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ABSTRAK
Globalisasi, mendorong adanya ketergantungan antar manusia di dalam segala aspek kehidupan baik bisnis, industry, budaya dan bentuk interaksi lainya. Hal tersebut juga berdampak dalam lingkungan kerja perusahaan. Tuntutan untuk terus berinovasi, dan menjadi perusahaan yang mendunia membuat perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang kreatif, memiliki semangat yang tinggi, dan berbagai kemampuan. Proses recruitment tradisional akan sulit mendukung kebutuhan para global worker, oleh karena itu sebagian besar perusahaan mengembangkan teknologi e-recruitment yang pada umumnya berbasis website dan didukung koneksi internet agar dapat diakses kapanpun dan dimanapun. Salah satu perusahaan multinasional yang telah menerapkan e-recruitment dengan baik adalah Microsoft Corporation. Dengan menggunakan metodologi studi pustaka mengenai proses e-recruitment dan melakukan perbandingan dengan recruitment tradisional, dan akhirnya menunjukkan bahwa ada banyak kemudahan yang dapat diperoleh baik oleh para pencari kerja maupun perusahaan yang mencari pekerja.  
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PENDAHULUAN 

Globalisasi, mendorong adanya keterkaitan antar manusia di dalam segala aspek kehidupan baik bisnis, industri, budaya dan bentuk interaksi lainya. Hal tersebut juga berdampak dalam lingkungan kerja perusahaan. Perusahaan mulitnasional mencoba untuk mendapatkan pekerja-pekerja terbaik yang memiliki kemampuan dan semangat tinggi dari berbagai Negara. Hadirnya pekerja global dan para pencari kerja dari berbagai Negara yang mencoba peruntungan untuk bekerja di perusahaan mulitnasional menghadirkan kebutuhan baru bagi perusahaan tersebut yaitu dalam peningkatan proses perekrutan karyawan.


Proses recruitment atau penerimaan tenaga kerja baru merupakan kegiatan yang dilakukan oleh organisasi untuk mengumpulkan calon tenaga kerja dan melakukan seleksi terhadap penerimaan calon tenaga kerja yang memiliki kompetensi atau keahlian khusus sesuai dengan syarat-syarat yang dibutuhkan untuk mengisi posisi dan jabatan tertentu dalam organisasi agar kegiatan bisnis dalam organisasi tersebut dapat berjalan secara maksimal sesuai dengan tujuan organisasi tersebut.  Setiap organisasi memiliki aturan dan cara tersendiri dalam melakukan penerimaan tenaga kerja, beberapa perusahaan membuka lowongan pekerjaan berdasarkan referensi dari orang yang dikenal dan referensi dari orang yang sudah bekerja pada perusahaan itu, selain itu, ada juga beberapa perusahaan yang membuka lowongan pekerjaan dengan menggunakan jasa biro iklan untuk mengumumkan persyaratan-persyaratan utama yang dibutuhkan perusahaan untuk pelamar kerja. 

Dalam proses seleksi calon tenaga kerja baru juga berbeda pada setiap perusahaan, calon tenaga kerja baru harus melalui serangkaian proses seleksi yang diterapkan berdasarkan aturan dan kebijakan perusahaan sebelum akhirnya diterima menjadi karyawan di perusahaan tersebut. Semua ini dilakukan karena proses penerimaan tenaga kerja merupakan bagian penting bagi perusahaan, kesalahan dalam proses penerimaan ini akan berakibat fatal dan merugikan perusahaan.

Dalam proses penerimaan tenaga kerja baru yang bersifat tradisional seperti diatas akan menyulitkan terutama bagi perusahaan multinasional yang memiliki jaringan perekrutan yang luas. Kebutuhan baru yang disebutkan sebelumnya merupakan pemanfaatan teknologi yang dikenal sebagai e-recruitment. 

E-recruitment adalah proses penerimaan tenaga kerja baru yang berbasis web dan menggunakan dukungan teknologi internet. Banyak manfaat yang dirasakan dari e-recruitment terutama dalam kecepatan mendapatkan informasi mengenai peluang kerja yang tersedia, pihak perusahaan lebih cepat dalam mendapatkan kandidat tenaga kerja baru, biaya yang dikeluarkan cenderung lebih kecil dibandingkan untuk memasang iklan-iklan lowongan di tempat-tempat umum ataupun surat kabar. Selain itu jangkauan penerimaan tenaga kerja baru tidak terbatas pada daerah tertentu saja, melainkan seluruh dunia, dan job seekers di manapun yang dapat mengakses internet. Perubahan dalam sistem penerimaan tenaga kerja secara digital sangat berperan penting dalam era globalisasi dunia, setiap individu bisa mendapatkan kesempatan  yang sama untuk bekerja pada suatu perusahaan apabila syarat-syarat yang dibutuhkan tepenuhi.

Pada penulisan ini, akan dibahas mengenai e-recruitment yang sudah cukup baik diterapkan oleh Microsoft Corporation. Microsoft merupakan perusahaan multinasional yang berpusat di Amerika dan memiliki kantor cabang di berbagai negara, dan produknya sudah mendunia. Bisnis yang bergerak di bidang teknologi tentunya membutuhkan inovasi tinggi, sehingga untuk mendapatkan tenaga kerja profesional di bidangnya, Microsoft menggunakan strategi penerimaan lowongan kerja secara online (e-recruitment). Dengan menyediakan sebuah website khusus e-recruitment yaitu http://careers.microsoft.com, para calon pekerja dapat mencari posisi apa yang diinginkan dan lokasi penempatan kerja dapat juga dipilih sesuai dengan keinginan pelamar kerja, serta berbagai fitur lainya, yang memberikan berbagai kemudahan.

Manfaat dari penulisan ini adalah untuk mengetahui dampak yang diperoleh dari penggunaan e-recruitment dibandingkan dengan proses perekrutan karyawan baru yang menggunakan cara tradisional. Dampak positif apa saja yang dapat diperoleh dari penggunaan sistem e-recruitment dan apakah teknologi e-recruitment yang ada pada saat ini sudah mendukung kebutuhan pihak perusahaan dalam melakukan seleksi terhadap calon karyawan baru.

