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BAB II 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

2.1       Profil Perusahaan dan Sejarah Singkat Perusahaan 

Pada awalnya perseroan didirikan dengan nama PT Java Pelletizing 

Factory Ltd pada Januari 1971, yang bergerak dibidang usaha produksi 

pellet kopra. Dalam rangka memperkuat struktur permodalan, di tahun 

1989 Perseroan mencatatkan sahamnya di Bursa Efek Jakarta dan Bursa 

Efek Surabaya. Hal tersebut semakin memperkuat financial perusahaan. 

Selanjutnya setelah sukses pencatatan saham tersebut di tahun 1990 

Perseroan melakukan konsolidasi usaha dengan mengakuisisi empat 

perusahaan PT Comfeed Indonesia (pakan ternak), PT. Ometraco 

Satwafeed (pakan ternak), PT. Indopell Raya (pelletizing) and PT. Suri 

Tani Pemuka (pakan udang). Sejak saat itu nama PT Java Pelletizing 

Factory Ltd berubah menjadi PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk. 

Sebagai langkah untuk memperluas strategi integrasinya, pada 

tahun 2000 Perseroan melakukan ekspansi usaha ke industri hilir dengan 

memproduksi produk bahan makanan bagi konsumen, dan membuat 

produk-produk daging olahan yang bernilai tambah, dengan merek SO 

GOOD. Pada tahun 2005 Divisi Produk Konsumen Perseroan 

meluncurkan produk baru berupa sosis dengan merek SOZZIS. 

Pada saat ini telah ada  dua pabrik pakan ternak Perseroan yang 

berlokasi di Sidoarjodan Medan yang telah berhasil lulus sertifikasi ISO 

9001:2000 registrar TUV Rheinland. Selain itu, tiga unit pabrik pakan 
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ternak Perseroan yang berlokasi di Tangerang, Cirebon dan Lampung 

berhasil memperoleh serfifikat ISO 9001:2000 registrar TUV Rheinland. 

Pada 2007 Divisi Produk Konsumen meluncurkan produk baru berupa 

kornet sapi dan ayam serta bakso bakar.  

http://www.japfacomfeed.co.id/profile/index.php 

2.2       Visi dan Misi yang menjadi acuan   PT So Good Food 

Visi utama dari  PT So Good Food adalah Mengikuti motto 

“Berkembang Menuju Kesejahteraan Bersama” Kesuksesan utama 

dibangun atas dasar keyakinan dalam membina hubungan yang saling 

menguntungkan, berdasarkan kepercayaan dan integritas. Bersama seluruh 

pihak-pihak terkait, Perseroan selalu mengambil posisi pro-aktif dalam 

mengembangkan hubungan yang saling menguntungkan. 

Misi utama dari PT So Good Food adalah pada tahun 2015 menjadi 

penyedia  terkemuka dan  terpercaya di  bidang produk  pangan  berprotein 

terjangkau di kawasan berkembang Asia, berlandaskan kerjasama dan 

pengalaman teruji, dalam upaya memberikan manfaat bagi seluruh pihak 

terkait. 

2.3       Pembagian Group Divisi di PT So Good Food 

Terdapat 8 grup divisi yang ada di PT So Good Food. Divisi yang 

pertama adalah Head of Operation yang bertanggung jawab 

merealisasikan program kerja (business plan) yang telah di dibuat, serta 

mengawasi mutu pekerjaan operasional, dan mengevaluasi hasil 

pekerjaan/pengelolaannya. Lalu, divisi yang kedua adalah Head of 
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Distribution & Marketing yang bertanggung jawab memastikan agar 

distribusi produk terpenuhi di seluruh daerah serta membuat strategi-

strategi marketing agar produk dikenal banyak orang. Divisi ketiga adalah 

Head of Manufacturing yang bertanggung jawab menjaga memastikan dan 

menjaga proses manufaktur mengoptimasikan produktifitas kinerja sistem. 

Divisi yang keempat adalah Head of Corporate Planning yang 

merencanakan projek-projek perusahaan agar dapat lebih berkembang. 

