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Abstrak--Pemakaian rekrutmen online mendapatkan
banyak keuntungan dibandingkan rekrutmen tradisional,
seperti lebih mudah menemukan banyak pelamar, lebih
efektif, lebih efisien, dll. Tujuan penelitian ini adalah
mendeskripsikan dan menganalisis dimensi konten,
kegunaan, dan fitur tambahan pada perusahaan-
perusahaan terdaftar di Indonesia. Penelitian ini
menggunakan metode kualitatif dan kuantitatif, dan
pengumpulan data menggunakan obeservasi. Hasil yang
diperoleh dari penelitian ini adalah pemakaian rekrutmen
online di Indonesia masih kurang dioptimalkan. Hanya 48
perusahaan kelompok saham Kompas 100 yang memakai
rekrutmen online. Informasi-informasi yang ditampilkan
kurang lengkap, penyajian yang kurang baik, kurang
adanya umpan balik dan masih sedikit yang memakai fitur-
fitur tambahan. Perusahaan-perusahaan hanya baik pada
kriteria navigability.

Kata Kunci—Pemakaian Perusahaan

terdaftar

rekrutmen online,

I. PENDAHULUAN

Rekrutmen adalah proses mencari calon karyawan untuk
melamar pada posisi yang kosong, sedangkan seleksi adalah
proses memilih calon yang tepat di antara para pelamar kerja.
Rekrutmen yang tepat adalah prasyarat untuk memulai proses
seleksi yang tepat (Bhoganadam & Rao, 2014; Karemu,
Kahara, Veronese, & Josee, 2014; Kumari, 2012). Seperti yang
terjadi di kota Kisumu, Kenya, rekrutmen dan seleksi yang tepat
dapat meningkatkan kinerja UKM (usaha kecil menengah)
hingga 72,4% (Omolo, Oginda, & Oso, 2012).

Proses rekrutmen mulai berkembang, tidak lagi tradisional
seperti membuat iklan di koran, iklan di televisi, menggunakan
agen karyawan, dll. Sejak pertengahan tahun 1990, rekrutmen
online mulai berkembang dengan cepat dan sekarang sudah
banyak digunakan oleh para perekrut dan para pencari kerja
(RoyChowdury & Srimannarayana, 2013). Rekrutmen online
adalah proses perekrutan karyawan dengan menggunakan
sumber daya elektronik, khususnya internet (Zin, Fazlin, Nik,
Mat, & Alias, 2016). Bila di rata-rata pada 2001, sudah 88%
perusahaan global telah menggunakan rekrutmen online,
jumlah ini meningkat bila dibandingkan tahun 2000 sebesar
79%, 1999 sebesar 60%, tahun 1998 sebesar 29% (Global 500
Website Recruiting 2001 Survey, 2001).

Menurut Harris (2007), rekrutmen online dapat memberikan
manfaat-manfaat seperti mudah menemukan calon pekerja
potensial, lebih interaktif, efektif, dan efisien (Zaheera, Khan,
& Senthilkumar, 2015). Terbukti dari Nike yang menggunakan

rekrutmen online, dapat mengurangi biaya perekrutan sebesar
54% dan mengurangi rata-rata waktu yang dibutuhkan dari 62
hari menjadi 42 hari untuk mengisi kekosongan posisi sejak
2002-2005 (“E- recruitment gets the Nike tick of approval:
System frees HR staff to perform more consultancy,” 2005).
Pada penelitian yang dilakukan oleh Gill (2001), Dow
Chemical di Amerika Serikat setelah menggunakan rekrutmen
online dapat mengurangi rata-rata waktu yang dibutuhkan
untuk mengisi posisi yang kosong dari 90 hari menjadi 34 hari.
Dow Chemical juga mampu mengurangi biaya sebesar 26%
(dalam Lee, 2005).