Metodologi yang digunakan adalah melalui studi literatur dari jurnal, textbook, intenet, dan berbagai studi kasus yang berkaitan dengan topik pembahasan yang sebelumnya sudah pernah terjadi, kemudian mempelajari dan meneliti informasi-informasi yang telah diperoleh.
LANDASAN TEORI
Definisini recruitment
Proses rekrutment menurut Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson (1997) adalah usaha untuk pencarian sejumlah calon karyawan baru yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu, sehingga pihak perusahaan dapat melakukan penyeleksian terhadap calon-calon karyawan yang paling tepat untuk mengisi lowongan pekerjaan yang ada. 
Ada beberapa kegiatan pokok dalam proses rekrutmen menurut Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson (1997), yaitu :

1. Menentukan kebutuhan jangka pendek dan jangk panjang perusahaan dalam hal jenis perusahaan.

2. Terus berusaha untuk mencari informasi mengenai kondisi pasar tenaga kerja

3. Menyusun bahan-bahan dalam proses rekrutmen yang efektif

4. Membuat program penerimaan karyawan baru secara sistematis dan terpadu yang berhubungan dengan kegiatan sumber daya manusia lain dan bekerja sama dengan menejer lini dan karyawan

5. Mendapatkan calon-calon pelamar kerja yang berkualitas dan memenuhi syarat

6. Adanya tindak lanjut terhadap calon pelamar kerja yang diterima dan ditolak

Definisi lain dari pengertian recruitment adalah suatu proses untuk mengumpulkan

kandidat karyawan baru yang memenuhi persyaratan untuk memenui beberapa bidang pekerjaan yang dibutuhkan. Pihak perusahaan harus mengumumkan tentang adanya lowongan pekerjaan baik  secara internal maupun eksternal agar kandidat yang sudah memenuhi persyaratan dapat melamar ke perusahaan tersebut. Recruitment belum menentukan apakah kandidat tersebut sudah diterima sebagai bagian dari perusahaan, setelah proses recruitment, perusahaan melakukan proses penyeleksian dari kandidat yang sudah menyerahkan CV atau surat lamaran. Apabila kandidat tersebut diterima, maka akan berlanjut ke proses selanjutnya yaitu sosialisasi. Proses sosialisasi adalah proses orientasi karyawan baru terhadap perusahaan agar karyawan baru tersebut dapat mengenal perusahaan terlebih struktur organisasinya  (R. Gómez-Mejía, B. Balkin, & L. Cardy, 2011).

R. Gómez-Mejía, B. Balkin, & L. Cardy mengatakan bahwa proses perekrutan bisa dikatakan sebagai sales, pelamar kerja yang memenuhi persyaratan adalah customer dan pihak perusahaan adalah sebagai pihak yang menjual pekerjaan kepada pelamar kerja.  Dalam proses perekrutan tenaga kerja baru diperlukan sumber-sumber yang dapat membantu proses rekrutment. Sumber tersebut sebagai referensi, antara lain:

1.  Karyawan yang sudah bekerja saat ini. 

Ada beberapa perusahaan yang memiliki kebijakan untuk mendapatkan calon tenaga kerja baru dari referensi karyawan yang telah bekerja saat ini daripada mencari ke pihak lain.

2.  Referensi atau usaha untuk mencari tenaga kerja baru dari karyawan yang sudah bekerja

Untuk menunjukkan sikap loyalitas terhadap perusahaan, maka ada beberapa pihak perusahaan yang menggunakan sistem komisi terhadap karyawan yang sudah mencari calon tenaga kerja baru dan diterima.

3.  Mantan Karyawan

Setiap pekerjaan memiliki tingkat kesulitan yang berbeda-beda dan tidak setiap orang yang memiliki kemampuan yang sama dapat menyelesaikan pekerjaan yang sama. Karyawan yang ingin berhenti bekerja bisa memberikan referensi calon enaga kerja baru yang dia kenal dan dianggap mampu untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.

4. Customer atau pelanggan

Mencari calon tenaga kerja baru melalui pelanggan merupakan cara yang efektif dan efisien karena pelanggan mengetahui secara pasti mengenai perusahaan. Pelanggan dengan antusias akan memberikan referensi calon tenaga kerja yang tentunya bisa mendukung perusahaan.

5.  Iklan cetak atau iklan radio

Iklan dapat digunakan untuk mencari calon tenaga kerja baru dalam lingkup lokal, nasional, maupun internasional

6.  Iklan Internet, situs karir dan jejaring sosial

Menggunakan fasilitas internet merupakan solusi yang sangat menghemat pengeluaran untuk memasang iklan. Perusahaan dapat melakukan pemilihan calon tenaga kerja baru yang sudah memenuhi syarat. 

Definisini e-recruitment
Ada beberapa definisi mengenai e-recruitment, menurut Dysart (1999) dan Taylor (2011) e-recruitment memiliki definisi penerimaan kandidat  karyawan baru yang sesuai dengan persyaratan melalui media elektronik yang tehubung secara online. Termasuk di dalamnya proses seleksi. Sistem akan langsugn melakukan seleksi berdasarkan syarat-syarat yang dibutuhkan, keahlian khusus, pengalaman kerja.


