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BAB II 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 

2.1  Sejarah Singkat Perusahaan 

2.1.1 Perusahaan Wellcomm 

I. PT. WELLCOMM INDO PRATAMA, berdiri tahun 1996, dan bergerak di 

bidang wholesale atau grosir akesoris Handphone. 

II. PT. WELLCOMM RITELINDO PRATAMA, berdiri tahun 2005, dan bergerak 

di bidang retail penjualan akesoris Handphone dan Gadget 

III. PT. WELLCOMM HASTA KARYA, berdiri tahun 2009, dan bergerak di 

produksi  produk lampu dan akesorisnya 

 

2.1.2 Perjalanan Sejarah WELLCOMM atau Wellcommshop 

IV. Wellcommshop, dibawah PT. Wellcomm Indo Pratama, merupakan brand leader 

aksesoris ponsel dan gadget di Indonesia sejak 1996. 

Berawal dari pengembangan divisi ritel PT. Wellcomm Indo Pratama pemilik 

merk Wellcomm, brand leader aksesoris ponsel dan gadget di Indonesia, 

kemudian memutuskan memisahkan divisi ritel dan mendirikan PT. Wellcomm 

Ritelindo Pratama pada tahun 2005. 

PT. Wellcomm Ritelindo Pratama kini memiliki 52 Shop dan 50 Counter di 

seluruh Indonesia yang terus berkembang seiring kemajuan perusahaan.  

V. Dengan keberadaan 52 Shop dan 50 Counter yang tersebar diseluruh penjuru 

Nusantara menjadikan Wellcommshop sebagai  

“The Largest Chain Network Gadget Accessories In Indonesia” 

 

 

Proses recruitment pada..., Lidya Sinya, FB UMN, 2015



9 
 

2.1.3  Penghargaan untuk Wellcommshop 

VI. Wellcomm pada tahun 2012 mendapatkan Award  “MOST FAVORITE 

ACCESSORIES PHONE OUTLET” , yang di selenggarakan oleh Majalah Selular 

yang di berikan kepada seluruh insan telekomunikasi selular di Indonesia. 

 

VII. Wellcomm setiap tahun juga memberikan apresiasi terhadap staff yang 

berprestasi dan menjalankan landasan dasar dengan baik. Mulai dari kategori : 

 

a. The Best Kepala Toko seluruh Indonesia 

b. The Best Kepala Toko Jabodetabek  

c. The Best Kepala Toko Luar Jabodetabek  

d. The Best Pembukuan/Administrasi  

e. The Best AM  

f. The Best Promo (sukses) 

g. The Best Sales Counter (dipilih sekitar 5 orang) 

 

2.2 Profil Perusahaan 

2.2.1   Budaya Wellcomm 

I. Visi  : Suatu jaringan pemasaran profesional berbasis Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang aktif di seluruh Indonesia, dengan berfokus pada SDM yang aktif, 

wellcomm ingin jaringan yang luas tersebut sudah di dukung oleh SDM yang 

kompeten dan mampu bersama membangun Wellcomm menjadi semakin MAJU. 
 

II. Misi : 

 

a. Kerjasama yang saling menguntungkan dengan seluruh mitra bisnis. 

b. Perusahaan terbaik untuk belajar dan berkarir. 

c. Meningkatkan profesionalisme dan taraf hidup karyawan. 

d. Meningkatkan efisiensi distribusi produk ke seluruh penjuru Indonesia. 

e. Memberikan pengalaman berbelanja baru dengan pelayanan yang memuaskan 

pelanggan. 

f. Menyediakan produk yang dapat memberikan nilai tambah 
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III. Landasan dasar Wellcomm  

1. Moralitas  

 Petunjuk hidup bagaimana seharusnya kita berbuat, bertingkah laku, tidak 

berbuat dan tidak bertingkah laku, petunjuk ini yang menjadikan kita bisa 

mengerti dan tahu bagaimana pantasnya kita berprilaku. Dan menjadi panduan 

hidup kita,  

1. Petunjuk  hidup  dari  Tuhan 

2. Petunjuk hidup dari sesama 

3. Petunjuk hidup dari lingkungan  

 

 Dengan adanya panduan hidup tersebut, semua kita tahu bagaimana seharusnya 

mengarahkan tindakan kita oleh karena itu MORALITAS dikatakan penentu 

arah kita. 

