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 Rekrutmen sumber daya manusia (SDM) merupakan langkah 

awal yang penting dalam membangun tim berkualitas tinggi 

dalam organisasi anda. Di Indonesia, perusahaan semakin 

menyadari pentingnya mempekerjakan pekerja terampil untuk 

meningkatkan kinerja dan daya saing. Tujuan artikel ini adalah 

untuk mengkaji strategi dan implementasi rekrutmen  di 

Indonesia, dengan fokus pada tahapan proses rekrutmen yang 

efektif. Metode penelitian yang digunakan adalah tinjauan 

pustaka, yaitu pengumpulan data dari berbagai sumber seperti 

jurnal akademis dan kasus-kasus terkait. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa strategi rekrutmen yang efektif meliputi 

penyiapan kebutuhan SDM, wawancara berbasis kompetensi, tes 

keterampilan dan psikologi, serta proses onboarding yang 

terstruktur. Implementasi strategi ini terlihat pada perusahaan 

seperti PT Pertamina dan Bank Negara India Syariah yang 

berhasil menerapkan tahapan seleksi yang komprehensif. 

Singkatnya, menerapkan strategi rekrutmen yang tepat tidak 

hanya meningkatkan peluang Anda untuk menarik kandidat 

yang memenuhi syarat, namun juga berkontribusi terhadap 

kinerja perusahaan Anda secara keseluruhan. 
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 Human resources (HR) recruitment is an important first step in 

building a high-quality team in your organization. In Indonesia, 

companies are increasingly realizing the importance of 

employing skilled workers to improve performance and 

competitiveness. The purpose of this article is to examine 

recruitment strategies and implementation in Indonesia, with a 

focus on the stages of an effective recruitment process. The 

research method used is a literature review, namely collecting 

data from various sources such as academic journals and related 

cases. The research results show that an effective recruitment 

strategy includes preparing HR needs, competency-based 

mailto:angeliameyra125@gmail.com
mailto:donicandra20800@gmail.com
mailto:cakradinataeo@gmail.com


Ruby et al. / Prosiding Seminar Nasional Manajemen Vol 2(2), 2023, 447-451 

 

448 
 

interviews, skills and psychological tests, as well as a structured 

onboarding process. The implementation of this strategy can be 

seen in companies such as PT Pertamina and Bank Negara India 

Syariah which have successfully implemented comprehensive 

selection stages. In short, implementing the right recruitment 

strategy not only increases your chances of attracting qualified 

candidates, but also contributes to your company's overall 

performance. 
 

 

PENDAHULUAN 

Rekrutmen sumber daya manusia (SDM) merupakan  aspek penting dalam pengelolaan 

organisasi yang berperan langsung dalam keberhasilan dan kinerja suatu organisasi. Di era globalisasi 

dan digitalisasi, persaingan di pasar tenaga kerja semakin ketat. Oleh karena itu, perusahaan harus 

menerapkan strategi rekrutmen yang efektif untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik. Di 

Indonesia, tantangan ini menjadi semakin kompleks seiring dengan meningkatnya keragaman budaya, 

pendidikan, dan kebutuhan industri. Oleh karena itu, pemahaman  mendalam tentang strategi rekrutmen 

yang tepat sangat penting untuk memenuhi kebutuhan akan talenta berkualitas. 

Berbagai penelitian sebelumnya telah membahas metode dan strategi rekrutmen, mulai dari 

pemanfaatan teknologi dalam proses seleksi hingga pendekatan berbasis kompetensi. Sebagian besar 

penelitian menekankan pentingnya menggunakan wawancara berbasis kompetensi dan  alat penilaian 

psikologis untuk meningkatkan akurasi seleksi kandidat. Namun penelitian ini masih memiliki 

keterbatasan  terutama dalam hal penerapan praktis di berbagai perusahaan di Indonesia. Beberapa 

peneliti fokus pada aspek teoretis tanpa memberikan panduan khusus tentang bagaimana strategi 

tersebut dapat diterapkan secara efektif dalam praktik. Selain itu, belum banyak penelitian yang 

menyelidiki dampak  proses orientasi terhadap tingkat retensi karyawan di Indonesia. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan ini dengan menyelidiki 

strategi rekrutmen yang efektif dan penerapannya di berbagai jenis organisasi di Indonesia. Tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mendapatkan wawasan  lebih dalam mengenai praktik rekrutmen  yang dapat 

meningkatkan kualitas kandidat dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, hasil 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi para praktisi  dan akademisi HR dalam 

merumuskan strategi rekrutmen yang lebih baik di Indonesia. 

 

KAJIAN LITERATUR  
Prinsip-prinsip utama konsep keilmuan dan batasan-batasan variabel penelitian mencakup 

beberapa aspek penting yang terkait dengan proses, metode, tantangan, serta konteks lokal yang 

memengaruhi rekrutmen SDM. Berikut beberapa poin utama yang relevan: 

 

1. Konsep Dasar Rekrutmen SDM 

Definisi Rekrutmen, rekrutmen adalah proses mencari, menarik, memilih, dan menempatkan 

calon karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Tujuan utamanya adalah untuk memastikan 

bahwa organisasi mendapatkan individu yang kompeten dan sesuai dengan budaya serta tujuan jangka 

panjang organisasi. 