Definisi lain penerimaan tenaga kerja online adalah pencarian dan penerimaan karyawan baru yang menggunakan media elektronik khususnya internet. Penggunaan internet dalam proses rekrutmen dapat meningkatkan kecepatan dalam mencari kandidat yang cocok dengan persyaratan yang dinutuhkan oleh perusahaan dengan menggunakan teknologi database, media iklan online tentang lowongan pekerjaan dan search engine. Selain itu, e-recruitment dapat menghemat waktu dalam mencari kandidat, staff HR dapat melakukan review terhadap calon karyawan baru secara independen. (http://en.wikipedia.org/wiki/E-recruitment)
Sistem dari e-recruitment merupakan sistem back-office untuk proses administrasi recruitment, dan biasanya dirancang untuk memungkinkan pelamar untuk memberikan data mereka secara elektronik. 
Menurut Parry, e-recruitment 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 secara online. E-recruitment dapat dianggap sebagai istilah umum untuk kegiatan perekrutan yang dilakukan dengan menggunakan berbagai sarana elektronik dan internet.  (Parry & H, 2009, p655-673) 
Menurut penulis yang lain, mendefinisikan e-recruitment dengan cara yang berbeda, namun memiliki inti yang sama, seperti menurut Galanaki (2002), e-recruitment didefinisikan dengan proses recruitment secara online mengacu pada posting lowongan di situs web perusahaan atau website vendor rekrutment online, dan memungkinkan pelamar untuk mengirimkan resume mereka secara elektronik melalui e-mail atau dalam beberapa format elektronik. Ruang lingkup e-recruitment dapat memungkinkan untuk melakukan wawancara jarak jauh dan penilaian, seperti psikotest atau aptitude online test dan menggunakan banner iklan dan agen untuk mencari web. Selain itu, alat-alat interaktif dapat digunakan untuk menghubungkan database perusahaan dengan situs web, seperti formulir aplikasi interaktif, ​e-mail auto respondent atau search engine (Dysart, 1999; Taylor, 2001).
Ada beberapa alasan mengapa perusahaan menggunakan e-recruitment (Chapman & Webster, 2003), seperti:

1. Penghematan biaya

2. Kemudahan dalam penggunaan bagi calon kandidat

3. Kemudahan penggunaan bagi organisasi

4. Meningkatkan kecepatan proses perekrutan

5. Keberhasilan dalam menemukan kandidat

Perusahaan mendorong penggunaan e-reruitment melalui pengintegrasian dengan strategi pemasaran perusahaan dan branding secara keseluruhan melalui pencantuman alamat web perusahaan dan iklan baris (Boehle, 2000; Challapalli, 2005; Piturro, 200). Ada beberapa fitur kunci dari e-recruitment termasuk kemampuan organisasi atau perusahan untuk melakukan pemeriksaan latar belakang, melakukan interview, memberikan pilihan beberapa bahasa, tes psikometri, formulir aplikasi yang interaktif dan alat penilaian lainnya (Bartram, 2000; Bingham et al., 2002; Dessler, 2002; Galanaki, 2002; Smith et al., 2004).
Menurut Chapman dan Webster (2003), salah satu faktor untuk membangun keberhasilan secara keseluruhan dalam penerapan teknologi tergantung pada implementasi sistem, perencanaan yang menyeluruh dan penggunaan praktik pengelolaan sumber daya manusia yang dibuat. (Purnomo, 2013, p54-59)
PEMBAHASAN
Proses Recruitment

Pada umumnya, sebagian besar perusahaan masih menerapkan proses perekrutan karyawan tradisional. Sumber tenaga kerja perusahaan sendiri dibagi menjadi 2 jenis yaitu :

1. Sumber internal, dimana tenaga kerja yang diperoleh berasal dari dalam organisasi atau perusahaan tersebut. Contohnya jika posisi manager kosong, maka biasanya dibuka lowongan bagi pekerja internal yang ingin mempromosikan diri atau naik jabatan. Keuntungan menggunakan sumber internal adalah, pekerja sudah mengenali dengan baik perusahaan tersebut, dan sudah memiliki pengalaman. Dengan begitu tidak perlu diberikan training atau pengenalan kembali.
2. Sumber eksternal, yaitu tenaga kerja berasal dari luar perusahaan. Sehingga lowongan terbuka untuk umum, bagi siapa saja yang memenuhi persayaratan yang telah diajukan oleh pihak perusahaan. Keuntunganya adalah, dengan adanya orang baru diharapkan dapat memberikan ide-ide yang baru juga bagi pengembangan perusahaan itu sendiri.


Ada berbagai metode yang digunakan di dalam proses tersebut seperti melalui surat lamaran resmi yang dikirimkan pada perusahaan, iklan di surat kabar, televisi ataupun di tempat-tempat umum lainya. Selain itu, dengan perkembangan outsourcing, sebagian perusahaan lebih memilih menggunakan jasa tersebut, dikarenakan kontrak yang jelas antara kedua belah pihak, dan perusahaan tidak perlu direpotkan dengan proses perekrutan, karena semua tenaga kerja akan dikelola dan dievaluasi oleh perusahaan outsourching tersebut.


Metode-metode tersebut ditentukan oleh perusahaan berdasarkan kebutuhan masing-masing. Bagi perusahaan kecil atau menengah metode tersebut sangatlah cocok, mengingat bahwa kegiatan rekrutmen tidak sering dilakukan, dan jangkauan pencarian tenaga kerja masih tergolong sempit. Serta iklan melalui berbagai media dianggap cukup efektif dalam memberikan informasi bagi para pencari kerja mengenai lowongan yang tersedia.


Jika metode tersebut diterapkan pada perusahaan yang berskala internasional atau perusahaan multinasional tentu hasilnya akan berbeda. Perusahaan global pada umumnya melakukan perekrutan karyawan dari manapun, dan tak terkecuali dari berbagai Negara. Berikut merupakan gambar yang menunjukkan alur proses kegiatan yang dilakukan dalam perekrutan karyawan pada umumnya. Dari mulai tugas utama yang harus dilakukan, sampai dengan rincian aktivitas yang dilakukan.
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Gambar 1 Recruitment Process

(Sumber: Holm, Anna B. (2010). The effect of E-recruitment on The Recruitment Processs: Evidence from Case Studies of Three Danish MNCs. Aarhus University. p. 94)

Berdasarkan gambar diatas, dapat disimpulkan mengenai beberapa hal yang dilakukan pada umumnya saat melakukan proses recruitment secara lebih mendetail antara lainya yaitu :
1. Mengidentifikasikan jabatan yang sedang kosong dari tiap departemen/divisi dalam sebuah perusahaan atau organisasi dan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan untuk mengisi lowongan tersebut.

2. Mengidentifikasi dan menganalisa uraian jabatan dan spesifikasi jabatan yang dibutuhkan sebagai landasan dalam membuat persyaratan jabatan. Persyaratan yang dibuat harus jelas agar dalam penerapannya nanti tidak menghambat proses selanjutnya.