Di Indonesia sendiri, rekrutmen online bukanlah hal baru,
terutama perusahaan yang sudah go public. Contohnya pada
bidang perbankan, sektor keuangan, subsektor bank, seperti
Bank Negara Indonesia (BNI), Bank Central Asia (BCA), Bank
Rakyat Indonesia (BRI) telah memakai rekrutmen online. Pada
umumnya, cara melamar pada ketiga bank ini hampir sama
yakni mengisi riwayat hidup pada situs web perusahaan-
perusahaan tersebut. Namun terdapat perbedaan pada desain
dan informasi yang ditampilkan.

Fungsi dari rekrutmen menurut Gamage, (2014) adalah untuk
menyediakan organisasi dengan sebuah kelompok calon
pekerja potensial yang memenuhi kualifikasi perusahaan.
Kualitas dari sumber daya manusia dalam organisasi sangat
tergantung pada kualitas pelamar karena organisasi akan
memilih karyawan dari mereka yang melamar.

Holm (2012) mendefinisikan rekrutmen online sebagai
proses dan kegiatan rekrutmen dengan menggunakan teknologi
dan agen manusia, memfasilitasi kolaborasi antara waktu dan
ruang yang bebas dan interaksi dengan tujuan untuk
mengidentifikasi, menarik, dan pengaruh kandidat yang
kompeten. Pengertian rekrutmen online menurut Parry & Tyson
(2008) adalah penggunaan internet untuk menarik karyawan
yang potensial ke dalam suatu organisasi, termasuk di dalamnya
adalah penggunaan dari situs perusahaan itu sendiri, organisasi
dan penggunaan papan pengumuman lowongan pekerjaan
komersial secara online. Menurut Breaugh & Starke (2000),
rekrutmen online didefinisikan sebagai penggunaan internet
untuk mengidentifikasi dan menarik calon karyawan. Jadi,
rekrutmen online adalah proses dan kegiatan rekrutmen dengan
menggunakan teknologi internet yang tidak dibatasi oleh ruang
dan waktu yang bertujuan untuk mengidentifikasi dan menarik
pelamar.

Menurut Holm (2012), perubahan utama dalam desain proses
rekrutmen menggunakan rekrutmen online dengan proses
rekrutmen tradisional berada di proses urutan tugas. Tidak
seperti dalam proses perekrutan tradisional, pada rekrutmen
online tugas berkomunikasi dengan pelamar dan memproses
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aplikasi yang masuk dilakukan secara bersamaan dengan tugas
menarik pelamar. Menurut Holm (2012), salah satu tugas yang
muncul dengan penggunaan rekrutmen online adalah
memelihara situs web karir perusahaan.

Dimensi situs web perusahaan terbagi menjadi 3 dimensi,
yaitu dimensi konten, dimensi kegunaan dan dimensi fitur
tambahan. Istilah konten, dalam konteks rekrutmen, mengacu
pada konfigurasi yang dipilih tentang informasi yang
disampaikan melalui media rekrutmen. Kuantitas, fokus, dan
framing tentang konten memiliki efek langsung pada daya tarik
organisasi untuk pencari kerja (Cober, Brown, Levy, Cober, &
Keeping, 2003). Dimensi konten dibagi menjadi 3 kriteria, yaitu
ketersediaan informasi, luasnya informasi, dan penyajian
informasi.

Kriteria ketersediaan knformasi berisikan informasi penting
untuk menarik para pencari kerja (Selden & Orenstein, 2011.
Terdapat 3 komponen pada kriteria ini, yaitu kompensasi,
peluang perkembangan dan budaya organisasi. Luasnya
informasi memberi tahu tentang pentingnya kuantitas konten
atau informasi yang disajikan di situs web rekrutmen online
perusahaan (Selden & Orenstein, 2011). Terdapat 8 komponen
pada kriteria ini, yaitu pertanyaan-pertanyaan umum (FAQ),
kebijakan privasi, informasi kontak perusahaan, lokasi
perusahaan, kesempatan magang, kalender rekrutmen,
informasi keragaman, dan testimoni karyawan. Keindahan
penyajian informasi memainkan peranan penting dalam
menarik para pencari kerja (Maurer & Liu, 2007). Terdapat 3
komponen dalam kritera ini, yaitu warna, gambar atau foto,
video atau animasi, dan teks.