Selanjutnya divisi yang kelima adalah Head of HR & GA bertanggung 

jawab dalam perencanaan dan pelaksanaan aktivitas pengelolaan Sumber 

Daya Manusia (SDM), General Affair (GA) serta Industrial Relationship 

di perusahaan. Divisi yang ke enam adalah Finance Controller 

bertanggung jawab atas kegiatan keuangan perusahaan. Lalu, divisi yang 

ke tujuh adalah Head of International Business bertanggung jawab atas 

jalannya bisnis-bisnis  perusahaan yang terdapat diluar Indonesia. Divisi 

yang terakhir adalah Head of Fresh Distribution bertanggung jawab atas 

distribusi produk-produk Fresh 
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2.3       Struktur Organisasi Perusahaan 

Berikut ini adalah struktur organisasi Perusahaan So Good Food  

cabang Daan Mogot : 
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   Gambar 2.1  Struktur Organisasi Perusahaan Cabang DM   

(Sumber  : PT So Good Food) 
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            Penulis hanya dapat mendapatkan struktur organisasi perusahaan di 

Cabang Daan Mogot  dikarenakan penulis memang melaksanakan 

program kerja magang pada cabang perusahaan tersebut.  Kendati tidak 

dapat menampilkan struktur perusahaan secara keseluruhan dikarenakan 

adanya kebijakan perusahaan.  
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Gambar 2.2  Struktur Organisasi Divisi Personal General Affair (PGA) 

Sumber: PT So Good Food 
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Berdasarkan struktur organisasi di atas, penulis menempati posisi 

dibawah departemen Personal General Affair  (PGA) Bapak Kristanto 

berada di bawah Branch Manager yang dikepalai oleh Bapak Alfa 

Sumampouw.  Pada divisi ini, penulis membantu staff PGA dalam 

memilah-milah CV (sesuai dengan criteria yang telah ditentukan 

perusahaan) yang masuk ke perusahaan serta mencari calon karyawan 

yang dibutuhkan  divisi lain yang terdapat di cabang DM tersebut. 

2.4       Hubungan Teori dengan Pekerjaan yang Dilakukan 

2.4.1    Proses Rekrutmen dan Seleksi 

Sebelum melakukan proses rekruitmen perlu dilakukan job 

analysis. Menurut (Dessler, 2008:80), job analysis merupakan suatu 

prosedur  yang harus dilalui untuk mengetahui kewajiban yang harus 

dilakukan dalam setiap posisi dan karakteristik dari tenaga kerja yang akan 

dipekerjakan pada posisi tersebut. Kemudian, job analysis itu akan 

menghasilkan job description (daftar pekerjaan) dan job specifications 

(tenaga kerja seperti apa yang akan dipekerjakan/diterima). Job analysis 

ini dapat digunakan dalam beberapa aktivitas human resource management 

seperti, perekrutan, performance appraisal, job evaluation (kompensasi), 

serta kebutuhan training. (Dessler, 2008:31). 

Job analysis dapat digunakan dalam pengambilan keputusan proses 

perekrutan dan seleksi calon karyawan. Proses perekrutan dan seleksi. 

tersebut berawal dari personnel planning hingga kandidat tersebut diterima 
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menjadi salah satu karyawan. Langkah-langkah yang dilakukan dalam 

proses perekrutan dan penyeleksian adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4 Langkah-Langkah Proses Rekrutmen dan Penyeleksian  

 (Sumber: Dessler, 2008:120) 
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luar ( external candidate). Untuk calon karyawan dari luar 

biasanya perusahaan akan membuat lowongan pekerjaan. 

3. Applicants complete application forms 

Application form merupakan sebuah form yang di sediakan oleh 

perusahaan untuk para kandidat dalam mengisis informasi 

mengenai data dirinya (Dessler, 2008:151). Form aplikasi ini 

biasanya berisi data diri kandidat seperti pendidikan yang 

ditempuh, skill yang di miliki, pengalaman kerja, dan lainnya. 

Aplikasi ini dapat dikatakan sebagai langkah awal perusahaan 

dalam proses pengenalan calon kandidatnya. 

4. Use selection tools 

Proses seleksi merupakan suatu hal yang penting dalam pengenalan 

calon karyawan. Terdapat beberapa tools yang digunakan pada saat 

seleksi diantaranya: dilakukannya tes psikotes yang memiliki 

kegunaan untuk mengetahui personality dari calon kandidat, 

selanjutnya adalah wawancara kandidat dimana pada prosedur ini 

pihak perusahaan dapat mengetahui informai dari kandidat secara 

langsung dengan bertatap muka (Dessler, 2008:208), serta tes 

kesehatan.  

5. Supervisors & others interview final candidates to make final 

choice 

Seperti yang telah dijabarkan pada langkah ke empat yang 

menggunakan wawancara kandidat, pada langkah kelima ini pun 
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tidak berbeda jauh karena calon karyawan akan di wawancara oleh 

supervisor ataupun user. Ketika supervisor melakukan wawancara 

maka supervisor akan mencari kecocokan kandidat dengan 

perusahaan ataupun tim kerjanya. Jika kandidat berhasil melewati 

tahapan interview dan lolos maka, supervisor dan kandidat akan 

menetukan apakah supervisor akan menerima si calon karyawan 

atau apakah calon karyawan mau menerima pekerjaan dengan gaji 

dan jenjang karier yang ditawarkan perusahaan.  