3. Ketika persyaratan jabatan sudah dibuat, langkah berikutnya adalah menentukan dimana kandidat-kandidat akan dicari. Kadidat bisa dicari dari dalam perusahaan atau diluar perusahaan. Jika kandidat diambil dari dalam perusahaan, maka perlu diketahui siapa kira-kira karyawan yang dapat dipindahkan atau dipromosikan. Jika dicari dari luar perusahaan, maka perusahaan atau organisasi perlu menentukan metode apa yang dapat digunakan untuk mendapatkan kandidat tersebut.

4. Perusahaan atau organisasi menentukan metode recruitment yang dapat digunakan untuk mendapatkan kadidat pelamar lowongan kerja, seperti apakah akan melalui iklan di surat kabar, televisi, radio, majalah bisnis, menggunakan jasa dari perusahaan pencari tenaga kerja, iklan pada lembaga-lembaga pendidikan, dan sebagainya.

5. Kemudian, berkas-berkas lamaran pekerjaan yang datang akan di sortir berdasarkan requirement yang telah ditetapkan sebelumnya dan di registrasi untuk kebutuhan administrasi proses recruitment.

6. Berkas-berkas lamaran tersebut di review, dan mengidentifikasikan kandidat pelamar pekerjaan yang dianggap memenuhi persyaratan jabatan untuk menjalani proses selanjutnya.

7. Membuat pemberitahuan penolakan kepada para kadidat yang tidak diterima atau yang tidak memenuhi persyaratan jabatan melalui surat resmi atau melalui media lainya seperti email, telepon dan sebagainya.

8. Membuat pemberitahuan kepada kadidat yang sudah memenuhi persyaratan jabatan melalui surat resmi, telepon, atau pemberitahuan secara langsung bahwa mereka akan menjalankan proses selanjutnya dan mengatur jadwal interview dan tes.

9. Setelah proses seleksi, kandidat terbaik untuk jabatan yang dicari akan disiapkan untuk penawaran kerja dimana kandidat akan menandatangani perjanjian kerja, diperkenalan secara lebih mendalam tentang peraturan dan kondisi kerja diperusahaan atau organisasi, dan memberi kepastian kapan kandidat akan mulai bekerja.

10. Kandidat yang sudah menjadi pegawai ditraining dan mulai bekerja, namun pegawai masih perlu dibantu agar ia dapat bekerja secara optimal. (Yudierawan, 2010)
Proses E-Recruitment
Dalam proses perekrutan pekerja untuk mengisi posisi yang kosong dapat menjadi proses yang menantang dan menakutkan bagi sebagian perusahaan. Analisa dan pengambilan keputusan yang salah selama proses berlangsung, akan menimbulkan kerugian bagi perusahaan seperti, pekerja yang diterima sebenarnya ternyata tidak memenuhi kualifikasi yang ada, kemungkinan terjadinya nepotisme terutama dalam metode perekrutan berdasarkan referensi, dan sebagainya. 

Oleh Karena itu beberapa perusahaan mencoba meminimalkan dampak tesebut dnegan merancang sistem perekrutan yang nyaman, mudah, efisien dan akurat dalam menghasilkan analisa yang tepat mengenai calon pekerja, guna memenuhi seluruh persyaratan pekerja yang dibutuhkan perusahaan. 

Sistem E-Recruitment ini menggunakan teknologi internet dan teknologi lainnya yang mendukung proses – proses yang ada didalamnya. Proses tersebut akan dijelaskan dibawah ini, sehingga para pencari kerja dapat melihat dan mencari tahu lowongan yang sedang didibutuhkan dalam perusahaan tersebut. Tujuan dari proses  rekrutmen pada dasarnya adalah unuk mendapatkan tenaga kerja yang tepat, selain itu terdapat beberapa tujuan lainya yaitu :

1.  Membantu dalam proses analisa jabatan dan desain pekerjaan, sehingga perusahaan dapat melakukan perencanaan terkait tenaga kerja.

2. Untuk mengurangi kemungkinan memperkerjakan karyawan yang tidak kompeten dan mencegah keluarnya karyawan dengan masa kerja yang singkat dikarenakan merasa tidak cocok dengan pekerjaanya.

3. Sebagai bahan evaluasi perusahaan untuk pengembangan proses rekrutmen selanjutnya, sehingga bisa lebih baik lagi.

4. Mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Dengan tenaga kerja yang tepat, maka kinerjanya akan baik dalam bekerja.

5. Memberikan kesempatan kerja yang sama bagi semua orang, serta dengan proses perekrutan tersebut, seleksi berjalan adil dibandingkan perekrutan melalui referensi.

Data yang dibutuhkan dalam e-recruitment yaitu : 

1. Data Primer, dimana data ini diambil atau bersumber dari dalam perusahaan yang ada di bagian HRD (Human Resource Department)/HCM(Human Capital Management) serta data lain yang diinginkan guna di tampilkan atau di publikasikan kepada orang yang membacanya. Agar pembaca dapat mengetahui kriteria atau apasaja yang diinginkan perusahaan. Contoh dari data primer ini adalah seperti lowongan kerja yang di butuhkan, persyaratan lowongan kerja, dan sebagainya.

2. Data Sekunder, dimana data-data ini yang diperoleh dari sumber lain dalam bentuk laporan. Contih laporan yang diperoleh yaitu dapat berupa data kerangka kerja perusahaan.


Pada recruitment market ada beberapa pihak yang turut berperan di dalamnya antara lain yaitu :

1. Job Seeker, adalah orang yang sedang mencari pekerjaan. Job seeker sendiri dibagi menjadi dua tipe yaitu :

a. Aktif, orang yang selalu mencari pekerjaan karena beberapa alasan seperti adanya keinginan atau kesempatan untuk terus berkembang.

b. Pasif, para pekerja yang sebenarnya tidak memiliki rencana untuk mengganti pekerjaan, tetapi suka untuk mencari tahu lowongan yang ada, dan mencoba melamar pekerjaan.

2. Recruitment market, yaitu mencakup seluruh metode tradisional seperti melalui surat kabar atau agen perekrutan karyawan. Selain itu melalui kantor berita online, headhunter secara online atau menggunakan e-way  seperti papan pekerjaan komersial / portal, website perusahaan dan e-mail. 