 

2. Tanggung Jawab 

 Dengan adanya tanggung jawab membuat kita mempunyai motivasi untuk 

berbuat sesuatu, bekerja, menjalani kehidupan ini sehingga di sebut 

TANGGUNG JAWAB ADALAH PENGGERAK KAMI 

a. Tanggung jawab kepada Tuhan  

b. Tanggung jawab kepada Negara 

c. Tanggung jawab kepada Keluarga 

d. Tanggung jawab kepada Perusahaan  

e. Tanggung jawab kepada diri sendiri 
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3. Kemampuan  

Kemampuan kita harus terus menerus dari hari ke hari diasah agar senantiasa 

meningkat. Tanpa kemampuan akan membuat seseorang kehilangan jalan untuk 

mencapai tujuan. Karena itu kemampuan adalah jalan hidup kami untuk 

mencapai tujuan atau cita-cita. Di perusahaan Wellcomm menuntut anda agar 

anda senantiasa meningkatkan kemampuan dibawah ini. 

a. Komunikasi      : menjual 

b. Mengelola   : mengatur diri sendiri dan orang lain 

c. Teknis    : pengetahuan tentang pekerjaannya atau produk 

 

JANJI WELLCOMM 

Kami orang Wellcomm, kami berjanji, akan memakai landasan dasar Wellcomm : 

1. Moralitas. 

2. Tanggung jawab 

3. Kemampuan 

 Sebagai panduan hidup kami  . 

 Moralitas adalah penentu arah kami . 

 Tanggung  jawab adalah penggerak kami. 

 Kemampuan adalah jalan kami . 

 Sukses adalah tujuan kami . 

 WELLCOMM MAJU TERUS !!! 
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2.2.2 Benefits 

I.  Training 

Program pengembangan SDM untuk memberikan pengetahuan budaya dasar 

perusahaan dan kemampuan  komunikasi, managerial, dan juga teknis pekerjaan.  

 

II.  Outting 

Refreshing kumpul bersama dan juga ajang pemberian penghargaan untuk Sales 

Counter, Kepala Toko, dan Area Manager terbaik. 

 

III. Out post 

Menempatkan karyawan di lokasi baru di luar daerah asal, untuk  memberikan 

kesempatan menambah  wawasan atau pengalaman baru di luar daerah 

domisilinya. 

 

IV. Medical 

Tunjangan kesehatan secara menyeluruh baik untuk rawat jalan maupun rawat 

inap, dll 
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2.3 Struktur Organisasi Perusahaan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

   

Gambar 2.2 Struktur Organisasi Divisi Human Capital 
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2.4 Hubungan Teori dengan Pekerjaan yang Dilakukan 

2.4.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Gary Dessler dalam buku Human Resource Management Eleventh 

Edition (2008:2), manajemen sumber daya manusia adalah proses mengakuisisi, 

pelatihan, menilai, dan kompensasi karyawan, dan memelihara hubungan dengan 

karyawan, kesehatan dan keamanan, dan keadilan. 

2.4.2 Recruitment  

Kita dapat membayangkan proses rekrutmen dan seleksi sebagai rangkaian 

kendala (Dessler, 2008:120): 

 

Gambar 2.3 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 

merekrut kandidat internal dan external. 

3. Applicants Complete Application Forms 

Penerimaan formulir aplikasi dari kandidat yang sudah dikumpulkan dapat segera 

dilakukan ke proses screening. 
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4. Use Selection Tools Like Tests to Screen Out Most Applicants 

Menggunakan alat seleksi untuk menyaring sebagian besar pelamar, contohnya 

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. 

Menurut Chr. Jimmy L. Gaol dalam buku A to Z Human Capital Manajemen 

Sumber Daya Manusia (2014), sebelum melakukan tahap rekrutmen, organisasi harus 

dapat memperoleh sekelompok pelamar yang sesuai dengan tuntutan jabatan (job 

requirement), yang akan diuraikan secara rinci dalam uraian jabatan  (job 

description), spesifikasi jabatan (job specification), dan standar penampilan jabatan 

(job performance standard).  

Definisi job description menurut Werther dan Davis (1996) dalam buku A to Z 

Human Capital Manajemen Sumber Daya Manusia (2014:152) adalah pernyataan 

tertulis yang menjelaskan tugas, kondisi pekerjaan dan aspek-aspek lain dari jabatan 

spesifik.  

Definisi job specification menurut Werther dan Davis (1996) dalam buku A to Z 

Human Capital Manajemen Sumber Daya Manusia (2014:156) adalah menguraikan 

kewajiban dari suatu jabatan kepada pegawai yang berada dijabatan tersebut dan 

keterampilan-keterampilan yang dibutuhkan jabatan tersebut. 

Fungsi dari standar penampilan kerja menurut Chr. Jimmy L. Gaol dalam buku 

A to Z Human Capital Manajemen Sumber Daya Manusia (2014:156) adalah: 

1. merupakan atau dapat dijadikan tujuan atau target bagi pegawai 

(usaha/ikhtiarnya), dan 

2.   merupakan kriteria yang dapat mengukur keberhasilan kerja. 