2.4.2    Tipe rekrutmen  

Menurut Kinichi (2008:284) terdapat dua tipe rekrutmen yakni 

rekrutmen  internal dan rekrutmen eksternal. Rekrutmen internal 

merupakan karyawan-karyawan yang berada di dalam organisasi 

peusahaan itu sendiri. Sedangkan, rekrutmen eksternal merupakan 

individu yang belum bergabung dengan perusahaan ataupun 

organisasi. 

2.4.2.1 Rekrutmen internal 

Mengisi posisi lowongan kosong dengan calon yang berasal 

dari dalam meiliki banyak keuntungan. Pertama, perusahaan telah 

mengetahui kelemahan dan kekuatan  calon tersebut, serta “lebih 

aman” bila mempromosikan calon dari dalam. Selain itu, calon dari 

dalam lebih berkomitmen/loyal kepada perusahaan serta pelatihan 

yang diberikan pun lebih sedikit dibandingkan dari luar. 
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Ada beberapa sumber yang dapat perusahaan gunakan 

dalam mencari kandidat dari dalam perusahaan, antara lain 

(Kinichi, 2008: 284): 

1.   Job posting 

Job Posting  menginformasikan kepada karyawan 

mengenai adanya posisi yang belum terisi serta 

kualifikasinya. Pengumuman tersebut mengundang 

karyawan memiliki kualitas yang dibutuhkan untuk 

mendaftar. Kualifikasi dan berbagai persyaratan yang 

dicantumkan biasanya diturunkan dari informasi 

analisis jabatan. Dan melalui nominasi diri sendiri atau 

rekomendasi dari atasan,karyawan yang tertarik dengan 

kesempatan tersebut melaporkan diri kepada 

departemen SDM dan mendaftarkan diri. 

Tujuan dari Job Posting adalah mendorong karyawan 

untuk mencari kesempatan promosi dan transfer yang 

akan membantu departemen SDM memenuhi 

kebutuhan internal organisasi. Dari sisi karyawan, akan 

memberikan kesempatan bagi mereka untuk mencari 

pekerjaan yang lebih memberikan kepuasan atau lebih 

dapat memenuhi tujuan pribadi mereka. 

2. Menempatkan informasi tentang lowongan kerja dan 

kualifikasi di papan bulletin. 
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Sebagian besar perusahaan memiliki papan bulletin, 

papan bulletin inilah yang di gunakan untuk 

menempelkan informasi lowongan pekerjaan, ataupun 

posisi yang kosong dalam suatu divisi. 

3.   Newsletter dan intranet organisasi 

Newsletter merupakan media informasi yang terdapat 

pada perusahaan atau organisasi, media materinya 

terdiri atas informasi yang berguna bagi anggota atau 

khalayak dari perusahaan. Lalu, dari jaringan internet 

perusahaan yang saling terhubung ini maka pihak HRD 

dapat menyebarkan informasi posisi kosong yang 

dibuka untuk calon internal perusahaan. 

2.4.2.2 Rekrutmen eksternal 

Perusahaan tidak selalu bisa mendapatkan semua karyawan 

yang mereka butuhkan dari staf yang ada sekarang, dan terkadang 

mereka juga tidak ingin. Ada beberapa sumber yang dapat 

perusahaan gunakan dalam mencari kandidat dari luar perusahaan, 

antara lain (Dessler, 2008:132): 

1.   Perekrutan dengan menggunakan Internet 

Sebagian besar orang memanfaatkan internet untuk 

mencari pekerjaan. Saat ini terdapat banyak situs yang 

menyediakan lowongan-lowongan pekerjaan dari 

berbagai perusahaan, diantaranya JobsDb, Jobstreet, 
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dan karir.com. Dalam perekrutan via internet ini 

terdapat keuntungan dan kerugiannya. Salah satu 

keuntungan menggunakan jasa Internet ini adalah biaya 

yang akan dikeluarkan untk iklan lowongan kerja lebih 

hemat.  Dengan menggunakan jasa internet ini, 

perusahaan dapat lebih menekan biaya iklan karena jika 

dibandingkan dengan media iklan lainnya seperti media 

cetak ataupun elektronik (televisi) maka iklan diinternet 

lebih hemat dalam waktu yang sama. Namun, ada juga 

kerugiannya, antara lain ketika kandidat menulis 

keahlian yang dilebih-lebihkan untuk mendekati kriteria 

yang diinginkan perusahaan padahal kandidat tersebut 

melakukan hal itu hanya untk menarik perhatian 

perusahaan. Selain itu, ketika perusahaan menginginkan 

calon kandidat yang khusus seperti jenis kelamin, suku, 

dan agama maka perusahaan akan mengalami kesulitan, 

karena sebagian besar kandidat tidak mencantumkan 

informasi-informasi tersebut. 