3. Pengusaha Potensial (Perusahaan), para pencari kerja tentunya ingin meraih perusahaan yang potensial, dimana perusahaan tersebut memperkerjakan mereka berdasarkan kemampuan yang dimiliki dan kebutuhan dari pekerjaan itu sendiri. (Dhamija, P. 2012)

Proses E-recruitment yang biasa diterapkan oleh perusahaan yaitu :

1. Merencanakan Sumber Daya Manusia

Perusahaan atau organisasi melakukan analisis dan rencana untuk aliran keluar dan masuknya pegawai dari suatu organisasi. Sehingga perusahaan mengetahui benar mengenai kebutuhan atau sumber daya manusia bagi perusahaan. Jangan sampai ada karyawan yang dipekerjakan tetapi sia-sia, sehingga pemanfaatan sumber daya manusia perlu di rencanakan dan dimaksimalkan dalam mendukung kinerja dari perusahaan itu sendiri. Ini dibutuhkan untuk memberitahukan kepada pelamar berapa jumlah orang yang dibutuhkan untuk ditempatkan pada suatu posisi.

2. Mengidentifikasi dan Menganalisis Lowongan Pekerjaan 

Dalam tahap ini, perusahaan harus mendefinisikan secara detail mengenai lowongan pekerjaan yang akan siap diisi oleh karyawan baru seperti maksimal usia pelamar, dan requirement lainya. Sebab dari informasi ini tersebut nantinya digunakan oleh pelamar untuk dapat mengenali dirinya apakah sesuai atau tidak dengan lowongan pekerjaan yang ada. Dan dapat melihat kemampuan si pelamar terhadap lowongan pekerjaan yang ada. Dalam hal menganalisis pekerjaan, perusahaan juga perlu menjelaskan atau mendefinisikan hal – hal yang termasuk dalam menentukan pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan tersebut dengan tepat dan mendefinisikan spesifikasi yang dibutuhkan.

3. Mempublikasikan Lowongan Pekerjaan

Perusahaan yang telah mengidentifikasi dan menganalisis lowongan yang siap diisi, maka selanjutnya perusahaan akan mempublikasikan lowongannya seperti dengan mempublikasikan pada website perusahaan. Yang mana berguna untuk menarik para pelamar yang berpotensial sebanyak mungkin. Perusahaan akan lebih ingin meletakan lowongan pekerjaannya pada website perusahaannya sendiri, ini menggunakan reputasi organisasi, citra produk, teknologi online dan metode lainnya, yang berguna untuk memperkuat merek atau brand pada sumber daya manusia dan memberikan informasi tentang pekerjaan dan kondisi kerja yang ada. Selain itu dapat menggunakan website khusus yang dirancang oleh perusahaan untuk proses perekrutan.
4. Pemindaian (Scanner) Pelamar

Fasilitas yang disediakan dengan menggunakan E-recruitment yang mana akan memampukan untuk melihat dan menyaring resume para pelamar melalui kriteria dan persyaratan yang wajib dipenuhi yang telah ditetapkan diawal atau criteria  umum yang harus dipenuhi oleh para calon pekerja. Biasanya kriteria tersebut yang termasuk sebelum pengujian atau tes kemampuan lainya dilaksanakan. Dan penyaringan ini dapat dilakukan secara just-in-time oleh perusahaan. Dimana dengan fasilitas ini akan membuat organisisai lebih efisien dalam men-sortir resume yang sesuai dan tidak sesuai.
5. Mengidentifikasi Pelamar

Karena informasi lowongan diberikan dengan cara online atau dipublikasikan di website perusahaan atau pada papan pekerjaan online, maka dari sisi pemohon dapat mengajukan permohonan untuk lowongan dengan menggunakan internet. Demikian juga, korespondensi lebih lanjut antara organisasi dan pemohon sebagian besar bergantung pada internet. Dengan demikian informasi tersebut dapat diakses kapanpun dan dimanapun oleh para calon pekerja. Selanjutnya, dari sisi perusahaan akan mengidentifikasi lebih lanjut mengenai pelamar, baik melihat dari Curriculum Vitae (CV) atau hal lainnya yang dicantumkan perusahaan untuk dilengkapi oleh calon pekerja.

6. Mengurutkan Pelamar

Setelah perusahaan mengidentifikasi pelamar, maka selanjutnya akan melakukan tes secara online, dengan melihat kemungkinan atau probabilitas kecocokan kompetensi pelamar dengan kebutuhan perusahaan yang telah didefinisikan diawal dan resume yang telah dikumpulkan oleh si pelamar. Dengan adanya tes online sifatnya akan self-service, sehingga perusahaan cukup menyediakan soal tes yang akan dikerjakan oleh calon pekerja, dan semua dilakukan secara otomatis. Selain itu kemudahan bagi pekerja adalah, tidak perlu harus datang ke perusahaan tersebut untuk mengikuti tes, akan sangat membantu bagi calon pekerja yang masih terdaftar sebagai karyawan di perusahaan lain. Serta mengurutkan pelamar yang secara perkiraan akan cocok untuk menempati posisi yang kosong tersebut.

7. Mengelola Surat Lamaran

Karena menggunakan sistem E-recruitment, maka surat lamaran pelamar yang masuk akan dapat dikelola dengan cepat. Sehingga perusahaan dapat meresponi lebih cepat terhadap calon pekerja yang diinginkan dan sesuai untuk menempati posisi tersebut. Perusahaan juga perlu untuk bekerja secara agresif dan menggunakan sistem menejemen yang bekerja secara otomatis untuk menghubungi calon pekerja yang paling diinginkan dengan sangat cepat sebelum mereka didahului oleh perusahaan lain. Karena ketika calon pekerja yang diinginkan telah didahului oleh perusahaan lain, maka dari sisi perusahaan harus mencari calon pekerja lainnya. Akan sangan rugi apabila calon pekerja yang telah didahului oleh perusahaan lain adalah orang yang memiliki potensi yang baik. Sehingga oleh karena itu, pengelolaan surat lamaran dan respon perusahaan dibutuhkan untuk cepat.
8. Membuat Kesepakatan Terakhir

Pada proses ini perusahaan perlu memberikan hasil keputusan kepada pelamar. Hal ini mengacu pada membuat panggilan telefon kepada pelamar, mempersiapkan pertemuan dengan perusahaan, dan membuat kesepakatan lebih lanjut sebelum diterima bekerja terkait upah, ketentuan dalam kontrak kerja dan sebagainya.

