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GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

2.1  Sejarah PT BFI FINANCE INDONESIA Tbk

PT BFI Finance Indonesia berdiri tahun 1982 sebagai perusahaan patungan
dengan Manufacturer Hanover Leasing Corporation, Amerika Serikat, PT BFI
Finance Indonesia Tbk. (BFI) merupakan salah satu perusahaan pembiayaan
tertua di Indonesia. Pada tahun 1986, PT Bank Umum Nasional dan Essompark
Ltd., Hong Kong, mengambil alih kepemilikan ManufacturerHanover Leasing
Corporation dalam perusahaan. Pada tahun 1990, perusahaan mengubah izin
operasi untuk menjalankan usaha multifinance dan berganti nama menjadi PT
Bunas Finance Indonesia. Pada tahun yang sama perusahaan berganti status
menjadi perusahaan public setelah mencatatkan sahamnya di Bursa Efek Jakarta
(BEJ) dan Bursa Efek Surabaya (BES). BFI Adalah perusahaan pembiayaan yang

pertama kali menjadi perusahaan publik di tahun 1990.

Melewati krisis ekonomi di Asia, yang berawal di tahun 1997, BFI Berhasil
melakukan restrukturisasi utang lebih cepat pada tahun 2001 dan tanpa melalui
program bantuan pemerintah dan nama perusahaan diubah menjadi PT BFI
Finance Indonesia Tbk. Saat ini BFI telah menjadi perusahaan publik Indonesia
yang secara mayoritas dimiliki oleh pihak asing, dan merupakan lembaga

keuangan terkemuka.

BFI memfokuskan kegiatan bisnisnya pada pembiayaan kendaraan roda dua
dan empat, dengan target ke masyarakat dengan tingkat perekonmian menengah
dan menengah ke bawah. Perusahaan juga membiayai alat-alat berat melalui sewa
pembiayan. Secara Geografis, bisnis perusahaan sudah tersebar di seluruh wilayah
Indonesia, dan menjadi salah satu dari perusahaan pembiayaan dengan bisnis

paling beragam di Negeri ini

Saat ini, BFI memiliki lebih dari 220 outlet yang tersebar diseluruh Indonesia
dan didukung oleh lebih dari-6000 karyawannya, BFlI mampu memperoleh dan

memproses aplikasi dari masyarakat secara cepat, serta melakukan penagihan



piutang dari pelanggan dengan system kerja yang efisien. Kinerja perusahaan
yang sangat baik dari
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2.3 Visi, Misi dan Nilai Perusahaan
BFI memiliki Visi, Misi, dan Nilai Perusahaan sebagai berikut:
Visi

Menjadi mitra solusi keuangan yang terpercaya yang turut

berkontribusi terhadap peningkatan taraf hidup masyarakat
Misi

1. Menyadiakan solusikeuangan yang terpercaya dan efektif kepada
pelanggan kami

2. Mencapai tingkat pengembalian modal yang superior dan
menciptakan gambaran positif di pasar modal

3. Menyediakan tempat kerja yang kondusif, adil dan menantang
yang akan mendorong potensi terbaik dari para karyawan

4. Membangun hubungan kemitraan jangka panjang dengan mitra
bisnis kami berdasarkan saling percaya dan saling
mengungtungkan.

5. Memberikan kontribusi yang positif bagi masyarakat dimana kami
beroperasi.

2.4  Hubungan Teori Dengan Pekerjaan yang Dilakukan

2.4.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Gary Dessler dalam buku Human Resource Management 11" Ed
(2008:2), manajemen sumber daya manusia adalah proses mengakuisisi,
pelatihan, menilai, dan kompensasi karyawan, memelihara hubungan dengan

karyawan, kesehatan dan keamanan, dan keadilan.
2.4.2 . Rekrutmen

Menurut Gary Dessler dalam buku Human Resource Management 11" Ed
(2008:202), Rekrutmen di definisikan sebagai berbagai praktik-atau kegiatan yang

dijalankan oleh organisasi dengan tujuan utamanya adalah mengidentifikasikan



dan menarik karyawan yang berpotensi, sehingga menciptakan penyangga antara

perencanaan dengan seleksi karyawan yang sesungguhnya.