Warna, grafis, dan font dapat meningkatkan daya tarik
sebuah situs web dan memiliki efek pada pengambilan
keputusan pencari kerja (Zusman & Landis, 2002). Warna yang
digunakan dalam rekrutmen online sebaiknya menggunakan
minimal 2 warna cerah, namun tidak lebih dari 4 (Musa,
Junaini, & Bujang, 2006; Selden & Orenstein, 2011). Menurut
Musa, Junaini, & Bujang (2006), gambar dalam situs web
sebaiknya ada minimal 2 gambar dan juga tidak lebih dari 4
gambar. Video atau penggunaan multimedia juga mendorong
daya tarik dengan meningkatkan kedalaman sensorik dari situs
web, yang menambah kejelasan situs web (Maurer & Liu,
2007). Setidaknya ada 1 video/animasi di dalam situs web
rekrutmen online perusahaan. Teks di dalam situs web juga
harus dapat dibaca dengan mudah oleh para pengguna,
termasuk header, konten, footer, dan lain-lain (Selden &
Orenstein, 2011).

Williamson, Lepak, & King (2003) berpendapat bahwa
persepsi kegunaan sebenarnya mendorong minat pelamar pada
organisasi. Pertimbangan utama seorang manajer dalam
melakukan rekrutmen online harus dapat menciptakan situs
web yang user-friendly (mudah dalam penggunaan) dari
perspektif pemohon (Cober, Brown, Blumental, & Levy, 2000).
Terdapat 2 kriteria dalam dimensi ini, yaitu navigability dan
interaktivitas. Navigability adalah jembatan struktural antara
pencari kerja dengan informasi perekrutan yang ada di situs
web yang bertujuan untuk meningkatkan kemudahan
penggunaan situs web rekrutmen online sehingga dapat
meningkatkan daya tarik (Williamson et al., 2003). Terdapat 5
komponen pada kriteria ini yaitu mesin pencari, pilihan bahasa,
petunjuk lokasi situs web, bar navigasi karir, dan semua link
bekerja. Interaktivitas juga merupakan kriteria dari dimensi

kegunaan. Menurut Pavlik, interaktivitas berarti komunikasi
dua arah antara sumber dan penerima, atau, komunikasi
berbagai arah (multidirectional) yang lebih luas antara beberapa
sumber dan beberapa penerima (dalam McMillan & Hwang,
2002). Interaktivitas mempunyai 3 komponen yaitu melamar
secara online, umpan balik, dan community interfaces.

Dimensi fitur tambahan menggambarkan elemen-elemen
dari situs rekrutmen online yang melampaui fitur tradisional
(Selden & Orenstein, 2011). Fitur tambahan yang dapat dipakai
dalam rekrutmen online ada 3 yaitu, fitur pelacakan aplikasi
pelamar, resume tool, fitur manajemen aplikasi.

Il. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuantitatif dan kualitatif dengan pendekatan deskriptif
dikarenakan penelitian ini menghitung persentase jumlah
perusahaan yang memakai rekrutmen online pada perusahaan-
perusahaan terdaftar di Indonesia dan menggambarkan
tampilan / pemakaian rekrutmen online pada situs web
masing-masing perusahaan. Teknik pengumpulan
menggunakan metode observasi karena penelitian ini
mengamati tampilan / pemakaian rekrutmen online pada situs
web masing-masing perusahaan.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data primer saja melalui situs web masing-masing perusahaan.
Populasi yang digunakan adalah stusi kasus pada 100
perusahaan terdaftar dalam indeks kompas 100.
Penganalisisan data dalam penelitian ini menampilkan
penyajian data melalui tabel checklist, kemudian dilakukan
penghitungan mean serta modus, dan pada langkah terakhir
adalah penarikan kesimpulan. Penghitungan mean dilakukan
untuk menghitung rata-rata jumlah komponen yang terpenuhi
dalam situs web rekrutmen online perusahaan-perusahaan
kompas 100 dengan jumlah komponen yang ada pada dimensi
konten, dimensi kegunaan, dan dimensi fitur tambahan,
sedangkan penghitungan modus untuk menentukan komponen
terbanyak yang terpenuhi dalam situs web perusahaan-
perusahaan Kompas 100.

1. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Kompas 100

Kompas 100 dapat dibagi menjadi 9 sektor sesuai bidang
industri masing-masing perusahaan. Sektor-sektor tersebut
terdiri dari sektor Pertanian yang terdapat 5 perusahaan dalam
sektor ini, sektor Bahan Tambang terdapat 9 perusahaan, sektor
Industri Dasar dan Bahan Kimia terdapat 8 perusahaan, sektor
Industri Lainnya terdapat 6 perusahaan, sektor Hasil Industri
Untuk Konsumsi 9 perusahaan, sektor Properti, Real Estate,
dan Konstruksi Bangunan terdapat 24 perusahaan, sektor
Transpotasi, Infrastruktur, dan Utilitas terdapat 11 perusahaan,
sektor Keuangan terdapat 11 perusahaan, dan sektor
perdagangan, jasa, dan investasi yang terdapat 17 perusahaan
(“Indeks Kompas 100,” n.d.).

Kompas 100 pada periode Agustus 2016 — Januari 2017 yang
terdiri dari 100 perusahaan terbuka, tidak semuanya memakai
sistem rekrutmen online (metode situs web pemberi kerja).
Bahkan, lebih banyak perusahaan yang tidak memakai
rekrutmen online, vyaitu sejumlah 52 perusahaan, bila
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dibandingkan perusahaan yang memakai rekrutmen online,
yaitu sejumlah 48 perusahaan.

Tabel 1. Jumlah Perusahaan yang Memakai Rekrutmen Online
dan Tidak Memakai Rekrutmen Online dari Masing-masing
Sektor

. Persentase
Tidak
Mema- perusahaan
Ko- Kai me- Jum- an
de makai lah yang
Sektor rekrutm memakai
sek- rekrut- | perus
en rekrutmen
tor . men ahaan L
online : online tiap
online
sektor
1 Pertanian 2 3 5 40%
2 Bahan 2 7 9 22%
Tambang
Industri
g | Dasardan 1 7 8 12.5%
Bahan
Kimia
Industri 0
4 Lainnya 3 3 6 50%
Hasil
Industri o
5 Untuk 6 3 9 67%
Konsumsi
Properti,
Real
6 Estate, dan 13 11 24 54.17%
Konstruksi
Bangunan
Transpor-
tasi,
7 Infrastruk- 6 5 11 55%
tur, dan
Utilitas
8 Keuangan 5 6 11 45%
Perdaga-
g | ngan Jasa, |44 7 17 59%
dan
Investasi
48 52 le?S
Jumlah perusa- peru- P 48%
saha-
haan sahaan an

Dari 9 sektor tersebut, bila dilihat dari segi jumlah
perusahaan yang memakai rekrutmen online, sektor properti
Real Estate, dan konstruksi bangunan merupakan sektor dengan
jumlah perusahaan yang memakai rekrutmen online paling
banyak dibandingkan sektor-sektor lainnya. Pada sektor
Keuangan, terdapat 5 perusahaan yang memakai rekrutmen
online. Sektor Keuangan ini merupakan sektor penengah antara
sektor yang paling banyak dan sektor yang paling sedikit
memakai rekrutmen online. Sektor Industri Dasar dan Bahan
Kimia merupakan sektor dengan jumlah perusahaan yang
memakai rekrutmen online yang paling sedikit. Hanya ada 1
perusahaan yang memakai rekrutmen online dari sektor ini.

