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Profil Point Coffee
Point Coffee didirikan pada 30 Mei 2016 oleh PT Inti Idola Anugerah
(IIA). Sejak 2019, beroperasi di bawah kerja sama strategis dengan
PT Indomarco Prismatama (Indomaret), menjadikan Point Coffee
bagian dari jaringan outlet Indomaret.

Mengusung konsep Grab & Go, Point Coffee menyasar generasi
milenial dan profesional yang menginginkan kopi berkualitas secara
cepat dan praktis. Dengan komitmen Fresh Quality Coffee, Point
Coffee menggunakan 100% biji kopi lokal Indonesia, disajikan oleh
barista terlatih dengan mesin berstandar internasional.

Per Desember 2022, Point Coffee telah memiliki lebih dari 1.000
outlet di seluruh Indonesia, termasuk ekspansi hingga Kota Sorong,
Papua Barat Daya pada tahun 2023 (Point Coffee, 2025).



Perjalanan Point Coffee

30 Mei 2016, Pertama kali hadir
dengan nama Point Cafe,  Outlet
Pertama Point Coffee Indomart
Fresh Rest Area KM 35 A

Di tanggal 30 Agustus 2019.
Point Cafe hadir dengan wajah
baru sebagai Point Coffee dan
diperkenalkan pertama kali di
event Jakarta Coffee Week
(Jacoweek) 

Point Coffeee sudah mencapai
1000 outlet yang bisa dijumpai di
Indomart secara nasional

2016 2019 2022
Point Coffee terus berkembang
dan hadir di tiap daerah di
Indonesia, salah satunya hadir di
Kota Sorong, Papua Barat Daya,
Indonesia.

2023



Visi dan Misi
 
Visi Point Coffee adalah menjadi coffee shop terkemuka dan dinamis dengan
kualitas terjamin di Indonesia 

Misi Point Coffee : 
1. Menyajikan produk dengan mengutamakan kualitas 
2. Menumbuhkan keterampilan dan pengetahuan karyawan guna mencapai

performa operasional yang maksimal 
3. Memberikan pelayanan terbaik bagi stakeholder dan customer 
4. Mengembangkan usaha di berbagai tempat strategis untuk menjadi coffee

shop terkemuka di Indonesia



Struktur
Organisasi

Leader Barista

Barista 1 Barista 2

Supervisor Outlet

Manager Toko



Analisis Jabatan
Analisis jabatan Barista melibatkan tiga komponen
utama: identifikasi jabatan, deskripsi jabatan, dan
spesifikasi jabatan. Proses ini memberikan gambaran
menyeluruh mengenai tugas dan tanggung jawab
yang harus dilaksanakan oleh Barista, serta kualifikasi
yang diperlukan untuk menjalankan peran ini dengan
efektif. Dengan pemahaman yang jelas tentang
jabatan ini, Point Coffee dapat merancang strategi
rekrutmen, pelatihan, dan penilaian kinerja yang lebih
efektif.



Identifikasi Jabatan

Deskripsi jabatan Barista mencakup berbagai tugas yang harus dilaksanakan untuk menciptakan
pengalaman pelanggan yang optimal. Ini termasuk menyajikan minuman berkualitas tinggi,
menjamin kebersihan area kerja, serta memberikan pelayanan yang ramah dan efisien.

Tanggung Jawab dan Kewajiban Barista

Identifikasi Jabatan

Tanggung jawab dan kewajiban Barista meliputi penguasaan teknik penyajian kopi, manajemen
inventaris bahan baku, serta interaksi positif dengan pelanggan. Barista juga diharapkan untuk
berfungsi sebagai duta merek, mengedukasi pelanggan tentang produk yang ditawarkan.



Deskripsi Jabatan

Deskripsi jabatan merinci tugas,
tanggung jawab, dan kewajiban dari
sebuah pekerjaan. Tidah hanya sekedar
tugas, deskripsi ini disusun berdasarkan
Area Tanggung Jawab Utama (Key
Responsibility Areas - KRAs) untuk
memberikan pandangan yang lebih
baik, menghubungkan aktivitas harian
dengan tujuan peran yang lebih sesuai.