Kita dapat membayangkan proses rekrutmen dan seleksi sebagai sebuah

rangkaian berikut
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Gambar 2.2 Proses Rekrutmen dan Seleksi, Dessler (2008:120)

1. Employment Planning and Forecasting
Menentukan posisi apa yang ingin diisi oleh perusahaan.
2. Recruiting: Build a Pool of Candidates

Mengumpulkan kandidat yang sesuai dengan pekerjaan yang dibutuhkan,
dengan melakukan perekrutan kandidat dari internal maupun external

perusahaan.
3. Applicants Complete Application Forms
Calon karyawan mengisi formulir permohonan kerja
4. Use Selection Tools Like Tests to Screen Out Most Applicants

Menggunakan alat seleksi untuk menyaring sebagian besar pelamar,
contehnya membuat tes.

5. Supervisors and Others Interview Final Candidates to Make Final
Choice

Atasan melakukan wawancara terhadap calon karyawan dan memutuskan
apakah calon karyawan tersebut diterima atau ditolak



2.4.3 Metode Memperoleh Tenaga Kerja

Dalam buku A to Z Human Capital Manajemen Sumber Daya Manusia
(2014:159), sumber tenaga kerja dapat diperoleh dari dalam organisasi itu sendiri

(internal sources) dan dari luar perusahaan (external sources).

Beberapa metode yang dapat digunakan untuk memperoleh tenaga kerja dari
luar organisasi adalah sebagai berikut. (A to Z Human Capital Manajemen
Sumber Daya Manusia, 2014:159)

1. Advertensi/iklan (Want Ads)

Want Ads adalah advertensi yang isinya meminta agar pembaca yang
berkepentingan dengan isi advertensi tersebut mau mengajukan lamarannya.

Iklan yang baik harus memuat informasi sebagai berikut.
a. Apa saja yang harus dikerjakan oleh pemegang jabatan.

b. Syarat-syarat yang dituntut dari pemegang jabatan, misalnya usia,

pendidikan, keterampilan, dan sebagainya.

c. Bagaimana kondisi kerja dari jabatan tersebut.

d. Imbalan apa yang diterima oleh pemegang jabatan.
e. Ke mana surat lamaran harus ditujukan.

f. Batas akhir surat lamaran bisa diterima.

2. Biro/agen tenaga kerja

Biro/agen tenaga kerja bisa dimiliki oleh pemerintah atau swasta.
Organisasi bisa menghubungi biro/agen tersebut untuk mencari data

tentang tenaga kerja yang terdaftar dalam biro/agen tersebut.
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3. Rekomendasi dari pegawai yang ada di dalam organisasi

Para pegawal yang ada diberi informasi bahwa organisasi sedang
memerlukan tenaga kerja untuk mengisi jabatan-jabatan tertentu.

Keuntungan dari menggunakan metode ini adalah:

a. menolong bagian kepegawaian untuk menemukan pegawai yang

dilihat dari skillnya;

b. para pelamar sudah tahu tentang organisasi dari pegawai yang

menarik mereka bekerja (para pegawai referens);

C. pegawai-pegawai yang memberikan referensi tadi cenderung untuk
mereferensikan temannya yang biasanya mempunyai sifat, sikap,

dan kebiasaan yang sama.