· Perbandingan Rekruitment Tradisional dan e-recruitment
Rekruitmen secara tradisional merupakan proses mencari, menyeleksi, memilih dan mengkontrak orang yang memiliki kapabilitas untuk sebuah perkerjaan. Dalam proses rekruitmen secara garis besar memiliki langkah – langkah yang sama apabila dibandingkan dengan proses e-recruitement. Proses recruitment di setiap perusahaan tentu saja berbeda – beda tergantung kebutuhan dari perusahaan, namun secara garis besar proses ini akan mengikuti pola yang sama. Terdapat tiga langkah utama dalam proses recruitment yaitu Job analysis, sourcing, dan  screening and selection.
Proses job analysis merupakan keadaan awal ketika sebuah pekerjaan baru saja dibuat dan akan dilakukan untuk pertama kalinya. Hal ini terjadi karena untuk membuat sebuah pekerjaan atau posisi baru, perusahaan harus mengetahui mengenai kebutuhan minimal pengetahuan, kemampuan dan karakteristik dari orang yang akan mengambil perkerjaan tersebut. Maka untuk itu dilakukanlah analisis yang digunakan untuk mengetahui informasi – informasi yang dibutuhkan untuk mengerjakan tugas yang dibutuhkan secara maksimal. Keterangan informasi yang dibutuhkan ini kemudian dituangkan ke dalam sebuah penjelasan dalam bentuk job description dan job spesification. Job description berisikan mengenai tugas – tugas apa yang akan dilakukan ketika orang menempati posisi tersebut. Sedangkan job spesification merupakan daftar kemampuan – kemampuan yang dibutuhkan seseorang untuk dapat berfungsi atau beroperasional dengan baik di dalam poisisi tersebut. Job specification sangat penting untuk diselesaikan sebelum proses recruitment terjadi supaya bagian yang menerima pelamar dapat mengetahui spesifikasi apa yang dibutuhkan untuk mencari orang yang dibutuhkan. Perlu diingat bahwa job spesification dan job description dapat berupa tertulis ataupun tidak. Hal ini tergantung dari kebijakan perusahaan yang mencari karyawan.
Langkah selanjutnya yang dilakukan untuk melakukan rekruitmen adalah proses sourcing. Proses ini merupakan proses untuk mencari kandidat yang strategis dalam mengisi posisi yang dibutuhkan dalam sebuah perusahaan. Kandidat ini dapat berasal dari dalam (internal) maupun dari luar (external). Secara internal berarti perusahaan memberikan kesempatan bagi para karyawannya untuk melamar posisi yang dibuka oleh perusahan. Proses ini memiliki beberapa keuntungan seperti karyawan yang sudah terbiasa dengan proses dan budaya dalam perusahaan, biaya yang lebih murah dalam perekruitan dan waktu integrasi yang lebih sedikit. Sedangkan proses rekruitment secara external memiliki makna bahwa perusahaan mencari karyawan dari luar perusahaan. Proses ini memiliki beberapa keuntungan seperti mecari pegawai dengan keahlian yang sebelumnya tidak dimiliki perusahaan, dapat memberikan cara atau metode baru yang meningkatkan proses perusahaan. Pada proses tradisional biasanya dilakukan lewat pengiklanan pencarian karyawan lewat media massa atau media elektronik. Sedangkan pada proses e-recruitment proses ini biasanya dilakukan lewat website atau situs media sosial yang terintegrasi dengan perusahaan sehingga memudahkan dalam pencarian sourcing perusahaan.
Setelah proses pencarian kandidat selesai dilakukan maka kita dapat melanjutkannya ke tahap selanjutnya yaitu screening dan selection. Proses ini memiliki banyak variasi dalam metode pengerjaannya. Screening and selection dapat dilakukan secara formal lewat tes wawancara, tes psikologi dan tes berkas. Screening and selection juga dapat dilakukan lewat jalur non-formal seperti rekomendasi dari orang dalam dan penilaian prestasi walau proses non – formal biasanya jarang dilakukan di perusahaan. Dalam proses ini juga terdapat banyak parameter yang digunakan untuk melakukan penilaian dalam menyeleksi kandidat. Penilaian  dapat dilakukan mulai dari penilaian akademis seperti GPA, SAT, G-MAT dsb. Penilaian – penilaian seperti ini merupakan penilaian dengan pendekatan secara hard skills, penilaian ini mengutamakan kemampuan dari kandidat yang akan diterima. Selain itu juga terdapat penilaian secara soft skill yang menilai kepribadian dari orang yang akan melamar perkerjaan di perusahaan tersebut. Hal ini dapat dilihat dari tes wawancara, psikologi ataupun track record yang dimiliki orang tersebut sebelum bergabung dengan perusahaan.

Proses recruitment secara tradisional menekankan bagimanan proses penyeleksian ini masih dilakukan secara manual oleh bagian yang bersangkutan seperti HRD (Human Resource Development). Proses – proses seperti penyocokan spesifikasi masih dilakukan secara manual oleh manusia. Sedangan pada langkah ini e-recruitment memberikan layanan secara sistem untuk menyamakan spesifikasi atau kualifikasi yang dimiliki seseorang dengan kebutuhan dari job spesification yang ada.
Selain dari langkah – langkah diatas, proses rekruitment secara tradisional lewat proses lateral hiring. Proses ini merupakan proses merekrut kandidat untuk menduduki posisi yang berada di level yang sama dengan posisi di mana dia berkerja sebelumnya. Proses ini dapat terjadi secara internal, seperti perpindahan divisi. Proses ini juga dapat terjadi secara external seperti pindah tempat kerja dari satu tempat ke tempat yang lain.

Kelebihan dan Kelemahan dari e-recruitment
Proses e-recruitment merupakan cara baru dalam merekrut karyawan. Proses ini tentu saja  memiliki kelebihan dan kelemahan yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi setiap perusahaan dalam memilih proses prekrutan perusahaannya.