Bila dilihat dari persentase, sektor Hasil Industri Untuk
Konsumsi yang mempunyai persentase pemakai rekrutmen
online yang paling besar. 6 perusahaan dari sektor Hasil
Industri Untuk Konsumsi telah memakai rekrutmen online,
sedangkan 3 perusahaan lainnya, masih belum memakai

rekrutmen online. Sektor Industri Lainnya merupakan sektor
dengan persentase penengah antara sektor dengan persentase
paling besar dan sektor dengan persentase paling kecil. 50%
perusahaan dari sektor ini telah memakai rekrutmen online.
Sektor industri dan bahan kimia menjadi sektor yang persentase
pemakaian rekrutmen online paling kecil. Hanya 12.5% atau
hanya 1 perusahaan dari 8 perusahaan yang memakai rekrutmen
online.
Analisis Pemakaian Rekrutmen Online dari
Konten

Dimensi konten terbagi menjadi 3 kriteria, yaitu kriteria
informasi, luasnya informasi dan penyajian informasi.
Ketersediaan informasi terbagi menjadi 3 komponen, yaitu
kompensasi, peluang perkembangan, dan budaya organisasi.
Perusahaan-perusahaan Kompas 100 yang memakai rekrutmen
online tidak ada yang menampilkan kompensasi pada situs web
perusahaannya. Pada komponen peluang perkembangan, dari
48 perusahaan yang memakai rekrutmen online, terdapat 22

Dimensi

perusahaan (46%) yang menampilkan sedangkan 26
perusahaan lainnya (54%) belum menampilkan. Pada
komponen budaya organisasi, sudah ada 42 perusahaan

(87,5%) yang telah menampilkan visi, misi, dan nilai organisasi
masing-masing perusahaan, dan hanya ada 6 perusahaan
(12,5%) yang belum menampilkannya.

Pada kriteria luasnya informasi, komponen yang paling
sering ditampilkan adalah komponen informasi kontak dengan
semua perusahaan menampilkan informasi kontak pada situs
web masing-masing perusahaan. Sedangkan komponen yang
paling jarang ditampilkan adalah informasi keragaman dengan
hanya 3 perusahaan saja. Setiap perusahaan rata-rata hanya
memakai 2,46 komponen dari 8 komponen yang ada pada
kriteria luasnya informasi.

Pada penyajian informasi, komponen warna yang sebaiknya
menampilkan 2-4 warna pada background situs web, hanya
diikuti oleh 11 perusahaan (22,92%). 37 perusahaan lainnya
(77,08%) masih menampilkan kurang dari 2 gambar atau lebih
dari 4 gambar. Komponen gambar juga sebaiknya
menampilkan 2-4 gambar pada situs web rekrutmen onling,
hanya diikuti oleh 9 perusahaan (18,75%). Hanya 8 perusahaan
(16,67%) yang menampilkan video terkait rekrutmen online
pada situs web masing-masing perusaahaan, sedangkan 40
perusahaan lainnya masih belum menampilkan. Perusahaan-
perusahaan sudah menampilkan teks yang mudah dibaca.
Sudah terdapat 45 perusahaan (93,75%) yang menampilkan
teks pada situs web perusahaan mudah dibaca.

Analisis Pemakaian Rekrutmen Online dari Dimensi
Kegunaan
Dimensi kedua dari rekrutmen online adalah dimensi

kegunaan (usability) Dimensi kegunaan terdiri dari 2 Kriteria,
yaitu navigabilty dan interaktivitas. Kriteria navigability
memiliki 5 komponen, yaitu mesin pencari (search engine),
pilihan bahasa, petunjuk lokasi situs web, bar navigasi karir,
dan semua link bekerja. Komponen mesin pencari telah banyak
digunakan oleh perusahaan-perusahaan. 39 perusahaan
(81,25%) telah memakai mesin pencari pada situs webnya. 45
perusahaan (91,67%) telah memiliki pilihan bahasa pada situs
webnya. Komponen petunjuk lokasi situs web sudah
ditampilkan oleh 40 perusahaan (83,33%). Bar navigasi Karir
telah ditampilkan oleh 31 perusahaan (64,58%).
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Kriteria interaktivitas terbagi menjadi 3 komponen, yaitu
melamar secara online, umpan balik, dan community interfaces.
Pada komponen melamar secara online, masih terdapat
perusahaan-perusahaan yang belum bisa memilih posisi yang
diinginkan oleh para pelamar jika melamar di perusahaan
tersebut yaitu sebanyak 10 perusahaan (20,83%). Namun,
sudah 38 perusahaan yang sudah bisa memilih posisi yang
diinginkan oleh para pelamar. Hanya 1 perusahaan (2,08%)
yang memberikan umpan balik setelah peneliti melakukan
pengiriman lamaran atau setidaknya bertanya melalui email
kepada masing-masing perusahaan. Community interfaces
hanya dipakai oleh 5 perusahaan (10,42%) saja.