Masalah yang timbul dari metode rekrutmen ini adalah timbulnya
kecenderungan untuk mereferensi orang-orang yang memiliki

kesamaan ras, kepercayaan, seks, sekolah, dan lain-lain.
4. Sekolah-sekolah, perguruan tinggi, dan kursus-kursus

Pimpinan lembaga pendidikan tersebut dihubungi untuk diminta
memberikan informasi tentang siapa-siapa dari lulusannya yang

memenuhi syarat untuk dijadikan calon pegawai dalam organisasi.
5. Himpunan-himpunan profesi

Beberapa profesi kadang-kadang mempunyai organisasi, misalnya IDI

(Ikatan Dokter Indonesia.
6. Nepotisme

Mencari tenaga kerja dari kalangan keluarga sendiri. Umumnya cara

ini dilakukan untuk memperkuat loyalitas pada organisasi.
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7. Open house

Caranya adalah dengan mengundang sekelompok orang yang
diperkirakan cukup memenuhi syarat. Kepada mereka ditunjukkan
bagaimana dan apa yang dikerjakan oleh organisasi. Melalui cara ini

diharapkan munculnya minat diantara mereka untuk mengajukan
lamarannya.

8. Membajak pegawai dari organisasi lain (Headhunters)

Cara ini dilakukan apabila tenaga kerja yang diperlukan benar-benar
langka atau sulit diperolen dalam masyarakat. Dengan cara
“membujuk” pegawai dari organisasi lain. Meskipun cara ini dianggap

kurang etis, namun hingga saat ini bukanlah cara yang melanggar
hukum.

9. Walk-Ins dan Write-Ins

Walk-Ins adalah pencari pekerjaan yang datang kepada bagian
personel, maksudnya orang tersebut datang ke perusahaan tanpa
menunggu iklan mengenai lowongan pekerjaan dari perusahaan yang
bersangkutan. Write-Ins adalah pencari pekerjaan yang mengirim surat
lamaran kepada perusahaan.

2.4.4 Prinsip-Prinsip Rekrutmen

Prinsip — prinsip rekrutmen menurut Chr. Jimmy L. Gaol, M.si dalam
buku A'to Z Human Capital (2014:372), prinsip-prinsip rekrutmen:

a. ‘Mutu karyawan yangakan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan

yang diperlukan untuk mendapatkan mutu yang sesuai. Kesesuaian ini
dilihat melalui:

1. Analisis pekerjaan
2. Deskripsi pekerjaan
3. Spesifikasi pekerjaan
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b. Jumlah karyawan yang diperlukan harus sesuai dengan pekerjaan yang
tersedia. Untuk mendapatkan hal tersebut perlu dilakukan:
1. Peramalan kebutuhan tenaga kerja, dan

2. Analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja

c.. Biaya yang diperlukan diminimalkan
d. Perencanaan dan keputusan-keputusan strategis tentang perekrutan
e. Fleksibilitas

f. Pertimbangan-pertimbangan hukum

245 Selection

Setelah mendapatkan kandidat, selanjutnya adalah menyeleksi kandidat
yang terbaik untuk pekerjaan. Menurut Dessler (2008:164) menyeleksi karyawan
yang tepat dengan mempertimbangkan 3 alasan utama, yaitu:

a. Performance

karyawan dengan skill yang bagus atau baik akan melakukan
pekerjaan yang baik juga untuk diri sendiri dan perusahaan.

b. Cost

Biaya sangat penting karena dibutuhkan biaya yang cukup banyak

untuk merekrut karyawan.
c. Legal Obligations

Ada implikasi terhadap rekrutmen yang tidak kompeten. Kesetaraan
hukum bagi karyawan agar tidak terjadinya diskriminasi pada proses

menyeleksian untuk kelompok tertentu.

Menurut Dessler (2008:175) ada beberapa jenis tes yang digunakan dalam

seleksi calon karyawan, yaitu :

Test Cognitif adalah Intelegence Test atau 1Q_ bertujuan untuk

pengujian_kemampuan intelektual. Tujuannya untuk mengukur :
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ingatan, kosa kata, gerak tubuh, dan kemampuan angka. Specific
cognitive abiliti mengukur kemampuan mental

2mahaman verbal, ingatan,
or da i uk mengukur
an kem ksi atau reflek
onalit gukur dan

emprediksi hal h

puan i
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