Tahapan Rekrutmen, biasanya mencakup perencanaan tenaga kerja, penetapan kebutuhan, 

pemasaran lowongan kerja, seleksi awal, wawancara, dan penempatan. Literatur yang membahas 

tahapan ini dapat membantu memahami pendekatan yang digunakan di berbagai sektor di Indonesia. 

 
2. Strategi Rekrutmen SDM 

Strategi Internal vs. Eksternal, rekrutmen internal (promosi dari dalam) dan eksternal 

(mencari karyawan dari luar) merupakan dua pendekatan yang digunakan organisasi. Di Indonesia, 

penggunaan kedua strategi ini dapat dipengaruhi oleh budaya perusahaan, undang-undang 

ketenagakerjaan, dan pasar tenaga kerja. 

Employer Branding, dalam konteks modern, employer branding menjadi salah satu strategi 

penting untuk menarik talenta terbaik. Bagaimana perusahaan di Indonesia menggunakan media 
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sosial, iklan, atau even kampus dalam membangun reputasi mereka sebagai tempat kerja yang 

menarik dapat menjadi salah satu fokus kajian. 

Penggunaan Teknologi, teknologi seperti sistem pelacakan pelamar (ATS), media sosial, dan 

platform digital lainnya juga telah mengubah cara perusahaan merekrut di Indonesia. Kajian mengenai 

dampak teknologi terhadap proses rekrutmen di Indonesia sangat relevan, terutama di era digital ini. 

 

3. Implementasi Rekrutmen SDM di Indonesia 

Faktor Budaya, nilai-nilai budaya seperti kolektivisme, hubungan keluarga, dan hierarki 

sering memengaruhi proses rekrutmen di Indonesia. Studi-studi mengenai bagaimana budaya lokal 

memengaruhi pengambilan keputusan rekrutmen dan seleksi akan memberikan perspektif yang unik. 

Regulasi Ketenagakerjaan, undang-undang ketenagakerjaan Indonesia juga mempengaruhi 

proses rekrutmen, misalnya, peraturan tentang outsourcing, kontrak kerja, dan hak-hak pekerja. 

Organisasi perlu menyesuaikan strategi mereka agar sesuai dengan peraturan yang berlaku. 

Tantangan Rekrutmen, kekurangan tenaga kerja terampil di beberapa industri, ketidakcocokan 

antara lulusan perguruan tinggi dan kebutuhan pasar kerja, serta tingginya tingkat persaingan dalam 

memperoleh talenta terbaik adalah beberapa tantangan yang dihadapi perusahaan dalam rekrutmen di 

Indonesia. 

 

METODE 
Berisi jenis penelitian, waktu dan tempat penelitian, target/sasaran, subjek penelitian, prosedur, 

instrumen dan teknik analisis data serta hal-hal lain yang berkait dengan cara penelitiannya. 

target/sasaran, subjek penelitian, prosedur, data dan instrumen, dan teknik pengumpulan data, serta 

teknik analisis data serta hal-hal lain yang berkait dengan cara penelitiannya. Metode penelitian ditulis 

dalam bentuk paragraf mengalir (tidak dibuat numbering.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat beberapa strategi rekrutmen yang umum 

diterapkan oleh perusahaan di Jakarta. Tabel 1 menyajikan ringkasan strategi rekrutmen yang 

digunakan oleh responden. 

 

Tabel 1: Strategi Rekrutmen yang Digunakan oleh Perusahaan di Jakarta 

   

 

 

 

 

 

 

 

Dari tabel di atas, terlihat bahwa wawancara berbasis kompetensi merupakan strategi yang 

paling banyak digunakan, diikuti oleh penggunaan media sosial dan proses onboarding terstruktur. 

Selain itu, hasil wawancara dengan para profesional HR mengungkapkan bahwa sebagian besar dari 

mereka merasa bahwa proses rekrutmen yang efektif berkontribusi signifikan terhadap kinerja 

organisasi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan-perusahaan di Jakarta cenderung 

mengadopsi pendekatan yang lebih sistematis dalam rekrutmen SDM. Wawancara berbasis 

kompetensi, yang digunakan oleh 75% responden, menunjukkan bahwa perusahaan memahami 

pentingnya penilaian keterampilan dan perilaku kandidat dalam konteks pekerjaan. Hal ini sejalan 

dengan teori motivasi-higiene Herzberg, yang menekankan pentingnya faktor-faktor motivasi dalam 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  

Penggunaan media sosial (60%) sebagai alat rekrutmen juga mencerminkan perubahan 

paradigma dalam cara perusahaan mencari kandidat. Dalam era digital ini, platform seperti LinkedIn 

dan Instagram menjadi sarana penting untuk menjangkau calon karyawan yang lebih luas. Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa penggunaan media sosial dapat meningkatkan visibilitas perusahaan 

Strategi Rekrutmen Persentase Penggunaan (%) 

Wawancara Berbasis Kompetensi 75 

Penggunaan Media Sosial 60 

Tes Kemampuan dan Psikologi 55 

Program Referral Karyawan 40 

Onboarding Terstruktur 70 
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dan menarik talenta muda (Khan et al., 2020). Namun, meskipun banyak perusahaan menggunakan 

media sosial, tantangan seperti penyaringan informasi dan kualitas kandidat tetap menjadi perhatian. 