Sepesifikasi 
Jabatan
Spesifikasi jabatan, atau yang sering disebut
sebagai KSAO, mendefinisikan kualifikasi
manusia yang diperlukan untuk menjalankan
pekerjaan dengan sukses. KSAO ini menjadi
dasar untuk merancang kriteria seleksi dan
kebutuhan pelatihan



Rekrutmen Seleksi dan
Penempatan (RSP)

Point Coffee memiliki target pasar dan potensi karyawan dari kalangan muda serta kebutuhan akan
volume rekrutmen yang cukup besar seiring dengan ekspansi gerai, pemilihan kanal dan metode
rekrutmen yang tepat menjadi sangat penting. Kanal rekrutmen yang direkomendasikan untuk Point
Coffee meliputi:

- Platform Online
Menggunakan portal kerja (Indeed, Jobstreet) & media sosial (Instagram, TikTok) yang populer di
kalangan muda.

- Rekrutmen Internal
Optimalkan referensi karyawan Indomaret Group dengan proses seleksi yang tetap objektif.

- Pelamar Langsung (Walk-in)
Masih relevan di sektor ritel & F&B; membuka peluang bagi pelamar aktif.

- Kemitraan Institusional
Bangun kerja sama dengan SMK & akademi perhotelan/tata boga untuk menjaring lulusan siap kerja.

Rekrutmen



Tujuan dari sistem RSP adalah untuk
menarik dan memilih kandidat yang
paling sesuai dengan model
kompetensi yang telah ditetapkan.
Mengingat potensi volume pelamar
yang tinggi untuk posisi di industri ritel
dan F&B, serta keragaman kompetensi
yang perlu diukur (teknis, perilaku,
kepribadian), pendekatan yang paling
valid dan efisien secara psikologis
adalah sistem seleksi "multi-
rintangan" (multi-hurdle selection
system).

Rekrutmen Seleksi dan Penempatan (RSP)



Penempatan
Setelah seorang karyawan diterima, proses yang tidak kalah penting adalah orientasi dan sosialisasi, atau yang lebih
dikenal dengan istilah onboarding. Pada tahap ini, karyawan baru diberikan gambaran mengenai tugas pokok dan
fungsi (tupoksi) pekerjaannya, standar kinerja yang diharapkan, serta diperkenalkan dengan budaya dan lingkungan
kerja perusahaan. Proses onboarding yang direkomendasikan untuk karyawan baru Point Coffee, khususnya untuk
posisi Barista , sebaiknya mencakup beberapa tahapan:

Hari Pertama
Penyambutan, pengenalan visi-misi, tur outlet, administrasi, dan perkenalan tim.

Minggu Pertama
Pelatihan intensif: produk, layanan pelanggan, POS, kebersihan (HACCP), & peralatan kerja.

Bulan Pertama
On-the-job training (OJT) dengan pendampingan supervisor; evaluasi berkala & one-on-one feedback.



Performance Appraisal
Penilaian kinerja bukan sekadar alat administratif untuk menentukan bonus atau promosi, melainkan
sebuah intervensi psikologis yang fundamental untuk mengarahkan perilaku, meningkatkan motivasi,
dan mengidentifikasi kebutuhan pengembangan (Yovita Sari et al., 2020).

Untuk peran Barista Point Coffee yang kompleks, sistem penilaian harus mampu mengukur hasil
(kuantitas, kecepatan) dan proses (kualitas perilaku) secara seimbang Instrumen penilaian akan terdiri
dari dua komponen utama yang digunakan secara bersamaan, BARS untuk menilai kompetensi
(perilaku), dan KPI untuk menilai hasil kerja (output).
 



Behaviorally Anchored Rating Scale - BARS
HOME SERVICE ABOUT US CONTACT US

BARS adalah alat penilaian
yang mengurangi subjektivitas
penilai (seperti halo effect atau
leniency bias) dengan
menyediakan "jangkar" berupa
contoh perilaku konkret untuk
setiap titik pada skala penilaian
(Sukmawati et al., 2025). 