Definisi rekrutmen menurut Filippo (1984) dalam buku A to Z Human Capital 

Manajemen Sumber Daya Manusia (2014:86) adalah proses pencarian tenaga kerja 

yang dilakukan secara seksama, sehingga dapat merangsang mereka untuk mau 

melamar jabatan-jabatan tertentu yang ditawarkan oleh organisasi. 
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Definisi rekrutmen menurut Musselman dan Hughes (1981) dalam buku 

Introduction to Modern Business adalah proses pembentukan sekumpulan pelamar 

yang memiliki kualitas tertentu. 

Definisi rekrutmen menurut R. Wayne Mondy dalam buku Human Resource 

Management Tenth Edition (2008:86) adalah proses menarik individu secara tepat 

waktu, dalam jumlah yang cukup, dan dengan kualifikasi yang sesuai, untuk melamar 

pekerjaan di organisasi. 

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-apa 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. 
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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.  

3. Rekomendasi dari pegawai yang ada di dalam organisasi 

Para pegawai 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. 
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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. 

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 diperoleh 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 
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mengenai lowongan pekerjaan dari perusahaan yang bersangkutan. Write-Ins 

adalah pencari pekerjaan yang mengirim surat lamaran kepada perusahaan. 

Selain 9 metode eksternal yang telah disebutkan diatas, tambahan cara lain 

untuk melakukan metode rekrutmen eksternal tradisional, seperti yang disebutkan 

oleh R. Wayne Mondy dalam buku Human Resource Management Tenth Edition 

(2008:101): 

1. Recruiters 

Recruiters paling sering fokus pada sekolah teknikal dan kejuruan, perguruan 

tinggi, dan universitas. Company recruiter merupakan peran penting dalam 

menarik kandidat. Pewawancara sering melihat tindakan recruiter sebagai 

cerminan dari karakter perusahaan 

2. Job Fair 

Job Fair adalah metode rekrutmen terikat dalam seorang atau sekelompok 

pemberi kerja untuk menarik pelamar dalam jumlah besar untuk melakukan 

wawancara di satu lokasi. 

3. Internships 

Internships adalah bentuk spesial dari rekrutmen yang melibatkan penempatan 

murid/mahasiswa dalam jabatan sementara tanpa peraturan perusahaan akan 

mempekerjakan murid/mahasiswa secara permanen atau murid/mahasiswa 

menerima posisi permanen dengan perusahaan setelah kelulusan. 

4. Executive Search Firms 

Executive Search Firms merupakan organisasi yang digunakan oleh beberapa 

perusahaan untuk mencari karyawan professional yang berpengalaman dan 
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karyawan eksekutif ketika sumber lain tidak memadai. Terdapat 2 jenis 

executive search firms: contingency dan retained.  

Contingency Search Firms menerima pembayaran hanya ketika penempatan 

kandidat sukses saat job opening. 

Retained Search Firms dianggap konsultan untuk perusahaan klien mereka, 

melayani secara kontrak eksklusif, dan biasanya merekrut top business 

executives. 

5. Professional Associations 

Secara virtual setiap kelompok profesional menerbitkan jurnal yang banyak 

dibaca oleh anggota-anggotanya. Banyak asosiasi profesional di area bisnis 

termasuk finance, marketing, accounting, dan human resources menyediakan 

penerimaan tenaga kerja dan layanan penempatan untuk anggota-anggota 

mereka. Iklan lowongan kerja ditempatkan dalam jurnal hard copy dan juga 

membuat iklan di website kelompok profesional. 

6. Unsolicited Applicants 

Jika perusahaan memiliki reputasi menjadi tempat kerja yang baik, mungkin 

saja dapat menarik kandidat berkualifikasi meskipun tanpa upaya perekrutan. 

Unsolicited Applicants yang mendaftar karena mereka terkesan dengan reputasi 

perusahaan sering terbukti menjadi karyawan yang berkualifikasi. 

7.  Event Recruiting 

Event Recruiting melibatkan perekrut yang pergi ke suatu acara dimana 

individu yang hadir sedang mencari pekerjaan. 
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8.  Sign-on Bonuses 

Untuk pekerjaan tertentu di industri tertentu, signing bonuses muncul menjadi 

cukup terkenal. Employer menggunakannya untuk menarik karyawan yang 

bertalenta besar, terutama dengan tempat dengan permintaan tinggi seperti 

kesehatan, penjualan, pemasaran, akunting, dan keuangan. Biasanya signing 

bonuses  untuk middle managers dan profesional berkisar antara 5-10% dari 

gaji. 