1. Cost effective
Biaya merupakan salah satu faktor utama yang menjadi kelebihan dari online recruitment. Seperti yang kita tahu mengiklankan sesuatu di media massa ataupun media cetak tentu saja memakan biaya yang tidak kecil. Biaya – biaya seperti biaya design iklan, pencetakan dan biaya konsultan merupakan biaya yang harus dibayar untuk periklanan sebelum adanya layanan e-recruitment. Namun dengan adanya e-recruitment kita dapat menghemat biaya dari beberapa ratus ribu hingga beberapa juta dengan memasangnya di website e-recruitment. 

2. Fast processes
Sebuah lowongan pekerjaan yang dipasang di website dapat langsung diakses oleh para pengguna internet. Dengan waktu yang singkat para pengguna internet dapat langsung mengirim curriculum vitae mereka, dan staff HRD di perusahaan di tempat lowongan kerja dibuka dapat langsung menseleksi file yang dikirimkan. Deskripsi di atas menggambarkan bagaimana teknologi e-recruitment membantu mengurangi delay antara setiap proses yang ada di setiap langkah yang diambil dalam proses rekruitmen kerja. e-recruitment meningkatkan kecepatan seseorang untuk mencari , mendaftar dan menerima lowongan pekerjaan dengan lebih cepat. Hal ini tentu saja membantu perusahaan dalam berbagai aspek seperti mengurangi waktu untuk mencari pekerja, mempercepat integrasi karyawan baru dengan perusahaan dsb. 
3. Better chances

Pada rekruitment secara tradisional, media yang dapat digunakan sangat terbatas dalam kemungkinan untuk menemukan pekerjaan tersebut. Ada kemungkinan yang cukup besar bahwa orang – orang akan melewatkan kesempatan untuk membaca iklan yang ada. Batasan ini tentu saja akan mengurangi kesempatan seseorang untuk menemukan pekerjaan untuk dirinya. e-recruitment tentu saja memiliki mekanisme yang berbeda. Iklan lowongan pekerjaan yang ada di website selalu terpampag 24 jam 7 hari seminggu. Dengan fasilitas internet, pengguna dapat menggunakan fasilitas search engine  untuk mencari data lowongan pekerjaan yang sekiranya cocok dengan dirinya. Pada kandidat dapat dengan mudah mengakses data yang dibutuhkan tanpa harus menyimpan secara manual data lowongan pekerjaannya.
4. Bigger audience

Internet merupakan medium yang tidak dibatasi dengan wilayah. Semua orang dapat mengakses Internet, dengan demikian ini memberikan kelebihan pada e-recruitment  karena yang dapat mengakses pekerjaan ini lebih besar. Perlu digarisbawahi bahwa  online recruitments sendiri telah menjadi standar bagi semua orang dalam mencari pekerjaan. Ini memperbesar kemungkinan untuk memperbanyak jumlah orang yang mengakses internet untuk mendapatkan lowongan pekerjaan.
5. Easy processes
e-recruitment merupakan proses yang sangat sederhana. Dengan dukungan UI yang user-friendly, para pengguna internet dapat dengan mudah mengisi data – data yang dibutuhkan tanpa mengalami masalah. Kita tidak membutuhkan kemampuan IT yang mendalam untuk melakukan proses pelamaran kerja. (Advantages & Disadvantages of Online Recruitment, 2011)
Kelemahan dari e-recruitment:

1. Too many candidates

Dengan terbukanya kesempatan untuk semua orang untuk melamar kerja, ini telah berbalik menjadi kelemahan untuk perusahaan sendiri. Kesempatan yang sangat terbuka lebar ini memungkinkan kandidat – kandidat dengan kriteria yang tidak cocok bahkan tidak pantas masuk ke dalam form aplikasi pelamaran kerja. Hal ini dapat menjadi proses ekstra yang harus dilakukan oleh para karyawan HRD untuk menyeleksi kandidat karyawan baru. Walau demikian fasilitas screening dan filtering dapat membantu mengurangi beban kerja yang ada.
2. Effectivity
Perlu diingat bahwa tidak selamanya e-recruitment efektif untuk setiap jenis pekerjaan. Ada beberapa pekerjaan yang tetap harus melewati proses yang sulit dalam penerimaan pekerjaan. Ini dapat terjadi pada pekerjaan – pekerjaan yang sensitif seperti teknisi nuklir, jasa keamanan dan lain – lain. Pekerjaan – pekerjaan ini tentu saja membutuhkan perhatian yang lebih dalam seleksinya, karena membutuhkan kriteria – kriteria tambahan. Sehingga e-recruitment hanya efektif pada proses pelamaran namun tidak sampai proses pelamaran kerja selesai. Namun perlu diingat bahwa tentu saja masih ada banyak pekerjaan yang efektif perekruitan dengan penggunaan e-recruitment.
3. Scam

Dengan kemudahan dalam mengakses e-recruitment,motif untuk melakukan perbuatan kriminal sendiri akan menjadi lebih besar. Proses yang mudah untuk menggunakan jasa  e-recruitment dapat memperbesar kemungkinan penipuan. Sehingga apabila pengguna tidak berhati – hati dengan penggunaan layanan e-recruitment ini dapat menjadi kemungkinan penipuan bagi  pengguna jasa e-recruitment. (E-recruiting: A Great Idea, But Be Careful, 2002)
Kemudian, ada beberapa tantangan yang dihadapi dalam menerapkan e-recruitment antara lain :

1. Budget constraint Dimana perusahaan diharuskan untuk mempertimbangkan dengan baik terhadap aspek ROI, karena secara tidak langsung ketika perusahaan menggunakan e-recruitment, terlebih dahulu perusahaan menginvestasikan dana untuk merealisasikan sistem e-recruitment ini, dan perusahaan menghitung seberapa lama perusahaan dapat balik modal. Banyak perusahaan tidak berani mengambil resiko untuk menginvestasikan dananya untuk pembuatan sistem, sehingga mereka memilih untuk perekrutan secara manual. 
2. Budaya perusahaan, dikarenakan adanya budaya dari setiap perusahaan, menyebabkan proses perekrutan pun juga berbeda beda sesuai budaya yang dianut. Oleh sebab itu, dibutuhkannya pengelolaan perubahan atau change management terhadap pengguna terutama bagian HRD dalam perusahaan agar mereka dapat mengerti dan menggunakannya secara maksimal. Seperti diadakannya training terhadap bagian yang terkait terhadap sistem e-recruitment.