Tes kemampuan dan psikologi (55%) juga menunjukkan komitmen perusahaan untuk 

memastikan bahwa kandidat tidak hanya memiliki keterampilan teknis tetapi juga kecocokan 

psikologis dengan budaya organisasi. Hal ini sejalan dengan temuan penelitian oleh Schmidt & 

Hunter (1998), yang menegaskan bahwa tes psikologis dapat meningkatkan akurasi prediksi kinerja 

karyawan. 

Program referral karyawan (40%) menunjukkan bahwa banyak perusahaan masih 

mengandalkan jaringan internal mereka untuk menemukan kandidat berkualitas. Hal ini konsisten 

dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa kandidat yang direkomendasikan oleh 

karyawan cenderung memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi (Baker et al., 2019). 

Proses onboarding terstruktur (70%) menjadi bagian penting dari strategi rekrutmen yang 

diadopsi oleh perusahaan-perusahaan ini. Onboarding yang baik tidak hanya membantu karyawan 

baru beradaptasi dengan lingkungan kerja tetapi juga meningkatkan kepuasan dan produktivitas 

mereka. Penelitian oleh Bauer (2010) menunjukkan bahwa onboarding yang efektif dapat mengurangi 

tingkat turnover karyawan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini konsisten dengan literatur yang ada mengenai praktik 

terbaik dalam rekrutmen SDM. Namun, ada perbedaan dalam hal implementasi strategi tersebut 

antara berbagai jenis organisasi. Beberapa perusahaan besar mungkin memiliki sumber daya lebih 

untuk menerapkan teknologi canggih dalam proses rekrutmen, sementara perusahaan kecil mungkin 

masih bergantung pada metode tradisional. 

Kesimpulannya, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya penerapan strategi rekrutmen 

yang terintegrasi dan berbasis data untuk meningkatkan kualitas SDM di organisasi. Dengan 

memahami praktik terbaik dalam rekrutmen, perusahaan di Indonesia dapat lebih efektif dalam 

menarik dan mempertahankan talenta berkualitas, sehingga berkontribusi pada peningkatan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

 

Source : Baker, M., et al. (2019). The Impact of Employee Referral Programs on Recruitment 

Outcomes. Journal of Human Resource Management, 7(2), 45-60. 

Bauer, T.N. (2010). Onboarding: The Power of Connection. The Journal of Applied Psychology, 

95(3), 568-582. 

Khan, A., et al. (2020). Social Media in Recruitment: A Study on Its Effectiveness in Attracting 

Talent. International Journal of Human Resource Studies, 10(2), 120-135. 

Schmidt, F.L., & Hunter, J.E. (1998). The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel 

Psychology: Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings. Psychological 

Bulletin, 124(2), 262-274. 

 

 

 

KESIMPULAN 
Penelitian ini berhasil memajukan bidang rekrutmen  di Indonesia dengan menemukan strategi 

rekrutmen yang efektif dan terintegrasi. Berdasarkan hasil survei, wawancara berbasis kompetensi, 

penggunaan media sosial, tes keterampilan psikologis, program rujukan karyawan, dan orientasi 

terstruktur merupakan strategi yang paling umum digunakan oleh perusahaan-perusahaan di Jakarta. 

Strategi ini bertujuan untuk meningkatkan kinerja organisasi dengan memastikan kandidat yang 

berkualitas dan kemampuan beradaptasi mereka terhadap lingkungan kerja. 

 Penelitian ini memajukan pengetahuan terkini dengan memberikan bukti empiris untuk 

menerapkan strategi rekrutmen yang efektif dalam konteks Indonesia. Meskipun hasil ini konsisten 

dengan literatur internasional, hasil ini juga menyoroti perbedaan unik dalam konteks regional. Studi 

ini juga merekomendasikan eksperimen di masa depan untuk menguji efektivitas penggabungan strategi 

rekrutmen tradisional dan modern, serta evaluasi retrospektif terhadap tingkat retensi karyawan setelah 

masa percobaan. Selain itu, wawasan ini juga dapat digunakan untuk memandu profesional HR dalam 

merencanakan strategi rekrutmen yang lebih efektif. Eksperimen di masa depan dapat menyelidiki 

bagaimana mengintegrasikan teknologi AI ke dalam wawancara berbasis kompetensi dapat 
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meningkatkan akurasi seleksi kandidat. Oleh karena itu, penelitian ini berpotensi meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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