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ABSTRAK

MUH. YUSUF SYAMSUDDIN. 2022. Peran Rekrutmen Dan Seleksi
Terhadap Kinerja Karyawan Di PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit
Maros (Di oleh H Ahmad Yusdarwin Waworuntu Dan Hasdiana S)

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk Mengetahui Peran
Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan Di PT. Japfa
Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros. Dalam penelitian ini, digunakan
Metode Penelitian kuantitatif dan mrnggunakan kuesioner untuk
mendapatkan data untuk dipenelitian. Kuesioner dibagi melaui karyawan
PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros Dan diolah menggunakan
Microsoft excel. Pengolahan data yang digunakan peneliti adalah Editing,
coding, dan Tabulasi.

Hasil penelitian yaitu (1) apakah sumber perolehan pegawai
berpengaruh terhadap perolehann karyawan yang berkualitas, dari 30
(100%) responden 11 (36,66%) orang diantaranya menjawab sangat
setuju. (2) apakah Pelamar melakukan tes wawancara, dari 30 (100%)
responden 17 (56,66%) orang diantaranya menjawab sangat. (3) apakah
Karyawan memiliki komitmen dan kemandirian dalam menyelesaikan
pekerjaan, dari 30 (100%) responden 12 (40%) orang diantaranya
menjawab sangat.

Berdasarkan hasil penelitian, maka disimpulkan bahwan pengaruh
rekrutmen tehadap kinerja karyawan PT. Japfa di maros dengan sebesar
56% atau 17 dari 30 responden menjawab setuju. Dalam kegiatan seleksi
terdapat banyak kegiaan yang dilakukan oleh hrd dalam mennentukan
karyawan yang akan di pekerjakan salah satunya tes wawancara yang di
mana sebesar 56% orang mengatakan setuju dengan penyeleksian
menggunakan metode wawancara., dan keduanya sangat berperan
penting dalam menentukan posisi yang akan di tempati oleh calon
karyawan atau sekitar 56% menjawab bahwa karyawan sudah sesuai
dengan kualitas yang di tetapkan oleh HRD.

Kata Kunci : Rekrutmen, Seleksi, Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Untuk mencapai tujuan cadangan dimanajemen Sumber Daya
Manusia (SDM). Secara keseluruhan, pimpinan serikat pekerja berharap
dapat berkinerja baik dari setiap karyawan dalam melaksanakan tugas-
tugas yang telah diberikan perusahaan kepada mereka. Perseroan
memahami bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) masih menjadi modal
fundamental dalam proses pengembangan perusahaan dan secara
nasional. Oleh karena itu, untuk mencapai tujuan yang ditetapkan oleh
perusahaan, harus selalu mengembangkan dan membimbing kualitas

kekayaan manusia.

Olehkerenaitu,untukmemperolehsumberdayayangberkualitasperus
ahaanharusmenjalankanpengadaankaryawanyangtepatdenganmelakukan
prosesrekrutmendanseleksi.Rekrutmenmerupakanserangkaiankegiatanya
ngdimulaiketikasebuahperusahaanatauorganisasimemerlukantenagakerja
danmembukalowongansampaimandapatkan calon karyawan yang
diinginkan atau qualified sesuai
denganjabatanataulowonganyangada(HermanSofyandi,2010:108).Adapun
manfaat dari rekrutmen yaitu memiliki fungsi sebagai “the right man and
theright place” (orang yang tepat dan tempat yang tepat), dimana hal ini

menjadipegangan bagi para manager dalam menempatkan tenaga kerja



yang

adadiperusahaannya.Sedangkanmenurut,IKomangArdana(2012:69)meng
emukakan bahwa seleksi tenaga kerja merupakan suatu kegiatan
untukmenentukan dan memilih tenaga kerja yang memenuhi syarat-syarat

yangtelahditetapkan oleh perusahaan.

Di era modern ini, banyak yang beranggapan bahwa perkembangan
teknologi yang semakin pesat menyebabkan perusahaan kekurangan
sentuhan emosional. Hal ini disebabkan oleh peran manusia yang mulai
tidak relevan dalam operasional perusahaan dan tergantikan oleh
teknologi, namun persepsei ini tidaklah sepenuhnya benar. Menurut
Romalla (2020), teknologi dan manusia adalah dua hal yang saling
melengkapi. Dia juga mengatakan bahwa hubungan baru antara manusia
dan teknologi akan meningkatkan produktifitas tenaga kerja. Itu bisa kita
lihat pada perusahaan PT japfa yang bergerak dibidang pangan,
perusahaan ini melakukanrekrutmen maupun seleksi agar mendapatkan
karyawan yang dapat mengoprasikan teknologi dalam perusahaan

tersebut.

Kegiatan pengelolaan Sumber daya manusia terdiri dari
perencanaan, pengadaan, pengelolaan, pengembangan, pemeliharaan
dan penghentian sumber daya manusia. Perusahaan harus mampu
mengelola sumber daya manusianya secara efektif dan efisien.Salah satu
kegiatan dalam manajemen sumber daya manusia adalah rekrutmen dan

seleksi. Rekrutmen adalah proses pengumpulan sejumlah pelamar



dengan kualifikasi yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan, untuk

dipekerjakan di perusahaan tersebut.

Rekrutmen adalah serangkaian kegiatan untuk mencari dan
menarik pelamar kerja dengan motivasi, keterampilan, kemampuan dan
pengetahuan yang diperlukan untuk menutupi kekurangan personel
dengan tujuan menerapkan berbagai metode sesuai dengan kebutuhan
perusahaan, mencari dan “menarik” potensi. pelanggan. . Karyawan
(pelamar) yang mampu melamar sebagai karyawandisebuah perusahaan
dengan kriteria-kriteria yang dibutuhkan oleh perusahaan. Kaswan, dalam
Hasanah dan Indahingwati (2017:3) rekrutmen adalah praktik atau aktifitas
yang dilakukan organisasi dengan tujuan utama mengidentifikasi dan
mengikat pegawai yang potensial / qualified. Fenomena rekrutmen yang
terjadi di tengah kita adalah rekrutmen yang dalam sebuah perusahaan itu
biasa lebih mengutamakan merekrut anggota keluarganya sendiri untuk
bergabung disebuah perusahaan, sehingga banyak pendaftar atau
pelamar kerja yang ragu akan melamar di sebuah perusahaan jika dia

tidak memiliki kenalan di sebuah perusahaan tersebut.

Handoko, dalam Nugroho (2012:14) menjelaskan bahwa rekrutmen
merupakan proses. Sedangkan menurut Rivai, dalam nugroho (2012:14)
menjelaskan rekrutmen sebagai suatu rangkaian kegiatan yang dimulai
ketika sebuah perusahaan memerlukan tenaga kerja dan membuka
lowongan sampai mendapatkan calon yang diinginkan atau memenuhi

kualifikasi sesuai dengan jabatan atau lowongan yang ada. Dampak positif



dari pengadaan rekrutmen secara baik adalah sumber daya manusia yang
baik yang pastinya dapat memajukan perusahaan sesuai dengan kriteria
yang diperlukan oleh perusahaan, kemudian dampak negatif dari
pegadaan rekrutmen yang tidak baik yaitu dapat membuat perusahaan

mengalami kerugian yang membuat sebuah perusahaan bangkrut.

Selain proses rekrutmen yang harus dijalankan oleh perusahaan,
tahapan penting lainnya yang harus dilakukan untuk mendapatkan calon
kayawan yang diinginkan sesuai kriteria-kriteria adalah tahap seleksi.
Seleksi adalah proses pemilihan dari sekumpulan pelamar atau orang
yang memenuhi Kriteria untuk mengisi posisi yang tersedia berdasarkan
kondisi yang ada di perusahaan. Priansa, dalam Fianita (2019:18) seleksi
merupakan serangkaian langkah kegiatan yang dilakukan untuk
memutuskan apakah seorang diterima atau ditolak, dalam suatu instansi

tertentu setelsh menjalani serangkaian tes yang dilaksanakan.

Potale, Lengkong, dan Moniharapon (2016: 455) seleksi adalah
bagian penting dari manajemen operasi sumber daya manusia, yaitu
pemenuhan atau penyediaan. Berdasarkan dari pengertian di atas penulis
menyimpulkan bahwa seleksi ialah salah satu bagan atau badan dari
sebuah sistem dari operasional manajemen yang dimana dilakukan agar
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhkan perusahaan.
Manajemen Sumber Daya manusia sangat dibutuhkan untuk efektivitas

Sumber Daya manusia Dalam suatu perusahaan. Tujuannya adalah untuk



menyediakan organisasi dengan tindakan kerja yang efektif untuk

mencapai tujuanbersama dalam suatu perusahaan.

Adapun bidang perekrutan dan penyeleksian tenaga kerja yang
diadakan upaya pencapaian tujuan perusahaan dalam kinerja yang
sekaligus dapat membantu karyawan memenuhi kebutuhan hidupnya
antara lain memberikan penghargaan kepada karyawan yang bekerja
sesuai dengan tujuan tertentu sehingga karyawan merasa dihargai dan

merasakan kepuasan yang setinggi-tingginya dalam pekerjaannya.