Dimensi kinerja yang dinilai
diambil langsung dari
Kompetensi Fungsional dan
Unggulan yang telah
didefinisikan sebelumnya.



Key
Performance
Indicators - KPI
KPI adalah indikator yang
digunakan untuk mengukur
pencapaian terhadap tujuan-
tujuan kunci. KPI untuk Barista
akan fokus pada aspek-aspek
kinerja yang dapat diukur
secara objektif, yang
merefleksikan dimensi efisiensi,
penjualan, dan kualitas dari
peran tersebut.



Evaluasi dan Penilaian
HOME SERVICE ABOUT US CONTACT US

a. Metode Pengumpulan Data
Observasi Langsung: Penilaian BARS oleh supervisor.
Data POS: KPI berbasis laporan operasional real-time.
Survei Pelanggan: CSAT melalui QR code di struk.

b. Frekuensi Evaluasi
Bulanan: Pengukuran KPI.
Triwulanan: Penilaian BARS.
Tahunan: Tinjauan untuk promosi & pengembangan.

c. Penilai
Supervisor langsung (BARS).
Sistem otomatis/back office (KPI).
Pelanggan (CSAT).

d. Pengolahan Data
BARS → nilai rata-rata perilaku.
KPI → skor berbobot (%).
Digabung untuk: pemeringkatan, pelatihan, dan insentif.

e. Tindak Lanjut
One-on-one review & penyusunan Individual Development Plan.

Metode Evaluasi



TNA Training Need Analysis

TNA adalah langkah diagnostik pertama untuk menentukan apakah ada kesenjangan kinerja, apakah
kesenjangan tersebut disebabkan oleh kekurangan kompetensi, dan apakah pelatihan adalah solusi
yang tepat untuk mengatasinya. Model klasik dari Goldstein & Ford (2002) menyediakan kerangka
kerja tiga tingkat yang komprehensif untuk TNA: Analisis Organisasi, Analisis Tugas, dan Analisis
Individu.



a. Analisis Organisasi
Analisis ini bertujuan untuk memastikan bahwa program pelatihan sejalan dengan strategi perusahaan.
Berdasarkan arah strategis Point Coffee menyajikan kopi spesialti dengan kecepatan layanan ritel—maka
pelatihan harus dirancang untuk mendukung salah satu atau kedua pilar tersebut. Artinya, pelatihan yang
dikembangkan harus memperkuat kompetensi teknis dalam pembuatan kopi berkualitas sekaligus meningkatkan
efisiensi kerja di lingkungan layanan cepat.

b. Analisis Tugas
Difokuskan pada identifikasi kesenjangan kinerja di tingkat pekerjaan secara agregat. Data dari BARS dan KPI
seluruh barista dikumpulkan untuk menemukan pola atau tren kekurangan. Contohnya, jika skor dimensi "Duta
Merek" dalam BARS rendah di banyak gerai, maka ini menunjukkan adanya kebutuhan pelatihan massal dalam hal
komunikasi produk dan brand storytelling agar barista dapat menjadi representasi merek yang lebih efektif.

c. Analisis Individu
Bertujuan mengidentifikasi karyawan tertentu yang memerlukan pelatihan spesifik. Evaluasi dilakukan
menggunakan data BARS dan KPI masing-masing barista. Misalnya, jika seorang barista memiliki skor tinggi dalam
pelayanan pelanggan namun rendah dalam kecepatan layanan, maka pelatihan yang dibutuhkan adalah tentang
efisiensi alur kerja atau penggunaan peralatan, bukan pelatihan layanan pelanggan. Pendekatan ini memastikan
bahwa pelatihan bersifat personal dan tepat sasaran.