Analisis Pemakaian Rekrutmen Online dari Dimensi Fitur
Tambahan

Dimensi yang terakhir dari rekrutmen online adalah dimensi
fitur tambahan. Fitur tambahan yang ada pada rekrutmen online
adalah pelacakan aplikasi pelamar, resume tool, dan fitur
manajemen aplikasi. Fitur yang paling banyak digunakan
adalah fitur manajemen aplikasi dengan 15 perusahaan
sedangkan yang paling sedikit digunakan adalah pelacakan
aplikasi pelamar dengan hanya 9 perusahaan. Setiap perusahaan
rata-rata hanya memakai 0,79 fitur tambahan dari 3 fitur
tambahan yang bisa dipakai.

Pembahasan

Pemakaian rekrutmen online masih belum terlalu banyak
dipakai oleh perusahaan-perusahaan di Indonesia. Dari 100
perusahaan anggota Kompas 100, hanya 48 perusahaan yang
memakai rekrutmen online, padahal rekrutmen online lebih
baik digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar atau
perusahaan yang sudah dikenal oleh masyarakat luas seperti
perusahaan yang ada dalam Kompas 100. Dari 9 sektor yang
terdapat di Kompas 100, semua sektor mempunyai perusahaan
yang memakai rekrutmen online. Dari sini terlihat bahwa
peemakaian rekrutmen online tersebar, tidak hanya digunakan
oleh salah satu sektor saja.

Dimensi konten terdiri dari 3 kriteria yaitu ketersediaan
informasi, luasnya informasi, dan penyajian informasi.
Komponen kompensasi dan komponen peluan perkembangan
merupakan komponen yang kurang diperhatikan dari kriteria
ketersediaan informasi, sedangkan komponen budaya
organisasi merupakan komponen yang diperhatikan dengan
lebih dari 50% perusahaan menampilkan komponen ini. Oleh
karena itu, kriteria ketersediaan informasi kurnag diperhatikan
karena hanya 1 komponen yang diperhatikan dengan baik. Pada
kriteria luasnya informasi, setiap perusahaan rata-rata hanya
menampilkan 2,46 komponen dari 8 komponen yang ada,
sehingga dapat disimpulkan krtieria luasnya informasi kurang
diperhatikan dengan baik. Pada kriteria penyajian informasi,
hanya komponen teks yang diperhatikan dengan baik oleh lebih
dari 50% perusahaan, sedangkan komponen warna, gambar,
dan video kurang diperhatikan oleh perusahaan-perusahaan
(hanya diperhatikan oleh kurang dari 50% perusahaan). Lebih
banyak perusahaan yang menampilkan kurang dari 2 warna
atau lebih dari 4 warna pada background situs web perusahaan.
Lebih banyak perusahaan yang menampilkan kurang dari 2
gambar atau lebih dari 4 gambar, dan lebih banyak perusahaan
yang tidak menampilkan video atau animasi. Sehingga, dapat
disimpulkan kalau kriteria penyajian informasi belum
diperhatikan dengan baik. Ketiga kriteria dari dimensi konten
belum diperhatikan dengan baik, sehingga dimensi konten

dapat disimpulkan kurang diperhatikan dengan baik. Hal ini
juga sama dengan pemakaian rekrutmen online oleh
pemerintahan 50 negara bagian di Amerika Serikat pada tahun
2007 (Serden & Orenstein, 2011). Pemerintahan Amerika
Serikat hanya mendapatkan nilai rata-rata 45,2 dari 100 pada
dimensi konten.