Adapunmasalahyangditemukanolehpenelitiyaitudalamprosespeneri
maankaryawan,dimanaPT.Taspen(Persero)belummelakukanseleksi
dengan baik terlihat dari adanya beberapa karyawan yang
bekerjatidaksesuaidenganlatarbelakangpendidikannya,misalnyasajabagia
nSDMdengantingkatpendidikanSMAyangtidakrelevandenganpekerjaannya
seharusnya pada bagian ini mereka yang memiliki
kualifikasiminimalS1JurusanManajemen,kemudianpadabeberapabidanglai

nnya.

Masalah-
masalahtersebutyangakanberdampakterhadapkinerjakaryawan dimana
bekerja tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan danpenempatan
yangtepatakan mempengaruhi hasil
kerja,pelayananyangdiberikandanketepatanwaktu dalampencapaiantujuan

perusahaan.



Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti memfokuskan
penelitian pada kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang
menyebabkan terjadinya rekrutmen dan seleksi karywan di PT. Japfa
Comfeed Indonesia, Tbk Unit Maros , sehingga peneliti tertarik
mengangkat judul.“Peran Rekrutmen Dan Seleksi Terhadap Kinerja

Karyawan Di PT. Japfa Comfeed Indonesia, Tbk Unit Maros”.
1.2Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang, maka penulis mengemukakan

masalah yang dapa dirumuskan sebagai berikut :

1. Bagaimana rekurtmen berperan terhadap kinerja karyawan PT.
Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros ?

2. Bagaimana seleksi berperan terhadap kinerja karyawan PT. Japfa
Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros?

3. Bagaimana rekrutmen dan seleksi berperan secara bersamaan
terhadap kinerja karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia Thk Unit
Maros?

1.3Tujuan

1. Untuk mengetahui peran rekrutmen terhadap kinerja karyawan PT.
Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros?

2. Untuk mengetahui peran seleksi terhadap kinerja karyawan PT.

Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros?



3. Untuk mengetahui peran rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja
karyawan PT. Japfa Comfeed Indonesia Thk Unit Maros?

1.4Manfaat

Hasil Penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat:

1. Manfaat Teoritis

a. Sebagai sarana informasi untuk meningkatkan wawasan
pengetahuan tentang pengaruh srategi rekrutmen dan seleksi
terhadap kinerja karyawan.

b. Hasil penelitian ini bisa menjadi referensi atau acuan bagi peneliti-
peneliti selanjutnya.

2. Manfaat praktis

a. Bagi peneliti

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan dapat dijadikan
masukan dalam penelitian serupa serta sebagi referensi atau sumber

informasi bagi pihak-pihak yang membutukan.

b. Bagi perusahaan

Penelitian ini dapat dijadikan bahan evaluasi untuk perusahaan
dalam pengambilan keputusan. Khususnya dalam penerimaan

karyawan baru.

c. Bagi Institusi



Penelitina ini dapat menjadi masukan dan saran bagi
Universitas Muslim Maros tentang kinerja karyawan di PT. Japfa

Comfeed Indonesia, Thk Unit Maros.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

2.1Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia dipandang sebagai peranan
yang cukup penting di ranah industri, apa yang dilakukan oleh manajer
Sumber daya manusia menggambarkan bagaimana aktifasi pengelolaan
sumber daya manusia di lingkungan perusahaan. Manajemen Sumber
daya manusia menurut Hasibuan, dalam Nugroho (2012:8) Manajemen
Sumber Daya Manusia (SDM) dapat didefinisikan sebagai ilmu dan seni
mengatur hubungan antara peran tenaga kerja agar efektif dan efisien
dalam menggunakan kemampuan manusia dalam rangka mencapai

tujuan masing-masing perusahaan.

2.1.2 Fungsi Sumber Daya Manusia

Lingkup  kegiatan manajemen SDM sesuai dengan
pengelompokan fungsinya, mencakup kegiatan-kegiatan menurut
Widodo (2015 : 7-8) Sebagai berikut:

1. FungsiPerencanaan

Merupakan fungsi penetapan program-program pengelolaan
sumber daya manusia yang akan membantu pencapaian tujuan
perusahaan, kegiatannya meliputi: pemahaman tujuan dan sasaran
organisasi; analisis pekerjaan atau jabatan, penentuan kebutuhan
SDM bagi organisasi yang bersangkutan, dan perencanaan untuk

pemenuhan serta pengendalian.



2. FungsiPengorganisasian

Merupakan fungsi penyusunan dan pembentukan suatu
organisasi dengan mendesain struktur dan hubungan antar para
pekerjadan tugas-tugas yang harus dikerjakan termasuk menetapkan
pembagian tugas, wewenang, dan tanggung jawab. Kegiatan
mencakup: rekrutmen (pengadaan), penyeleksian dan orientasi
(pengenalan)organisasi.

3. FungsiPengarahan

Merupakan fungsi pemberian dorongan pada para pekerja agar
dapat dan mampu bekerja secara efektif dan efisien sesuai tujuan
yang telah direncanakan. Pengembangan personel, kegiatannya
mencakup; pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, dan
perencanaan Karir.

4. FungsiPengendalian

Merupakan fungsi pengukuran, pengawasan, dan pengendalian
terhadap kegiatan-kegiatan yang dilakukan untuk mengetahui sejauh
mana rencana yang telah ditetapkan, khususnya bidang tenaga kerja,
telah dicapai. Pemeliharaan personel, kegiatannya mencakup:
pengaturan kompensasi, pengaturan tunjangan, pembinaan motivasi;
pembinaan kesehatan dan keselamatan kerja, serta hubungan
perburuhan, dan pemberhentian.

Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia
merupakan dasar pelaksanaan proses SDM yang efektif dan efisien
dalam  pencapaian tujuan perusahaan atau organisasi. Fungsi
operasional tersebut terbagi menjadi delapan menurut Widodo (2015 :
8-10)yaitu:

Perencanaan (Planing)
Pengadaan (Procurement)

Pengembangan (Develoment)

o o T p

Kompensasi (Compesation)
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e. Pengintegrasian (Integration)
Pemeliharaan
g. Kedisiplinan
h. Pemberhentian(Separation)
2.2Rekrutmen

2.2.1 Pengertian rekrutmen

Rekrutmen adalah proses untuk mencari dan menarik pelamar
yang berkemampuan untuk diseleksi menjadi karyawan sesuai dengan
posisi yang dibutuhkan.Menurut Mardianto, dalam Bima
(2019:10)mengemukakan bahwa rekrutmen adalah proses untuk
mendapatkan calon karyawan yang memiliki kemampuan yang relevan

dengan kualifikasi dan kebutuhan perusahaan atau organisasi.

Sedangkan Menurut Marwansyah, dalam Sirait (2018:13)Proses
menarik orang atau pelamar yang memiliki minat dan kualifikasi yang
tepat untuk mengisi posisi atau jabatan tertentu. Robert L.Mathis, dalam
Hidayat dan Kharlina (2013:2) Rekrutmen adalah proses menghasilkan
suatu kelompok pelamar yang memenuhi syarat untuk pekerjaan-

pekerjaan organisasional.

2.2.2 Tujuan Rekrutmen

Tujuan rekrutmen menurut Stone (2018:14) adalah untuk
memperoleh sebanyak mungkin calon karyawan yang memungkinkan
manajemen untuk menyeleksi atau menyaring kandidat sesuai dengan

kualifikasi yang dibutuhkan perusahaan.
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Tujuan rekrutmen lainnya adalah sebagai berikut :

. Agar sejalan dengan program dan strategi perusahaan. Sebelum
menjalankan kegiatannya, perusahaan terlebih dahulu menetapkan
program dan strategi untuk mencapai tujuannya. Untuk
merealisasikan program dan strategi tersebut, perusahaan menarik
tenaga kerja sesuai kebutuhan.
. Untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja jangka pendek dan
jangka panjang, terkait dengan perubahan di perusahaan.
. Mendukung kebijakan perusahaan dalam mengelola berbagai
sumber daya manusia.
Membantu meningkatkan keberhasilan proses seleksi proses
seleksi tenaga kerja dengan mengurangi jumlah calon karyawan
yang jelas-jelas tidak memenuhi syarat untuk menjadi karyawan.
. Mengurangi kemungkinan meninggalkan karyawan muda.
Sebagai upaya koordinasi penarikan dengan Program Seleksi dan
Pengembangan Tenaga Kerja.
. Mengevaluasi keefektifan berbagai teknik yang diterapkan dalam
perusahaan.
2.2.3 Sikap dalam rekrutmen

Nawawi, (2008) mengemukakan bahwa terdapat 4 (empat)
arah yang berbeda di lingkungan organisasi/perusahaan dalam
prosedur rekrutmen. Keempat posisi tersebut adalah sebagai

berikut:
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a. Sikap pasif tanpa diskriminasi, jabatan ini merupakan jabatan
pimpinan dalam organisasi/perusahaan untuk menghilangkan
perbedaan dan bekerja sama dalam perekrutan, pembayaran dan
penawaran promosi kepada calon dan karyawan.

b. Rekrutmen atas dasar perbedaan, rekrutmen tersebut dilakukan
secara aktif di antara pelamar dalam kelompok, dan hanya
kelompok tertentu yang diterima.

c. Rekrutmen berdasarkan prioritas, rekrutmen ini dilakukan dengan
memberikan prioritas atau prioritas kepada kelompok tertentu.

d. Rekrutmen dengan penjatahan, rekrutmen ini dilakukan dengan

memberikan kuota kepada kelompok tertentu.

