang negatif, dan dapat mengurangi

munculnya ide-ide dan inovasi baru di dalam perusahaan.

2.3.3.2. Selection

Menurut Kinicki (2013), Selection merupakan proses penyaringan

pelamar kerja untuk mempekerjakan kandidat yang terbaik dan memenuhi

kualifikasi perusahaan.

Menurut Mondy dan Martocchio (2016), Selection merupakan

proses memilih dari sekelompok pelamar individu yang paling cocok untuk

posisi tertentu dan organisasi (jenis dan tingkat modal manusia yang

optimal).

Menurut Snell dan Bateman (2013), Selection didasarkan pada

rekrutmen dan melibatkan keputusan tentang siapa yang akan dipekerjakan.

2332.1. Tahapan Seleksi

Menurut Kinicki (2013), Seleksi memiliki 3 tahapan yaitu :
1. Background Information: Application Forms, Resumes, &
Reference Checks.
Application forms dan resume dapat memberikan

perusahaan informasi mengenai latar belakang dasar mengenai
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pelamar pekerjaan, seperti kewarganegaraan, Pendidikan, riwayat

kerja, dan sertifikasi para pelamar.

Interviewing:  Unstructured, Situational, & Behavioral-

Description.

Proses interview ini merupakan salah satu tahapan seleksi
karyawan yang paling umum digunakan dan dapat dilakukan secara
langsung melalui video conference atau dapat melalui internet (via
telefon). Teknik pemilihan karyawan yang paling umum digunakan
dalam proses interview mengambil 3 bentuk yakni:

A. Unstructured Interview: Wawancara tidak terstruktur ini
melibatkan pertanyaan yang menyelidiki para pelamar untuk
mencari tahu seperti apa pelamar itu.

B. Structured Interview Type I- The Situasional Interview:
Wawancara terstruktur membuat semua para pelamar terlibat
dalam pertanyaan yang sama dan membandingkan tanggapan
para pelamar dengan serangkaian jawaban standar sesuai dengan
kualifikasi perusahaan.

C. Structured Interview Type II- The Behavioral-Description
Interview: Tipe kedua dari wawancara terstruktur yaitu
wawancara deskripsi perilaku wawancara. Pewawancara
mengeksplorasi apa yang sebenarnya telah dilakukan pelamar di
masa lalu, contoh pertanyaannya yaitu “Apa ide terbaik yang
pernah anda jual kepada atasan,teman sebaya, atau bawahan
anda?”. Pertanyaan tersebut untuk mengetahui seberapa pandai

pelamar tersebut dapat mempengaruhi orang lain.

Employment Tests: Ability, Personality, Performance, Integrity, &
Others

Tes ketenagakerjaan secara hukum dianggap terdiri dari
prosedur apapun yang digunakan dalam proses keputusan pemilihan

pekerjaan, bahkan formulir lamaran, wawancara, dan persyaratan
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Pendidikan. Memang, pada zaman modern ini pelamar harus

mengharapkan apa saja seperti menghabiskan berjam-jam pada

tugas kerja yang disimulasikan, melakukan latihan bermain peran,

atau menangani studi kasus bisnis. Tes ketenagakerjaan yang paling

umum adalah sebagai berikut:

C.

Ability Tests: Tes kemampuan ini berguna untuk mengukur
kemampuan fisik, kekuatan dan stamina, kemampuan
mekanik, serta kemampuan mental para pelamar kerja.
Performance Tests: Tes kinerja ini berguna untukmengukur
tingkat kinerja pada tugas-tugas pekerjaan yangsebenarnya.
Personality Tests: Tes kepribadian ini berguna untuk
mengukur sifat-sifat kepribadian yang dimiliki para pelamar
seperti penyesuaian, energi, kemampuan bersosialisasi,
kemandirian, dan kebutuhan akan prestasi.

Integrity Tests: Tes integritas ini berguna untuk menilai
sikap dan pengalaman yang terkait dengan kejujuran,
ketergantungan, kepercayaan, keandalan, dan perilaku
prososial seseorang.

Other Tests: Daftar Teknik pengujian ketenagakerjaan telah
berkembang termasuk dalam kasus-kasus yang tepat seperti
pengujian obat, poligraf (Lie Detector), Genetic screening,

dan bahkan analisis tulisan tangan.
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