Dimensi kegunaan terdiri atas 2 kriteria, yaitu navigability
dan interaktivitas. Kelima komponen yang ada pada kriteria
navigability sudah diperhatikan dengan baik oleh lebh dari 50%
perusahaan, sehingga dapat disimpulkan kriteria navigability
telah diperhatikan dengan baik. Komponen melamar secara
online dari kriteria interaktivitas telah diperhatikan dengan baik
dengan pelamar dapat memilih posisi yang kosong sesuai
dengan keinginannya oleh lebih dari 50% perusahaan. Namun
komponen umpan balik kurang diperhatikan dengan hanya 1
perusahaan yang memberikan umpan balik. Demikian juga
dengan komponen community interfaces yang hanya dipakai
olen 5 perusahaan. Sehingga dapat disimpulkan Kkriteria
interaktivitas kurang diperhatikan dengan baik. Dari 2 kriteria
yang ada pada dimensi kegunaan, terdapat 1 kriteria yang
diperhatikan dengan baik dan terdapat 1 kriteria yang kurang
diperhatikan, sehingga dapat disimpulkan jika dimensi
kegunaan kuran diperhatikan dengan baik. Hal ini pun hampir
sama oleh pemakaian rekrutmen online pemerintahan Amerika
Serikat tahun 2007. Pada dimensi ini, pemerintahan Amerika
Serikat mendapatkan nilai rata-rata 50,6 yang menunjukkan
kurang diperhatikannya dimensi ini (Serden & Orenstein,
2011).

Fitur-fitur tambahan juga kurang diperhatikan dengan baik.
Terlihat dari rata-rata perusahaan memakai 0,79 fitur tambahan
dari 3 fitur tambahan yang dapat dipakai. Bila dibandingkan
pada pemerintahan Amerika Serikat, pemakian rekrutmen
online dari dimensi fitur tambahan oleh Kompas 100 lebih
buruk. Sebenarnya, pemerintahan Amerika Serikat (pada tahun
2007) juga tidak kalah buruk, yaitu mendapatkan nilai 4,3 dari
14 (bila dipersentasekan menjadi 30,7%) (Serden & Orenstein,
2011). Akan tetapi, Kompas 100 lebih buruk lagi dengan hanya
memakai 26,39% (0,79 dari 3 fitur). Dari ketiga dimensi
rekrutmen online, semua dimensi kurang diperhatikan dengan
baik. Oleh karena itu dapat dikatakan pemakaian rekrutmen
online di Indonesia tidak diperhatikan.

Implikasi manajerial

Pada dimensi konten, informasi yang ditampilkan oleh
perusahaan-perusahaan kurang lengkap. Begitu pula penyajian
informasinya, masih banyak yang kurang menampilkan gambar
atau meampilkan terlalu banyak gambar, dan banyak juga yang
tidak menampilkan video. Oleh karena itu, perusahaan perlu
melenghkapi informasi-informasi yang dibutuhkan para
pencari kerja dan menambahkan atau mengurangi gambar
hingga 2-4 gambar, juga menambahkan video yang
berhubungan dengan rekrutmen. Informasi-informasi yang
lengkap dengan penyajian yang baik akan membuat banyak
pencari Kerja lebih tertarik melamar di perusahaan tersebut, bila
dibandingkan dengan perusahaan yang menampilkan informasi
yang kurang lengkap dengan penyajian yang buruk juga. Oleh
karena itu, informasi-informasi tersebut harus dilengkapi dan
selalu diperbarui secara rutin, sehingga membuat tugas bagian
HRD (human resource & development) perusahaan bertambah
dan mungkin dapat meningkatkan gaji karyawan dengan
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adanya tugas tambahan tersebut

Pada dimensi kegunaan (usability), perusahaan harus
melengkapi komponen-komponen yang ada pada situs webnya,
seperti mesin pencari, pilihan bahasa, petunjuk lokasi situs web,
bar navigasi karir, dan community interfaces. Perusahaan-
perusahaan seharusya memberikan pilihan posisi yang kosong
pada para pelamar, sehingga para pelamar dapat memilih posisi
yang sesuai dengan kemampuannya. Maka dari itu, perusahaan
perlu menyewa jasa seorang yang ahli dalam IT (information
technology) untuk menambahkan komponen-komponen
tersebut, atau apabila di perusahaan tersebut sudah mempunyai
karyawan-karyawan IT, perusahaan hanya perlu menambahkan
tugas pada karyawan tersebut sehingga biayanya jauh lebih
murah dibandingkan menyewa jasa ahli.