Berdasarkan empat situasi ini, keputusan perekrutan dan
pengaturan untuk mempekerjakan dan mengarahkan karyawan harus
dibuat berdasarkan kasus per-kasus. Dengan demikian, ras dan jenis
kelamin yang sering menjadi masalah hanya dapat dijadikan sebagai
salah satu faktor dalam pengambilan keputusan untuk menerima atau
menolak calon pelamar. Keputusan harus didasarkan pada kombinasi
semua faktor yang ada, dengan skor tes (point) diprioritaskan sebagai

upaya untuk memprediksi kemampuan kandidat sebelum diterima.
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2.2.4 Proses rekrutmen

Menurut Handoko, dalam Nugroho (2012:16) menjelaskan bahwa
proses rekrutmen (penarikan) saat ini memiliki beberapa istilah populer,

uraiannya adalah sebagai berikut:

a. lklan (Iklan Pekerjaan)

Salah satu pilihan paling populer untuk rekrutmen eksternal
adalah penggunaan iklan cetak di surat kabar lokal atau
internasional. Selain di media cetak (koran, majalah, dan tabloid),
iklan pelamar juga dapat muncul di media lain seperti televisi, radio,
website, dan media sosial seperti Facebook dan Twitter.

b. Rekomendasi internal perusahaan (Referensi karyawan)

Di lingkungan eksternal, manajemen dapat memberikan
rekomendasi kepada karyawan. Karyawan perusahaan dapat
mencalonkan anggota keluarga, teman, atau kenalan yang cocok

untuk mengisi posisi yang kosong.

c. Agen tenaga kerja dan perekrutan
Perusahaan yang membutuhkan tenaga kerja terkadang
menggunakan jasa agen tenaga kerja atau perusahaan pemasok
untuk mengisi lowongan pekerjaan. Agen perekrutan biasanya
mencari dan menyaring pelamar terlebih dahulu sebelum mengirim

kandidat ke perusahaan yang mencari mereka.
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d. Lembaga pendidikan

Dalam beberapa kasus, perusahaan yang membutuhkan
pekerja beralih ke sekolah atau perguruan tinggi untuk menarik
calon karyawan potensial. Rekrutmen melalui lembaga pendidikan
ini  biasanya mendatangkan tenaga kerja yang kurang
berpengalaman kerja karena direkrut setelah lulus sebagai
karyawan. Namun, ada juga sekolah.

e. Instansi Pemerintah (Government Job Center)

Kantor ketenagakerjaan publik di instansi pemerintah
biasanya menyediakan layanan periklanan untuk mengurangi
pengangguran dan menciptakan peluang kerja bagi orang yang
dicintai. Pemerintah, khususnya Kementerian atau Kementerian
Tenaga Kerja, akan mengumpulkan pencari kerja dan membantu
pencari kerja di perusahaan yang membutuhkan tenaga kerja.

2.2.5 Sumber Rekrutmen

Proses perekrutan ini dilakukan jika ada departemen yang
membutuhkan karyawan baru, bisa jadi karena karyawan tersebut
sudah berhenti bekerja atau ada pekerjaan baru yang harus
diselesaikan yang membutuhkan tambahan karyawan. Rekrutmen
pegawai dapat dilakukan untuk mengisi posisi yang kosong melalui

dua sumber, yaitu rekrutmen internal dan rekrutmen eksternal.
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a. Sumber Rekrutmen Internal

Sumber internal menurut Hasibuan (2008), adalah karyawan
terbaik untuk mengisi lowongan yang dapat diperoleh dari internal
perusahaan. Lowongan dapat diberikan kepada karyawan yang
dianggap cocok untuk memotivasi karyawan yang terkena dampak
dan karyawan lain untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik.
Jabatan internal ini dapat diisi dengan promosi, rotasi atau bahkan
pengurangan. Promosi adalah promosi. Rotasi atau perpindahan
adalah perubahan posisi dengan kecepatan yang sama sedangkan
reduksi adalah penurunan posisi.

Ada dua metode yang dapat digunakan dalam rekrutmen
internal, metode tertutup yang mengharuskan manajer untuk
menyarankan karyawan untuk dipromosikan atau diganti dan
metode terbuka yang mengiklankan lowongan melalui iklan internal
perusahaan. Investigasi atau penurunan peringkat jarang dilakukan
oleh perusahaan kecuali jika karyawan tersebut secara fisik tidak
mampu menangani beban kerja yang diberikan pada saat itu, atau
jilka ia melanggar peraturan perusahaan yang mengakibatkan
penurunan peringkat.

b. Sumber Rekrutmen Eksternal

Menurut Hasibuan (2008), Rekrutmen Eksternal adalah
rekrutmen perusahaan yang berasal dari luar lingkungan perusahaan

(eksternal Perusahaan). Semua perusahaan harus merekrut dari
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lingkungan luar jika tidak ada karyawan yang cocok di internal
perusahaan untuk mengisi posisi yang diinginkan. Rekrutmen
eksternal juga diperlukan karena perusahaan memperluas bisnisnya,

meningkatkan permintaan tenaga kerja.

Lingkungan eksternal perusahaan yang dimaksud dapat berupa
perusahaan penyedia tenaga kerja, masyarakat umum, lembaga

pendidikan dan lembaga pemerintahan.

2.2.6 Proses tahapan Rekrutmen
Secara umum, proses rekrutmen perusahaan di Indonesia
menggunakan tahapan yang hampir sama. Menurut Mardianto, dalam
Ayu (2015:11), berikut adalah alur proses rekrutmen yang sering
digunakan oleh perusahaan-perusahaan di Indonesia:

a. Proses sumber

Proses pengadaan adalah proses menarik pelamar yang
memenuhi kebutuhan saat ini melalui sumber daya yang tersedia.
Metode yang umum digunakan adalah sumber internal dan eksternal.
Untuk menarik pelamar, ada banyak pilihan: direct mail, job fair,

headhunter.

b. Proses seleksi

Proses seleksi adalah proses penyaringan pelamar terhadap

kandidat yang memenuhi kebutuhan perusahaan.

Berikut adalah beberapa opsi untuk proses seleksi:
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1) Psikometri (tes psikologi)

2) Wawancara psikologi

3) Tes teknis

4) Tes keterampilan manajer.

C. proses pengguna

Pengertian proses pengguna adalah proses menemukan
orang yang tepat untuk pekerjaan yang diinginkan atau tersedia,
yang diperoleh dari kandidat yang ada yang menjalani proses

seleksi.

Secara umum tahapan prosesnya adalah sebagai berikut:

1) Wawancara pengguna langsung (manajer) dan pengguna
tidak langsung (direktur)

2) Pemeriksaan kesehatan

3) Tanda tangani kontak dan administrasi

4) Orientasi karyawan baru.

2.2.7 Indikator-indikator Rekrutmen

Menurut Hasibuan, dalam Simbolon (2018:7) Adapun indikator

dari variabel proses rekrutmen adalah:
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a. Dasar sumber penarikan karyawan

Rekrutmen adalah proses mencari dan menarik calon
karyawan (pelamar) yang mampu melamar sebagai karyawan.
Proses ini dimulai ketika pelamar dicari dan berakhir ketika aplikasi

mereka diajukan.

b. Sumber karyawan

Proses perekrutan ini dilakukan jika ada departemen yang
membutuhkan karyawan baru, bisa jadi karena karyawan tersebut
sudah berhenti bekerja atau ada pekerjaan baru yang harus
diselesaikan yang membutuhkan tambahan karyawan. Personil
dapat direkrut untuk mengisi lowongan melalui dua sumber, yaitu

rekrutmen internal dan rekrutmen eksternal.

c. Cara menarik karyawan

1) metode tertutup

Ketika ada penarikan pekerja, informasi tersebut hanya
diberikan kepada beberapa karyawan atau orang. Akibatnya,
aplikasi yang muncul relatif sedikit, sehingga peluang mendapatkan

karyawan yang baik sangat sulit

2) Metode terbuka

Ketika ada penarikan tenaga kerja, informasi tersebut

disebarluaskan kepada masyarakat dengan memasang iklan di
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media, baik cetak maupun elektronik. Dengan metode ini
diharapkan akan banyak lamaran yang datang sehingga peluang

mendapatkan tenaga yang berkualitas lebih besar.