2.   Iklan 

Pemasangan iklan merupakan salah satu jalur rekrutmen 

yang paling sering dan paling banyak digunakan. Iklan 

dapat dipasang di berbagai tempat dan menggunakan 

berbagai media, baik visual, audio, maupun yang 
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bersifat audio visual. Misalnya media cetak seperti 

Kompas, Tempo, dan lainnya yang terdapat cukup 

banyak iklan lowongan pekerjaan. Hal tersebut 

membuktikan bahwa iklan yang diterbitkan melalui 

media cetak pun masih di minati oleh perusahaan. 

3.   Employment Agencies 

Saat ini, cukup banyak perusahaan yang memakai jasa 

agensi untuk mencari karyawan. Hal itu dikarenakan 

sebagian besar perusahaan sulit menemukan karyawan 

yang sesuai dengan standar/kualifikasi perusahaan.  

Memakai jasa agensi memiliki banyak keuntungan, 

selain perusahaan tidak perlu membuang-buang waktu 

untuk menyeleksi dan wawancara karyawan yang tak 

berkompeten, perusahaan pun bisa mendapatkan 

karyawan yang berpengalaman dan sesuai dengan 

kriteria perusahaan. Ada 3 tipe dari agensi, di antaranya 

agensi publik yang dioperasikan oleh pemerintah, 

agensi yang diasosiasikan dengan organisasi non-profit, 

dan agensi privat. 

4.   Temporary Agencies and Alternating Staffing 

Perusahaan tidak hanya mencari karyawan tetap, tetapi 

juga mencari karyawan sementara. Perusahaan 

memakai jasa karyawan sementara ini biasanya untuk 
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melatih karyawan ini menjadi karyawan tetap di masa 

yang akan datang apabila mereka memenuhi 

standarisasi perusahaan Dessler (2008:139). Karyawan 

sementara ini tak hanya ditempatkan dibidang 

manjemen saja melainkan dibidang lainnya seperti 

administrasi, arsitek, dan lainnya 

5.   Offshoring/Outsourcing White-Collar and Other Jobs 

Outsourcing adalah mempekerjakan tenaga kerja diluar 

maupun di dalam negeri. Dalam perekrutan outsourcing 

merupakan hal penting bagi perusahaan. 

6.   Executive Recruiters 

Ketika perusahaan membutuhkan kandidat karyawan 

untuk posisi top management maka perusahaan akan 

mencari jasa agensi khusus untuk mengisi posisi 

tersebut yang biasa disebut Executive Recruiters atau 

head hunter. Biasanya perusahaan akan mengeluarkan 

sejumlah biaya untuk recruiters ini. 

7.   On Demand Recruiting Service 

On Demand Recruiting Service menyediakan jasa 

perekrutan jangka pendek untuk menyelesaikan suatu 

projek dan biasanya karyawan akan dibayarkan gajinya 

per jam atau per projek. 
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8.   College Recruiting 

Pada perekrutan ini perusahaan akan mengirimkan 

perwakilan ke perguruan tinggi atau universitas untuk 

melakukan pre-screen aplikasi calon kandidat yang 

tertarik untuk masuk ke perusahaan. Dengan cara ini, 

perusahaan bisa mendapatkan banyak pilihan akan 

kandidat karyawan dengan keahlian yang beraneka 

ragam. Lalu, dengan perekrutan ini pula perusahaan 

dapat memperkenalkan perusahannya kepada perguruan 

tinggi sehingga mahasiswa pun akan tertarik untuk 

bekerja magang. 

9.   Referrals and Walk-Ins 

Kampanye Employee Referrals merupakan salah satu 

pilihan kampanye yang sangat penting. Perusahaan 

akan mengumumkan pembukaan perekrutan melalui 

situs intranet, buletin atau papan pengumuman di dalam 

perusahaan. Sehingga, ketika karyawan melihat iklan 

tersebut maka karyawan tersebut dapat 

merekomendasikan kepada orang-orang yang 

dikenalnya  sesuai dengan kriteria yang dicantumkan. 
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