Pelamar ingin mendapatkan kabar mengenai proses lamaran
yang dia kirimkan. Oleh karena itu, perusahaan harus
memberikan umpan balik mengenai proses-proses yang harus
dihadapi pelamar. Tugas ini merupakan tanggung jawab HRD
untuk memberi umpan balik dengan cepat, agar tidak didahului
oleh perusahaan lain bila pelamar sesuai dengan syarat-syarat
perusahaan. Fitur-fitur tambahan yang memudahkan para
pelamar untuk mengirimkan lamaran sangat dibutuhkan,
namun masih sedikit perusahaan yang memakainya.
Penambahan fitur-fitur tambahan ini membuat perusahaan
perlu menyewa jasa seorang ahli IT, atau menambahkan tugas
pada karyawan IT.

Dengan terpenuhinya semua komponen-komponen yang ada
dari setiap dimensi, pemakaian rekrutmen online akan menjadi
lebih baik. Pencari kerja dapat melamar pekerjaan dengan
sangat mudah, yang dapat membuat jumlah pelamar menjadi
sangat banyak. Informasi pada situs web perusahaan tidak
hanya dibaca oleh masyarakat sekitar perusahaan, namun
masyarakat dari berbagai negara juga dapat membaca informasi
ini sehingga perusahaan dapat mendapatkan pelamar
berkualitas dari luar negeri.

IV. KESIMPULAN/RINGKASAN

Berdasarkan hasil analisis, maka dapat ditarik beberapa
kesimpulan.

Hanya ada 48 perusahaan Kompas 100 yang memakai
rekrutmen online . Dimensi konten kurang diperhatikan dengan
baik oleh perusahaan-perusahaan. Terbukti, 3 kriteria dari
dimensi konten semuanya juga kurang diperhatikan dengan
baik. Kiriteria ketersediaan informasi yang memiliki 4
komponen, hanya komponen budaya organisasi yang
diperhatikan dengan baik, sedangkan komponen kompensasi
dan komponen peluang perkembangan kurang diperhatikan
dengan baik. Pada kriteria luasnya informasi, rata-rata
perusahaan hanya menampilkan 2,46 komponen dari 8
komponen yang ada. Penyajian informasi juga kurang
diperhatikan dengan baik, hanya komponen teks yang
diperhatikan dengan baik, sedangkan komponen warna, gambar
atau foto, dan video atau animasi kurang diperhatikan dengan
baik.

Dimensi kegunaan (usability) kurang diperhatikan dengan
baik. Sebenarnya, kriteria navigability telah diperhatikan
dengan baik, lebih banyak perusahaan yang sudah

menggunakan mesin pencari, terdapat pilihan bahasa, adanya
petunjuk lokasi situs web, dan adanya bar navigasi karir pada
situs web masing-masing perusahaan. Namun kriteria
interaktivitas kurang diperhatikan, hanya 1 perusahaan yang
memberi umpan balik perusahaan terhadap para pelamar dan
hanya 5 perusahaan yang menggunakan community interfaces.
Proses transformasi input menjadi output di UD. Vialli
dilaksanakan melalui 3 tahapan, yaitu tahapan pengerjaan kap,
tahapan pemasangan sol, dan tahapan finishing dengan
mempertimbangkan factor efektifitas dan efisiensi.

Dimensi fitur tambahan juga kurang diperhatikan dengan
baik oleh perusahaan-perusahaan. Rata-rata perusahaan hanya
memakai 0,79 fitur tambahan (1 perusahaan dapat memakai 3
fitur tambahan). Pemakaian rekrutmen online pada kelompok
emiten saham Kompas 100 tidak diperhatikan, terlihat dari 3
dimensi rekrutmen online yang ketiganya kurang diperhatikan
dengan baik.
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