2.3Seleksi

2.3.1 Pengertian seleksi

Seleksi adalah usaha pertama yang dilakukan perusahaan untuk
memperoleh karyawan yang kualifikasi dan kompeten yang akan
menjabat serta mengerjakan semua pekerjaan pada perusahaan. Menurut
Mathis dan Jackson, dalam Yullyanti (2011:132) definisi dari seleksi
adalah prosespemilihan orang-orang yang memiliki kualifikasi yang
dibutuhkan untuk mengisilowongan-lowongan pekerjaan di sebuah

organisasi.
2.3.2 Tujuan Seleksi

Seleksi penerimaan karyawan baru bertujuan untuk mendapatkan

hal-hal berikut Hasibuan dalam, Ayu (2015:16):

a. Karyawan yang berkualitas dan potensial

b. Karyawan yang jujur dan disiplin

c. Karyawan berkualitas di tempat yang tepat

d. Karyawan yang terampil dan antusias di tempat kerja

e. Karyawan yang memenuhi persyaratan undang-undang

ketenagakerjaan
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f. Karyawan yang dapat bekerja sama secara vertikal dan
horizontal
g. Karyawan antusias menciptakan sesuatu yang baru.
h. Karyawan yang inovatif dan bertanggung jawab penuh
I. Karyawan yang setia dan berdedikasi
J. Mengurangi ketidakhadiran dan pergantian karyawan
k. Karyawan yang mudah berkembang di masa depan
|. Karyawan yang dapat bekerja secara mandiri
m. Karyawan dengan budaya dan perilaku yang memalukan
2.3.3 Metode pembelian pilihan
a. Metode tidak ilmiah adalah pemilihan yang tidak didasarkan
pada kriteria, standar atau spesifikasi kebutuhan bisnis yang
nyata, tetapi hanya berdasarkan evaluasi dan pengalaman.
Penetapan ini tidak berpedoman pada uraian tugas dan

spesifikasi pekerjaan yang akan diisi.

Item yang dipilih biasanya meliputi;

1) Surat pengantar

2) ljazah dan Transkrip Nilai Akhir

3) Surat keterangan kerja dan pengalaman

4) Referensi/rekomendasi dari badan terpercaya
5) Wawancara pribadi

6) Penampilan dan kondisi fisik

7) keturunan pelamar

21



8) Tulisan pelamar.

b. Metode ilmiah, yaitu pengembangan seleksi tidak ilmiah dengan
melakukan analisis yang cermat terhadap unsur-unsur yang
akan diseleksi untuk mendapatkan tenaga yang berkompeten

dengan penempatan yang tepat.

Seleksi ilmiah dilakukan dengan cara sebagai berikut;

1) cara kerja yang jelas dan sistematis,

2) berorientasi pada kinerja,

3) Berorientasi pada kebutuhan nyata karyawan,

4) Atas dasar analisis tenaga kerja dan ilmu-ilmu sosial
lainnya

5) berdasarkan undang-undang ketenagakerjaan.
Garaika & Marghana (2019:136)

2.3.4 Proses Seleksi

Menurut Mangkuprawira, dalam Ayu (2015:104) mengungkapkan
Memilih pelamar adalah sebuah proses Pilih atau tentukan individu
Memenuhi syarat untuk mengisi posisi Perusahaan. Dalam kondisi pribadi
yang ideal, Seleksi mengacu pada pemilihan pelamar yang memenuhi
persyaratan berikut: Lebih baik untuk mengisi posisi Posisi tertentu.
Setelah posisi kosong, manajer sumber daya manusia Komentar pelamar
berkualitas yang sesuai Memiliki pendapat kepemimpinan, tetapi situasi

ideal Situasi ini jarang terjadi. Sel 'a proses ini Seleksi sebenarnya
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melibatkan sebuah proses Ini bukan tentang pelamar, tapi tentang

Tentang kecocokan antara orang dan pekerjaan.

a. Penerimaan awal
Proses seleksi berlangsungdua arah. Perusahaan memilih
karyawan, karyawan memilih perusahaan. Seleksi dimulai dengan
kunjungan calon pelamar ke kantor personalia atau dengan
permintaan tertulis dengan permintaan.

b. tes penerimaan
Berbagai alat yang menilai kombinasi potensial dari kemampuan,
pengalaman, kepribadian, dan persyaratan pekerjaan pelamar.

c. wawancara seleksi
Diskusi formal dan mendalam diadakan untuk menilai apakah
pelamar akan diterima atau tidak.

d. Pemeriksaan referensi
Ada dua jenis pemeriksaan referensi:
Referensi pribadi. Merupakan indikasi kepribadian pelamar,
biasanya diberikan oleh keluarga, dan teman dekat baik oleh
pelamar sendiri atau diminta oleh perusahaan. Referensi
pekerjaan. Referensi ini mencakup latar belakang atau pengalaman

kerja pelamar.
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e. evaluasi medis
Ini termasuk pemeriksaan kesehatan pelamar sebelum membuat
keputusan perekrutan. Penilaian ini mengharuskan pelamar untuk
menyerahkan informasi kesehatan mereka.

f. Wawancara atasan langsung
Atasan langsung pada akhirnya adalah orang yang bertanggung
jawab atas karyawan yang baru diangkat. Oleh karena itu,
pendapat dan persetujuan mereka harus dipertimbangkan untuk
penerimaan akhir, karena mereka dianggap memiliki kemampuan
untuk menilai kemampuan teknis pelamar dan menjawab
pertanyaan pelamar tentang pekerjaan tertentu dengan lebih
akurat.

g. Keputusan penerimaan
Keputusan diterima atau tidaknya seorang pegawai menandai
berakhirnya proses seleksi. Departemen Personalia dapat
mempertimbangkan kembali pelamar yang ditolak untuk lowongan
pekerjaan lain, karena mereka telah melalui berbagai proses
seleksi.

2.3.5. Indikator- indikator Seleksi

Menurut Siagian, dalam Simbolon (2018:10) indikator seleksi
adalah kesesuaian pengetahuan, keterampilan dan kemampuan calon

pegawai dengan pekerjaan, kesesuaian kebutuhan calon pegawai dengan
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lingkungan perusahaan dan kesesuaian antara pribadi nilai-nilai calon

karyawan dan perusahaan. Indikasi untuk seleksi meliputi:

a. Keahlian/ pengalaman
Calon pegawai harus memenuhi kriteria tersebut karena
memiliki pengalaman, para penyeleksi akan dapat
menentukan posisi calon pegawai berdasarkan pengalaman
calon pegawai dan akan lebih mudah beradaptasi dengan
pekerjaan yang telah diberikan.

b. Ujian tertulis
Jenis tes tertulis ini menguji informasi atau pengetahuan
yang dimiliki pelamar. Pengetahuan yang diujikan harus
sesuai dengan kebutuhan pelaksanaan pekerjaan.

c. tes wawancara
Wawancara adalah percakapan formal dan mendalam yang

dilakukan untuk menilai penerimaan pelamar.

2.4Kinerja karyawan

2.4.1 Mendefinisikan kinerja karyawan

Menurut Effendi, kinerja dalam Habibulloh (2019:2) adalah hasil
dari suatu tindakan yang dapat dilakukan oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawabnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi secara

melawan hukum, tidak melanggar. Hukum tidak bertentangan dengan
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moral dan etika.Rivai, dalam Samanto (2019: 106) Kinerja merupakan
perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang

di hasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
2.4.2 Faktor-faktor kinerja karyawan

Menurut Mathis dan Jackson, dalam simbolon (2018:12)
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja

yaitu:

a. Kemampuan mereka

b. Motivasi

c. Dukungan yang diterima

d. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan
e. Hubungan mereka dengan organisasi

2.4.3 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Mathis dan Jackson, dalam simbolon (2018:12)
kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberikan kontribusi kepada organisasi, adapun indicator

kinerja karyawan antara lain sebagai berikut:

a. Hasil kerja
Standar ini lebih menekan pada mutu kerja pegawai yang di
hasilkan dibanding volume kerja.

b. Perilaku kerja
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Standar

ini

dilakukan agar

perusahaan dapat menilai

perilaku pegawainya dengan rekan kerja yang lain.

c. Sifat pribadi

Standar ini dilakukan untuk bisa mendapatkan pegawai yang

baik dengan menilai sifat yang dimiliki pegawainya.