2.4.4 Selection 

Setelah mendapatkan kandidat, selanjutnya adalah menyeleksi kandidat terbaik 

untuk pekerjaan. Menurut Gary Dessler dalam buku Human Resource Management 

Eleventh Edition (2008:164), menyeleksi karyawan yang tepat penting dengan 3 

alasan utama, yaitu: 

a. Performance 

Karyawan dengan kemampuan yang tepat akan melakukan pekerjaan yang tepat 

untuk perekrut dan perusahaan. Karyawan tanpa kemampuan ini atau kasar atau 

penghalang tidak akan bekerja dengan efektif, dan kinerja perekrut dan 

perusahaan akan menurun. 

b. Cost 

Penting karena membutuhkan biaya untuk melakukan recruitment dan hiring 

karyawan. Total biaya mempekerjakan manager bisa dengan mudah menjadi 10 

kali lebih tinggi setelah menambahkan biaya pencarian, waktu wawancara, 

pemeriksaan referensi, dan pengeluaran travel dan moving. 
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c. Legal Obligations 

Legal Obligations penting karena 2 implikasi hukum dari mempekerjakan 

karyawan yang tidak berkompeten. Pertama, hukum kesetaraan ketenagakerjaan 

membutuhkan prosedur seleksi yang tidak diskriminasi untuk kelompok yang 

diamankan. Kedua, pengadilan akan mencari tahu pemberi kerja yang 

bertanggung jawab ketika karyawan dengan catatan criminal atau masalah lain 

menggunakan akses ruman konsumen (atau peluang yang sama) untuk 

melakukan kejahatan. 

Tipe-tipe tes yang digunakan Gary Dessler dalam buku Human Resource 

Management Eleventh Edition (2008:175) adalah: 

a. Tests of Cognitive Abilities 

Uji kognitif terdiri atas tests of general reasoning ability (intelligence) dan tests 

of specific mental abilities seperti ingatan atau pemikiran induktif. 

Intelligence (IQ) tests adalah serangkaian uji kemampuan intelektual umum. IQ 

tests mengukur sifat tunggal tetapi lebih kepada tingkat kemampuan, termasuk 

ingatan, kosa kata, kefasihan lisan, dan kemampuan numerik. 

Specific Cognitive Abilities seperti pemikiran induktif dan deduktif, 

pemahaman verbal, ingatan, dan kemampuan numerik. Para psikolog sering 

menyebut sebagai aptitude tests sejak mereka bermaksud untuk mengukur 

bakat pada pekerjaan di pertanyaan. 

b. Tests of Motor and Physical Abilities 

Perusahaan mungkin juga ingin mengukur kemampuan motorik, seperti 

ketangkasan tangan, ketangkasan manual, dan (jika mempekerjakan pilot) 

waktu reaksi. Uji kemampuan fisik mungkin juga diperlukan, termasuk 
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kekuatan statik (seperti angkat beban), kekuatan dinamis (seperti pull-up), 

koordinasi tubuh (seperti lompat tali), dan stamina. 

c. Measuring Personality and Interests 

Kognitif dan kemampuan fisik seseorang belum menjelaskan kinerja kerja 

mereka. Faktor lain, seperti motivasi dan kemampuan interpersonal sangat 

penting. Pemberi kerja menggunakan uji personalitas untuk mengukur dan 

memprediksi tidak terlihat. 

What Personality Tests Measure. Uji personalitas mengukur aspek dasar dalam 

personalitas kandidat, seperti introversi, stabilitas, dan motivasi. 

The “Big Five”. Para ahli psikolog industry sering menekankan dimensi the 

“big five” personality sebagaimana mereka mengaplikasikan pada uji personel: 

extraversion, emotional stability/neuroticism, agreeableness, 

conscientiousness, dan openness to experience. 

Caviets. Uji personalitas-bagian dari tipe projektif-adalah uji yang paling sulit 

untuk dievaluasi dan digunakan. Seorang ahli harus menganalisa interpretasi 

dan reaksi pengisi uji dan mengambil kesimpulan dari personalitas mereka. 

Effectiveness. Walaupun kesulitan, uji personalitas dapat membantu pemberi 

kerja memperbaiki penyaringan. Ulasan baru-baru ini mengenai uji personalitas 

mendapat beberapa kesimpulan. Bobot bukti adalah ukuran personalitas (dan 

sebagian the big five) berkontribusi untuk memprediksi kinerja pekerjaan. Dan, 

pemberi kerja dapat mengurangi kemungkinan kepalsuan uji personalitas, 

dengan memberi peringatan kepada kandidat bahwa memalsuka uji dapat 

mengurangi kesempatan orang tersebut untuk dipekerjakan. 

Interest Inventories. Interest inventories membandingkan hobi dengan orang-

orang di bermacam jabatan. 
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d. Achievement Tests 

 Achievement Tests mengukur apa yang telah dipelajari oleh seseorang. 

Sebagian besar uji yang dilakukan di sekolah adalah achievement tests. Uji 

tersebut mengukur “pengetahuan kerja” di bagian seperti ekonomi, pemasaran 

atau sumber daya manusia. Achievement tests juga terkenal di dunia kerja. 
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