Analisis Kebutuhan Pelatihan (Training Needs Analysis - TNA)





HOME SERVICE ABOUT US CONTACT US

Perancangan Program Pelatihan (ADDIE Model)

Setelah kebutuhan pelatihan teridentifikasi, proses selanjutnya adalah merancang program pelatihan secara sistematis. Model
ADDIE (Analysis, Design, Development, Implementation, Evaluation) adalah kerangka kerja desain instruksional yang paling
umum digunakan dan teruji untuk memastikan pelatihan yang efektif dan terstruktur.

- Analysis (Analisis) 
Fase ini telah diselesaikan melalui TNA, Kebutuhan utama yang teridentifikasi adalah (1) Peningkatan Kualitas Layanan &
Perilaku sebagai Duta Merek, dan (2) Peningkatan Efisiensi Teknis & Alur Kerja.

- Design (Desain)
Fase ini melibatkan perancangan blue print pelatihan, termasuk tujuan pembelajaran, metode, dan materi. Pada tahap ini,
penerapan teori belajar yang tepat menjadi krusial. Tidak semua tujuan belajar cocok dengan satu metode.Untuk tujuan yang
bersifat afektif dan interpersonal (seperti layanan pelanggan), pendekatan Andragogi dari Malcolm Knowles sangat relevan.
Orang dewasa belajar paling baik ketika mereka terlibat dalam proses, materi relevan dengan masalah nyata mereka, dan
pengalaman mereka dihargai. Untuk tujuan yang bersifat psikomotor dan prosedural (seperti keterampilan teknis), Teori Belajar
Sosial dari Albert Bandura lebih efektif. Teori ini menekankan pembelajaran melalui observasi, peniruan (modeling), dan
penguatan, yang merupakan inti dari pelatihan on-the-job (OJT) yang terstruktur. 

- Development (Pengembangan)
Fase ini adalah tentang membuat materi pelatihan yang sebenarnya, seperti modul, slide, video, dan studi kasus.

- Implementation (Implementasi)
Pelaksanaan program pelatihan. Untuk melacak partisipasi dan penyelesaian, sebuah Matriks Pelatihan (Training Matrix) akan
digunakan sebagai alat administratif.

- Evaluation (Evaluasi)
Mengukur efektivitas pelatihan, idealnya menggunakan model evaluasi Kirkpatrick (Reaksi, Pembelajaran, Perilaku, Hasil), yang
datanya dapat diambil dari survei pasca-pelatihan dan perbaikan skor BARS/KPI pada siklus penilaian berikutnya.



Neil Tran

Blue Print Pelatihan

Blue Print 1 Pelatihan Program Peningkatan
Kualitas Layanan & Duta Merek

Blue Print 2 Program Pelatihan
Peningkatan Efisiensi Teknis & Alur Kerja



Kesimpulan dan Saran
Kesimpulan:
Perancangan ulang sistem MSDM berbasis kompetensi berhasil menyelaraskan kebutuhan organisasi
dengan peran barista secara spesifik.

Model kompetensi mencakup tiga tingkatan: dasar, fungsional, unggulan mewakili tantangan dalam
kualitas produk dan efisiensi layanan.
Rekrutmen menggunakan multi-hurdle approach untuk efisiensi dan akurasi seleksi.
Penilaian kinerja menggabungkan BARS dan KPI untuk mengukur perilaku dan hasil secara
proporsional.
Training Needs Analysis (TNA) berbasis data mempermudah pelatihan yang tepat sasaran dan
berkelanjutan.

Rekomendasi:
1.Pilot Implementation: Uji coba sistem secara terbatas untuk mengukur efektivitas dan efisiensi.
2.Penguatan Peran Supervisor: Latih supervisor dan area coach dalam coaching, penilaian, dan

feedback.
3.Digitalisasi Proses: Terapkan rekrutmen daring, pelatihan digital, dan integrasi sistem data kinerja.
4.Strategi Komunikasi Internal: Bangun budaya layanan dan perkuat peran barista sebagai brand

ambassador.
5.Evaluasi Berkala: Sistem harus adaptif terhadap dinamika pasar, kebutuhan pelanggan, dan

kemajuan teknologi.



Thank You
Jangan Lupa Ngopi dan Tersenyum :)