2.5Penelitian Terdahulu

Pada bagian ini peneliti

penelitian

terdahulu

mencantumkan berbagai hasil

terkait dengan penelitina yang hendak

dilakukan, adapun daftar penelitian terdahulu sebagai berikut :

Tabel 2.1
NO NAMA JUDUL VARIABEL | HASIL PENELITIAN
1. Andini Analisis Rekrutmen | Proses rekrutmen
Triana Rekrutmen Dan | (X1), karyawan
Dewi)& Tri | Seleksi Seleksi menggunakan
Diana terhadap kinerja | (X2), kinerja | metode internal dan
(2018) Karyawan PT karyawan eksternal. Metode
Pancaran (Y) internal dilakukan
Belantara Indah oleh karyawan yang
berada di dalam dan
eksternal
menggunakan brosur.
2. Willian Analisis Rekrutmen | Proses ini dilakukan
santosa rekrutmen dan | (X1), dengan metode
halim seleksi terhadap | Seleksi wawancara semi
(2016) Kinerja (X2), kinerja | terstruktur. Proses
karyawan pada | karyawan rekrutmen yang
perusahaan (Y) terjadi diinternet,
bihun cahay tiga media masa dll, dan
tunggal proses seleksi
menggunakan
metode wawancara
dan tertulis.
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3. BillyRenal Pengaruhprose | Rekrutmen | Hasil penelitian
doPottale( (X1), inimenunjukkanpenga
2016) srekrutmendan Seleksi ruh antararekrutmen

seleksiterhada (XZ), kinerja danseleksi
karyawan dengankinerja
pkinerjakaryaw | (y) karyawankhususnya
anpada PT. pada PT.Bank
Sulutgo.
Bank Salutgo

4. Hendra Analisis sistem | Rekrutmen | hal tes prestasi,
Fadyanto |rekrutmen dan | (X1), wawancara seleksi,
(2017) seleksi seleksi | Seleksi pemeriksaan

terhadap kinerja | (X2), kinerja | referensi, dan
karyawan pada | karyawan keputusan
PT. X (Y) penerimaan.

5. Tengku PengaruhRek | Rekrutme Hasil penelitian
Ariefand rutmendan n (X1), inimenunjukkan
a seleksiterhad Seleksi bahwarekrutmenb
Aziz(20 apkinerja (X2), erpengaruhterhada
17) PT.Inalum kinerjakar p seleksi,seleksi

yawan (YY) berpengaruhterhad
ap kinerja
danrekrutmen
secaralangsungber
pengaruholeh
Kinerja.

2.6. Kerangka Pikir

Kerangka berpikir adalah pola konseptual yang menjelaskan

bagaimana alur logika yang menghubungkan variabel dengan variabel

tertentu dalam suatu penelitian. Penelitian ini terdiri dari tiga variabel, yaitu

variabel X1 (Rekrutmen) X2 (Seleksi) sebagai variabel independen

sedangkan variabel Y (Kinerja Karyawan) sebagai variabel dependen.

Berdasarkan studi pustaka yang telah dilakukan maka penelitian ini akan
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menganalisis pengaruh kompensasi dan budaya kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT.Astra International Honda Cabang Maros. Secara
skematis digambarkan seperti gambar di bawah ini :

Gambar 2.1

REKRUTMEN (X1)

SELEKSI (X2) g KARYAWAN (Y)

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang
diberkan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada
fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi
hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban sementara terhadap
rumusan masalah penelitian. Jadi hipotesisjuga dapat dinyatakan sebagai
jawaban teoritis terhadap rumusan masalahpenelitian,belumjawaban
yangempirik (Sugiyono,2010).

Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Di duga bahwa rekrutmen mempuyai peran yang positif terhadap
kinerja karyawan di PT. Japfa Comfeed Unit Maros.
2. Di duga bahwa seleksi mempuyai peran yang positif terhadap kinerja

karyawan di PT. Japfa Comfeed Unit Maros.
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3. Di duga bahwa rekrutmen da seleksi mempuyai peran yang positif

terhadap kinerja karyawan di PT. Japfa Comfeed Unit Maros.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah deskriptif kuantitatif yaitu
untukmenganalisis pengaruh rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja
karyawan PT.Japfa Comfeed Unit Maros dengan menggunakananalisis

kuantitatif.

Jenis penelitian yang digunakan adalah kualitatif. Menurut
Gunawan (2013) penelitian kualitatif lebih bersifat fanomenologis yag
mengutamakan penghayatan. Metode ini lebih mengusahakan untuk
memahami dan mengartikan arti suatu peristiwa tingkah laku manusia yag

bertujuan untuk memahami objek yang akan diteliti secara mendalam.

Menurut Creswell dalam Semiawan (2010) penelitian kualitatif
didefinisikan sebagai suatu pendekatan untuk memahami suatu gejala
atau peristiwa. Dalam penelitian ini untuk memahami suatu gejala, maka
peneliti mewawancarai responden dengan mengajukan beberapa

pertanyaan umum dan agak luas.

3.2. Tempat Dan Waktu

Rencana waktu dibuttuhkan untuk melakukan penelitian ini yaitu

mulai pada saat pengmpulan data hingga penyusunan laporan hasil
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penelitian skripsi adalah selama 1 bulan terhitung pada bukan Juli hingga

Agustus 2021.

Adapun Lokasi Penelitian ini adalah pada PT. JAPFA COMFEED
INDONESIA. Tbk Unit Maros, yang beralamat di Allaere, Tanralili,

Kabupaten Maros.

3.3. Jenis Dan Sumber Data

1. Tipe data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari
data primer dan data sekunder:
a. data kualitatif

Data kualitatif adalah data yang disajikan dalam bentuk kata-
kata dan deskripsi verbal dan bukan dalam bentuk angka-angka,
yang termasuk dalam data kualitatif dalam penelitian ini, yang
merupakan gambaran umum dari subjek penelitian. meliputi
sejarah instansi, visi dan misi, struktur organisasi serta data-data
karyawan.

b. Data kuantitatif

Datakuantitatifadalahdatayangdiperolehdalambentuk angka-
angkayangdapatdihitungdandiperolehdarikuiseoneryangdibagikan
kepada karyawan PT. Taspen (Persero) Kantor Cabang

UtamaMakassar.
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2. Sumber data

a. Data primer yaitu data yang diperoleh secara lansung dari PT japfa
comfeed Indonesia tbk unit Maros.

b. Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara langsung dari
dokumen perusahaan yakni pada PT japfa comfeed Indonesia tbk

unit Maros.

3.4Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan penulis, yaitu sebagai berikut:
1. Studi lapangan (field research)

Studi lapangan (field research) yaitu peneitian dengan melakukan
pengamatan secara langsung pada objek yang diteliti untuk memproleh
bahan atau data yang diperlukan. Adapun teknik pengumpulan data yang

dilakukan ialah sebagai berikut:

a. Kuisioner. Danang (2012) mengatakan bahwa kuesionner
merupakan pengumpulan data yang dilakukan dengan
mengadakan komunikasi denga sumber data.

b. Observasi. Arikunto (2013) mengatakan bahwa Kegiatan
menarik perhatian suatu objek dengan menggunakan semua
indera.

c. Wawancara. Menurut Sugiono (2010) wawancara adalah

“‘pertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan ide
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melalui Tanya jawab sehingga dapat mewujudkan makna
dalam suatu topik tertentu”.

2. Studi kepustakaan (library research)

Studi kepustakaan (library research) yaitu metode pengumpulan
data dengan cara membaca, mempelajari, dan mengutip dari berbagai
buku, jurnal maupun referensi-referensi yang berkaitan dengan variabel

yang sedang diteliti.

3.5Populasi Dan Sampel

1. Populasi

Populasi dalam penelitain ini adalah keseluruhan karyawan yang
bekerja pada PT Japfa Comfeed Tbk Unit Maros. Jumlah karyawan

adalah sebanyak 150 karyawan.

2. Sampel
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik
probability sampling dimana setiap anggota memiliki peluang yang
sama untuk diikutsertakan dalam sampel. Penelitian ini
menggunakan random sampling, yaitu teknik simple random

sampling. Jumlah sampel adalah 30 responden.

3.6Metode Analisis Data

Untuk kepentingan analisis penelitian, maka data mentah yang

telah diperoleh harus diolah menjadi sesuatu yang informative atau
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menjadi bentuk lain sesuai kebutuhan, yaitu dilakukan pengolahan data

meliputi kegiatan, sebagai berikut.

a. Editing (pengecekan atau pengoreksian data yang telah
dikumpulkan)

b. Coding (pemberian atau pembuatan kode-kode pada tiap-tiap data)

c. Tabulasi (membuat tabel-tabel yang berisikan data yang telah

diberikan kode sesuai dengan analisis yang dibutuhkan).

Setelah hal tersebut dilakukan, maka selanjutnya dilakukan
penganalisian terhadap peran rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja
karyawan di PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros dengan analisis

deskriptif terhadap data yang telah di peroleh dilapangan.

3.7Definisi Operasional Variabel

1. Rekrutmen adalah upaya yang dilakukan untuk mendapatkan orang
yang mempunyai kualitas dan memenuhi syarat yang dibutuhkan
perusahaan untuk mempengaruhi produktivitas kerja pada PT.
Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros.

2. Seleksi adalah upaya menyeleksi dan menerima pelamar kerja
dibutuhkan yang memiliki kualifikasi sesuai dengan kemampuan
yang diinginkan organisasi / perusahaan di PT. Japfa Comfeed
Indonesia Tbk Unit Maros.

3. Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai pegawai, baik

secara kuantitatif maupun kualitatif, dalam melaksanakan tugasnya
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sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. di PT.

Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Maros.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Sejarah berdirinya perusahaan

PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk adalah salah satu perusahaan
agri-food terbesar dan terintegrasi di Indonesia. Unit bisnis utama
perusahaan adalah manufaktur pakan ternak, peternakan ayam,
manajemen unggas dan pertanian. Keunggulan perusahaan ini antara lain
integrasi vertikal dan skala ekonomis. Artinya, perusahaan menjalin
hubungan yang baik antara operasi hulu dan hilir. Denganmenjaga rasio
ini, kualitas produk yang unggul akan terjamin. Selain itu, dengan skala
ekonomi, Japfa menawarkan produk yang terjangkau bagi konsumen

Indonesia.

Perkembangan pertama perusahaan ini dimulai pada era 1970.
Japfa didirikan pada tahun 1971 dengan nama PT Java Pelletizing
Factory. Perusahaan ini merupakan joint venture antara PT ometraco
trade & industry dengan graanhandel thegra NV international dari
Belanda. Awalnya, perusahaan bergerak di bidang industri pelet kopra
sebagai produk utama. Sejak pertama didirikan, perusahaan terus
menerus mengalami perkembangan.Puncaknya adalah perubahan status
perusahaan menjadi perusahaan publik sejalan dengan pencatatan
saham perusahaan di Bursa Efek Jakarta dan Surabaya sejak Oktober

1989. Dengan 37 penawaran saham sejak tahun 1990, perusahaan telah
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menjelma menjadi perusahaan yang kuat secara finansial di bidang sektor

peternakan.

Japfa terus mengembangkan perusahaan dengan menjalin
kemitraan dengan banyak perusahaan lain. Pada 1990-an, Japfa
melakukan akuisisi strategis terhadap empat perusahaan yang bergerak di
industri pakan ternak. Perusahaan-perusahaan tersebut antara lain PT
Comfeed Indonesia, PT Ometraco Satwafeed, PT Indopell Raya dan PT
Suri Tani Pemuka. Selain itu, japfa juga melakukan akuisisi tahap kedua
pada tahun 1992 dengan mengakuisisi PT Multibreeder Adirama
Indonesia dengan bisnis utama beternak ayam, dan tidak hanya itu, pada
tahun yang sama japfa juga mengakuisisi PT Ciomas Adisatwa yang
bergerak di bidang pengolahan unggas dan pemimpin Suriah lainnya

menjadi salah satu produsen unggas dan udang terbesar di Indonesia.

Japfa beroperasi dengan dukungan beberapa divisi termasuk Divisi
Unggas, Divisi Daging, Divisi Akuakultur dan banyak perusahaan lainnya.
Divisi ini memproduksi pakan unggas, Dewan Komisaris dan pengolahan
ayam. Setiap tahun, divisi ini memberikan kontribusi finansial sebesar
83% dari penjualan bersih 38 perusahaan. Di sektor daging, perusahaan

beroperasi dalam 3 tahap utama produksi, yaitu pembibitan, pembibitan

dua nama, PT Santosa Agrindo dan PT Ausstasia Stockfeed. Sedangkan
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untuk sektor perikanan budidaya, Jawa berkembang dengan budidaya
lokal untuk komoditas ekspor. Hingga saat ini, japfa terus menyebar
melalui anak-anak sekaligus jaringan produksi terbesar di banyak kota

besar di Indonesia.
4.2. Visi Dan Misi

1. Visi
Berkembang menuju kesejahteraan bersama.

2. Misi
Menjadi penyedia terkemuka dan terpercaya dibidang produk
pangan berprotein terjangkau di Indonesia, berlandaskan
kerjasama dan pengalaman teruji, dalam upaya memberikan

manfaat bagi seluruh pihak terkait.
4.3. Hasil Penelitian
4.3.1 Karakteristik Responden

Dalam pembahasan ini peneliti menetapkan 30 responden dari PT
Japfa Comfeed Unit Maros.Dengan demikian jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah 30 responden, dan pengumpulan data dilakukan

dengan menyebarkan kuesioner kepada responden.

Karakteristik spesifik responden kemudian didasarkan pada jenis
kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja. Hal ini dapat

dijelaskan dengan pembahasan berikut:
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1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Karakteristik gender responden, yang menggambarkan atau
menggambarkan jenis kelamin orang yang diwawancarai. Dikelompokkan

menjadi dua bagian yaitu jantan dan betina.

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat

pada tabel berikut:
Tabel 4.1

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Presentase(%)
Laki-laki 19 63,00%
Perempuan 11 37,00%

Total 30 100%

Berdasarkan tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa jumlah
karyawan yang bekerja di PT. Japfa Comfeed Unit Maros sebanyak 30
orang terdapat karyawan yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 19
orang (63,00%) dan perempuan sebanyak 11 orang (37,00%) Dengan
demikian, jenis kelamin laki-laki dikatakan mendominasi dalam penelitian

sebanyak 19 orang (63,00%).
2. Karakteristik responden berdasarkan usia

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia, bertujuan untuk

menggambarkan atau mendeskripsikan identitas responden berdasarkan
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usia responden. Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat

pada tabel berikut:
Tabel 4.2

Karakteristik responden berdasarkan usia

Usia Jumlah Presentase(%)
21-30 8 27,00%

31-40 13 43,00%

41-50 9 30,00%

Total 30 100%

Berdasarkan tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa jumlah karyawan
yang berkerja di PT. Japfa Comfeed Unit Maros sebanyak 30 Orang,
ada 8 orang karyawan berusia 21-30 tahun (27,0%), berusia 31-40
tahun dengan jumlah 13 orang (43,00%), berusia 41-50 tahun
dengan jumlah 9 orang (30,0%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa
staf PT. Karyawan Japfa Col 1 Unit Maros didominasi oleh usia
31-40 tahun, berjumlah 13 orang (43,00%).

3. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir, dengan
tujuan untuk mendeskripsikan atau mendeskripsikan identitas
responden berdasarkan pendidikan terakhir. Karakteristik responden

berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.3

Karakteristik berdasarkan pendidikan terakhir

Pendidikan Jumlah Presentase(%)
SMA 26 87,00%

D3 0 00,00%

S1 4 13,00%

Total 30 100%

Berdasarkan tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa jumlah
karyawan yang berkerja di PT. Japfa Comfeed Unit Marossebanyak 30
Pendidikan SLTP sebanyak 26 orang (87,0%), pendidikan D3 sebanyak 0
orang (00.00%), sedangkan pendidikan S1 sebanyak 4 orang.

4. Karakteristik responden berdasarkan lama kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja yang tujuannya
untuk menggambarkan atau mendeskripsikan identitas responden
berdasarkan masa kerja. Karakteristik responden berdasarkan masa kerja

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama bekerja Jumlah Presentase(%)
1-10 Tahun 22 73,00%

11-20 Tahun 8 27,00%

Total 30 100%
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Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa jumlah karyawan
yang bekerja di PT. Japfa Comfeed Unit Maros sebanyak 30 orang
terdapat 22 orang (73,00%) yang memiliki lama kerja 1-10 tahun,
sedangkan lama bekerja untuk 11-20 tahun terdapat 8 orang (27,00%).
Maka dapat di simpulkan bahwa di PT . Japfa Comfeed Indonesia Tbk
Unit Maros karywan yang mendominasi lama bekerja yaitu yaitu
sebanyak 22 orang (73,00%).

4.4. Deskripsi Variabel Penelitian

Dekripsi Variabel tersebut menggambarkan tanggapan karyawan
terhadap pertanyaan terkait proses rekrutmen (X1), seleksi (X2), dan
kinerja karyawan (Y). Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PT.
Japfa Comfeed Unit Maros berkapasitas 30 orang. Hasil pendeskripsian
masing-masing variabel akan dijelaskan sebagai berikut:

1. Deskripsi Variabel Rekrutmen (X1)
Berdasarkan jawaban kuesioner yang diterima dari responden,
diperoleh hasil untuk variabel rekrutmen (X1) adalah sebagai berikut:
Tabel 4.5

Variabel Rekrutmen (X1)

STS TS RR S SS
Item 1 5 s 4 5 TOTAL
Pertanyaan F % F| % |[F| % F % F % | F| %
1 - - -| - 18(26,66 | 13 (43,33 | 9 | 30 |30 100
2 - - - | - |14/46,66 | 12 | 40 4 113,33 {30100
3 - - - - 3] 10 16 |53,33 | 11 36,66 | 30 (100
4 - - -| - 18/26,66 | 17 |56,66 | 5 [16,66 | 30 (100
5 - - -| - |18|26,66 | 17 |56,66 | 5 [16,66 | 30 (100
6 - - -| - |5/16,66 | 14 (46,66 | 11 36,66 | 30 (100
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. Proses rekrutmen pada PT. JAPFA telah sesuai dengan job
descripsion : berdasarkan tabel 4.5 sebanyak 9 orang atau 30%
menjawab sangat setuju, 13 orang atau 43,33% menjawab setuju,
dan 8 orang atau 26,66% menjawab ragu-ragu.

. Perekrutan pegawai dilaksanakan bertujuan untuk mengisi jabatan
kosong : berdasarkan tabel 4.5 sebanyak 4 orang atau 13,33%
menjawab sangat setuju, 12 orang atau 40% menjawab setuju, dan
14 orang atau 46,66% menjawab ragu-ragu.

. Sumber perolehan pegawai berpengaruh terhadap perolehan
pegawai yang berkualitas: Berdasarkan Tabel 4.5, 11 orang atau
36,66% menjawab sangat setuju, 16 orang atau 53,33% setuju,
dan 3 atau 10% menjawab ragu-ragu.

. Sumber Personil diperoleh dari calon dari luar dan dari dalam PT.
JAPFA: Berdasarkan Tabel 4.5, sebanyak 5 orang atau 16,66%
menjawab sangat setuju, 17 orang atau 56,66% setuju, dan 8
orang atau 26,66% menyatakan ragu-ragu.

. Proses rekrutmen dilakukan sesuai dengan metode kepegawaian
dan PT. JAPFA: Berdasarkan Tabel 4.5, sebanyak 5 orang atau
16,66% menjawab sangat setuju, 17 orang atau 56,66% setuju,
dan 8 orang atau 26,66% menyatakan ragu-ragu.

Metode rekrutmen dilaksanakan secara efisien dan efektif:
berdasarkan Tabel 4.5, 11 orang atau 36,66% menjawab sangat,

14 atau 46,66% setuju, dan 5 atau 16,66% menjawab ragu-ragu.
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2. Deskripsi Variabel Seleksi (X2)

Berdasarkan jawaban kuesioner yang telah diterima dari
responden, maka hasil yang diperoleh untuk variabel seleksi (X2)
sebagai berikut :

Tabel 4.6

Variabel Seleksi (X2)

STS TS RR S SS

Item 1 5 3 4 5 TOTAL
Pertanyaan | F % F| % |F| % F % F % | F| %
1 5 |16,66 |11/36,66|14/46,66 | - - - - 301100

2 - - -| - |41(13,33 | 14 (46,66 | 12 | 40 |30/100

3 - - - - |3] 10 15 50 12 | 40 |30100

4 - - - - |3] 10 16 |53,33 | 11 36,66 | 30 |100

5 - - -| - |4(13,33 | 14 |46,66 | 12 | 40 |30 100

6 - - - - - - 13 |43,33 | 17 56,66 | 30 |100

a. Pelamar di PT. JAPFA harus berpendidikan minimal S1:

berdasarkan tabel 4.6 seb. orang atau 46,66% menjawab
ragu-ragu, 11 orang atau 36,66% menjawab tidak setuju, dan 5
orang atau 16,66% menjawab sangat tidak setuju.

Pelamar harus memiliki referensi atau memiliki rekan kerja yang
telah menjadi karyawan PT. JAPFA: Berdasarkan Tabel 4.6,
sebanyak 12 orang menjawab atau 40% sangat setuju, 14 orang
menjawab atau 46,66% setuju, dan 4 orang atau 13,33%
menjawab ragu-ragu.

Pelamar harus memiliki pengalaman kerja minimal 1 tahun:

berdasarkan Tabel 4.6, sebanyak 12 orang atau 40% menjawab
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sangat setuju, 15 atau 50% menjawab ya, dan 3 atau 10%

menjawab ragu-ragu.

. Pemohon memiliki rekam medis yang baik: berdasarkan Tabel 4.6,

11 orang atau 36,66% menjawab sangat kuat, 16 orang atau
53,33% setuju, dan 3 atau 10% menyatakan curiga.

Pelamar mengikuti tes tertulis yang disiapkan oleh PT. JAPFA:
Berdasarkan Tabel 4.6, sebanyak 12 orang menjawab atau 40%
sangat setuju, 14 orang menjawab atau 46,66% setuju, dan 4
orang atau 13,33% menjawab ragu-ragu.

Pelamar melakukan tes wawancara : berdasarkan tabel 4.6
sebanyak 17 orang atau 56,66% menjawab sangat setuju, dan 13

orang atau 43.33% menjawab setuju.

3. Deskrpsi variabel kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan jawaban kuesion 1 diterima dari responden, maka

diperoleh hasil untuk variabel kinerja karyawan (R) adalah sebagai

berikut:
Tabel 4.7
Variabel Kinerja Karyawan (Y)
STS TS RR S SS
Item 1 > 3 4 5 TOTAL

Pertanyaan F % F| %

% F % F % | F| %

13,33| 12 | 40 14 146,66 | 30 {100

13,33| 17 |56,66 | 9 | 30 |30/|100

10 | 14 |46,66 | 9 | 30 | 30100

6,66 | 15| 50 13 43,33 | 301|100

13,33 | 14 |46,66 | 12 | 40 | 30/|100

OO WINF

1
1
1
1
RN NAPRAT

3,33 | 17 |56,66 | 12 | 40 |30 (100
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. Karyawan menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
dengankualitas kerja yang baik : berdasarkan tabel 4.7 sebnayak
14 orang atau 46,66% menjawab sangat setuju, 12 orang atau 40%
menjawab setuju, dan 4 orang atau 13,33% menjawab ragu-ragu.

. Kinerja karyawan sudah sesuai dengan kualitas yang ditetapkan :
berdasarkan tabel 4.7 sebanyak 9 orang atau 30% menjawab
sangat setuju, 17 orang atau 56,66% menjawab setuju, dan 4
orang atau 13,33% menjawab ragu-ragu.

. Karyawan disiplin dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu:
berdasarkan Tabel 4.7, 9 orang atau 30% menjawab sangat setuju,
14 orang atau 46,66% setuju, dan 7 orang atau 23,33%
menyatakan ragu-ragu.

. Karyawan sudah bekerja dengan efektif : berdasarkan tabel 4.7
sebanyak 13 orang atau 43,33% menjawab sangat setuju, 15 orang
atau 50% menjawab setuju, dan 2 orang atau 6,66% menjawab
ragu-ragu.

. Karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan bisnis yang
baik: berdasarkan Tabel 4.7, sebanyak 12 orang atau 40%
menjawab sangat setuju, 14 orang atau 46,66% setuju, 4 orang
atau 13,33% menjawab ragu-ragu.

Karyawan memiliki komitmen dan kemandirian dalam
menyelesaikan pekerjaan berdasarkan tabel 4.7 senbanyak 12

orang atau 40% menjawab sangat setuju, 17 orang atau 56,66%

47



menjawab setuju, dan 1 orang atau 3,33% menjawab ragu-ragu.
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BAB V

PENUTUP

5.1Kesimpulan
Kesimpulan dalam penelitian ini ialah adanya pengaruh rekrutmen
tehadap kinerja karyawan PT. Japfa di maros dengan sebesar 56% atau
17 dari 30 responden menjawab setuju. Dalam kegiatan seleksi terdapat
banyak kegiaan yang dilakukan oleh hrd dalam mennentukan karyawan
yang akan di pekerjakan salah satunya tes wawancara yang di mana
sebesar 56% orang mengatakan setuju dengan penyeleksian
menggunakan metode wawancara., dan keduanya sangat berperan
penting dalam menentukan posisi yang akan di tempati oleh calon
karyawan atau sekitar 56% menjawab bahwa karyawan sudah sesuai
dengan kualitas yang di tetapkan oleh HRD.
5.2Saran
1. Diharapkan kepada kepala HRD agar melanjutkan proses
rekrutmen dan seleksi yang sesuai denga ketetapan yang
berlaku.
2. Kepada peneliti selanjutkan semoga bisa menjadi referensi

yang berguna untuk penelitian yang lebih mendalam.
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LAMPIRAN



KUESIONER PENELITIAN

Assalamualaikum Wr. Wb

Saya Muh Yusuf Syamsuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muslim Maros. Saat ini sedang mengadakan penelitian
sebagai tugas akhir dengan judul “Peran Rekrutmen Dan Seleksi
Terhadap kinerja karyawan Di PT. Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit
Maros” Berkaitan dengan hal ini, mohon kiranya Bapak/lbu Saudara/l
berkenaan untuk mengisi kuesioner (sebagai terlampir) dengan jujur dan
sebenar-benarnya, karena identitas dan jawaban dari responden terjaga
kerahasiaannya dan kuesioner ini tidak akan berpengaruh apapun
terhadap responden karena hanya digunakan untuk keperluan pendidikan.

Demikian saya ucapkan terima kasih atas perhatian dan kerja samanya.
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No. Responden : (diisi oleh peneliti)

l. Identitas Responden

1. Usia . tahun

2. Lama Bekerja di JAPFA tahun bulan

3. Jenis Kelamin L/P

4. Status Perkawinan : Menikah/Belum Menikah

5. Pendidikan Terakhir
[l. Petunjuk

1. Bapak/ibu berikan tamggapan semua pertanyaan di bawah ini
sesuai dengan kenyataan yang dialami selama bekerja di tempat
ini

2. Berikan tanggapan dengan memberi tanda centang ( \V ) pada
kolom yang telah disediakan dari masing-masing pertanyaan terisi.

3. Huruf-huruf pada bagian atas mengandung makna :
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
R : Ragu-Ragu
TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju
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[ll. Pertanyaan

Variabel Independen Rekrutmen

No

Pertanyaan

SS

S

R

TS

STS

Apakah Proses rekrutmen
pada PT. JAPFA telah
sesuai dengan job

describtion

Apakah

pegawai

Perekrutan
dilaksanakan
bertujuan untuk mengisi

jabatan kosong

Apakah sumber perolehan
pegawai berpengaruh
terhadap perolehann

karyawan yang berkualitas

Apakah Sumber pegawai
didapatkan dari kandidat
dari luar maupun dari

dalam PT. JAPFA

Apakah Proses rekrutmen
sudah dilaksanakan sesuai
deang metode perekrutan
pegawai dan kebijakan PT.
JAPFA

Apakah Metode rekrutmen
telah dilakukan secara

efisien dan efektif
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Variabel Independen Seleksi

No

Pertanyaan

SS

S

R

TS

STS

Apakah Pelamar di PT.
JAPFA harus

berpendidikan minimal S1

Apakah Pelamar harus
mendapatkan referensi
atau mempunyai kolega
yang telah

pegawai di PT. JAPFA

menjadi

Apakah Pelamar harus
mempunyai  pengalaman

kerja aminimal 1 tahun

Apakah Pelamar

mempunyai catatan

kesehatan yang baik

Apakah Pelamar mengikuti
tes tertulis yang telah
disiapkan oleh PT. JAPFA

Apakah Pelamar

melakukan tes wawancara
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Variabel Independen Kinerja Karyawan

No

Pertanyaan

SS

S

R TS STS

Apakah

menyelesaikan tugas dan

Karyawan

tanggung jawab deang

kualitas kerja yang baik

Apakah Kinerja karyawan

sudah sesuai dengan

kuatitas yang ditetapkan

Apakah Karyawan sudah
disiplin dan menyelesaikan

pekerjaan tepat waktu

Apakah Karyawan sudah

bekerja dengan efektif

Apakah Karyawan memiliki
pengetahuan dan
keterampilan yang baik

dalam bekerja

Apakah Karyawan memiliki
komitmen dan kemandirian
dalam menyelesaikan

pekerjaan

Terima kasih atas kesediaan anda untuk mengisi kuesioner ini.

Silahkan periksa kembali

pertanyaan.

Wassalamualiakum Wr. Wb

apakah anda

telah menjawab semua
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SS

RR

TS

STS

: 5 Dengan kriteria Sangat baik

: 4 Dengan kriteria Baik

: 3 Dengan kriteria Cukup

: 2 Dengan kriteria Kurang

: 1 Dengan kriteria Buruk

: 80-100 %

: 60-79,99 %

: 40-59,99 %

: 20-39,99 %

©0-19,99 % (Sugiono, 2010)

NO Jumlah Karyawan Tahun
1 105 orang 2017
2 110 orang 2018
3 112 orang 2019
4 103 orang 2020
5 103 orang 2021
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REKRUTMEN

NO SKOR KUESIONER SKOR % Kriteria [Kode
RESP.
1 3 3 4 5 4 4 23 | 76.6666667 | Baik 4
2 4 4 3 4 5 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
3 4 5 5 3 3 4 24 80 Baik 4
4 5 3 4 3 4 3 22 | 73.3333333 | Baik 4
5 4 3 5 4 4 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
6 4 3 4 3 4 4 22 | 73.3333333 | Baik 4
7 4 3 4 4 5 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
8 5 4 4 4 3 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
9 3 3 4 4 4 5 23 | 76.6666667 | Baik 4
10 5 4 5 3 4 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
11 3 3 3 3 4 4 20 | 66.6666667 | Cukup 3
12 5 3 4 3 3 3 21 70 Baik 4
13 4 4 5 3 4 3 23 | 76.6666667 | Baik 4
14 4 5 5 4 4 4 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
15 3 3 5 5 4 4 24 80 Baik 4
16 5 4 4 5 5 4 27 90 SgtBaik| 5
17 4 4 5 4 4 3 24 80 Baik 4
18 4 3 5 4 3 5 24 80 Baik 4
19 3 3 5 4 3 3 21 70 Baik 4
20 5 4 4 4 3 4 24 80 Baik 4
21 5 3 4 4 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
22 4 4 4 5 4 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
23 3 4 5 4 4 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
24 4 4 4 3 5 4 24 80 Baik 4
25 4 4 4 4 4 4 24 80 Baik 4
26 5 4 5 4 4 4 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
27 3 3 4 4 3 4 21 70 Baik 4
28 4 3 4 5 4 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
29 5 5 3 4 4 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
30 3 5 4 4 3 4 23 | 76.6666667 | Baik 4
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SELEKSI

NO SKOR KUESIONER SKOR % Kriteria |Kode
RESP.
1 2 4 5 5 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
2 3 4 3 4 4 5 23 | 76.6666667 [ Baik 4
3 3 5 5 4 5 4 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
4 2 3 4 4 4 5 22 | 73.3333333 [ Baik 4
5 3 5 4 5 5 5 27 90 SgtBaik| 5
6 3 4 5 3 4 4 23 | 76.6666667 | Baik 4
7 2 4 5 4 4 4 23 | 76.6666667 [ Baik 4
8 1 3 4 4 3 4 19 | 63.3333333 | Cukup 3
9 3 4 4 4 4 5 24 80 Baik 4
10] 2 5 5 5 3 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
111 3 4 4 4 5 5 25 | 83.3333333 [ Baik 4
2] 2 4 5 5 4 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
13] 3 5 5 5 3 5 26 | 86.6666667 [ Baik 4
14] 1 4 4 4 5 5 23 | 76.6666667 | Baik 4
151 2 4 4 3 4 4 21 70 Baik 4
16] 3 3 4 4 3 4 21 70 Baik 4
171 1 5 3 4 4 4 21 70 Baik 4
18] 3 4 5 4 4 5 25 | 83.3333333 [ Baik 4
19] 2 5 4 5 4 4 24 80 Baik 4
201 3 4 4 5 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
211 3 5 4 4 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
221 1 5 5 5 5 4 25 | 83.3333333 [ Baik 4
23] 3 5 4 4 5 4 25 | 83.3333333 [ Baik 4
241 2 5 4 4 5 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
25| 3 5 4 5 4 4 25 | 83.3333333 [ Baik 4
261 2 4 5 3 4 5 23 | 76.6666667 | Baik 4
271 3 4 4 4 4 4 23 | 76.6666667 | Baik 4
28] 1 5 5 5 5 5 26 | 86.6666667 | Baik 4
291 2 3 3 4 4 4 20 | 66.6666667 | Cukup 3
30| 2 4 5 5 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
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NO SKOR KUESIONER SKOR % Kriteria [Kode
RESP.
1 4 4 5 4 4 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
2 5 4 4 4 4 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
3 5 4 3 5 5 4 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
4 3 4 5 4 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
5 5 5 4 5 3 4 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
6 4 5 4 4 4 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
7 5 3 5 4 5 5 27 90 Sgt Baik 5
8 5 5 5 5 5 4 29 | 96.6666667 | SgtBaik| 5
9 5 4 4 5 4 4 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
10| 5 4 5 4 4 5 27 90 SgtBaik| 5
11 4 4 3 4 4 4 23 76.6666667 | Baik 4
12] 3 4 5 5 4 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
13] 5 4 4 5 5 4 27 90 SgtBaik| 5
141 4 5 4 5 3 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
15| 4 3 3 4 4 5 23 | 76.6666667 | Baik 4
16 5 4 4 5 4 5 27 90 Sgt Baik 5
17 4 4 4 4 5 4 25 83.3333333 | Baik 4
18] 5 4 4 4 4 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
19| 4 4 4 4 5 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
201 5 4 3 4 4 3 23 | 76.6666667 | Baik 4
211 4 4 5 5 3 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
221 3 3 5 4 5 4 24 80 Baik 4
23| 4 5 3 5 3 4 24 80 Baik 4
241 4 5 4 5 5 5 28 | 93.3333333 | SgtBaik| 5
25| 5 4 4 4 4 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
26| 4 5 3 3 5 5 25 | 83.3333333 | Baik 4
271 3 3 5 5 5 4 25 | 83.3333333 | Baik 4
28] 4 5 3 4 5 5 26 | 86.6666667 | SgtBaik| 5
29] 5 5 4 5 4 4 27 90 SgtBaik| 5
30 5 4 4 3 4 4 24 80 Baik 4
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