3. Ancaman terhadap privacy perusahaan, dikarenakan proses perekrutan, progress dari pelamar dapat di akses melalui internet, maka ketika aspek keamanan tidak di perhatikan, memungkinkan adanya orang yang mencuri informasi dari perekrutan yang dilakukan. Dimana informasi tersebut hanyalah internal saja yang diperbolehkan untuk mengetahui guna meningkatkan strategi dari perusahaan. Sehingga perusahaan harus memikirkan dari tingkat keamanan baik dari sisi internal maupun dari sisi pelamar guna informasi yang ada tidak disalahgunakan oleh orang yang tidak bertanggung jawab.

4. Diskriminasi, ketika perusahaan menggunakan e-recruitment dalam perekrutan, secara tidak langsung perusahaan telah melakukan diskriminasi terhadap orang yang menggunakannya. Seperti yang memiliki disabilities, kemampuan (tidak dapat menggunakan internet, komputer), dsb. Sehingga para pelamar yang menginginkan pekerjaan yang memiliki keterbatasan, tidak mendapatkan kesempatan tersebut sama sekali.

· E-recruitment pada Microsoft Corporation

Microsoft Corporation berdiri sejak tahun 1975, berawal dari kantor yang kecil yang dikembangkan oleh Bill Gates dan Paul Allen. Seiring dengan perkembangan teknologi yang semakin pesat, dan berbagai inovasi yang ditawarkan oleh Microsoft, saat ini Microsoft telah menjadi salah satu perusahaan software terbesar di dunia, dimana hampir seluruh komputer menggunakan sistem operasi yang dikembangkan oleh Microsoft. Menjadi perusahaan multinasional dan mendunia, mendorong Microsoft untuk tidak berhenti berinovasi dari mulai windows 1.0 sampai dengan windows 8 dan tentunya pengembangan tersebut memerlukan sumber daya manusia yang besar. Saat ini, Microsoft telah memiliki puluhan ribu karyawan yang saat ini tersebar di berbagai Negara. 


Untuk menangani pencarian pekerja yang kompetendan  dalam jumlah yang banyak, Microsoft menerapkan berbagai metode perekrutan yang disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan, antara lain iklan pada website perusahaan sendiri, iklan di surat kabar, papan pengumuman, menggunakan jasa agen perekrutan dan sebagainya. Mereka memilih menggunakan berbagai metode dalam perekrutan karena meyakini bahwa tidak mungkin satu metode cocok untuk seluruh kebutuhan perekrutan.

Dalam perekrutan karyawan yang berasal dari berbagai Negara atau pencarian para global worker Microsoft membentuk sebuah website e-recruitment yaitu http://careers.microsoft.com. Misinya adalah untuk memungkinkan orang dan bisnis di seluruh dunia untuk mewujudkan potensi mereka sepenuhnya. Setiap orang yang tertarik untuk menjadi pekerja pada Microsoft dapat mengakses website tersebut kapanpun dan dimanapun. Proses yang dilakukan melalu e-recruitment tersebut antara lain :

1. Calon pekerja melakukan login pada website http://careers.microsoft.com, atau jika belum memiliki akun dapat melakukan registrasi.

2. Calon pekerja meng-upload CV yang dimiliki, atau jika belum membuat CV, dapat langsung membuatnya melalui website tersebut, dengan mengisikan kolom-kolom data diri yang kosong, sesuai dengan ketentuan yang ada. CV tersebut akan tersimpan otomatis, dan dapat juga dicetak

3. Setelah melengkapi CV, calon pekerja dapat melakukan pencarian lowongan kerja, dengan menggunakan fitur search, ataupun advanced search untuk mendapatkan informasi lowongan.

4. Jika informasi dirasa cocok dengan kemampuan calon pekerja, maka dapat langsung mengapply untuk posisi tersebut, secara otomatis data diri akan tercatat, dan calon pekerja sudah terdaftar untuk mengikuti proses perekrutan pada posisi tersebut. Apabila ada ketentuan lain yang harus dilengkapi terlebih dahulu, maka calon pekerja dapat menyimpan informasi lowongan tersebut dalam cart, agar setelah data lengkap dapat langsung mendaftarkan diri.

5. Setelah selesai mendaftar, maka otomatis lowongan yang sudah kita daftar akan tercatat pada bagian job applied. Mencegah kemungkinan melamar berulang kali pada posisi yang sama, karena sebagian besar calon pekerja akan memasukan lamaran ke banyak perusahaan dengan posisi yang berbeda, sehingga bisa saja mereka lupa apakah sudah mendaftar untuk posisi tersebut atau belum.

Pada halaman awal user diminta untuk memilih apakah dirinya seorang pelajar atau professional kemudian memilih Negara asal, sehingga informasi yang akan ditampilkan pada halaman selanjutnya akan disesuaikan dengan profesi dan asal Negara mereka. Filter tersebut dilakukan agar user benar-benar memperoleh informasi yang diinginkan. Berikut adalah halaman awal dari website Microsoft. 
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Gambar 2 Tampilan Indeks Website Careers.mircrosft.com

(Sumber : http://careers.microsoft.com)
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Gambar 3 Tampilan Menu Home

(Sumber : http://careers.microsoft.com)
Untuk dapat mengakses keseluruhan fitur, maka user harus melakukan login ataupun registrasi pada website tersebut, menggunakan akun Microsoft atau sosial media lainya. Setelah itu user dapat langsung mencari posisi pekerjaan yang diinginkan, pencarian dimudahkan dengan berbagai kategori untuk mem-filter lowongan yang tersedia. 
Beberapa fitur yang disediakan antar lain :

1. Job Search / Find Job

Fitur tersebut digunakan dalam pencarian lowongan pekerjaan yang tersedia. User dapat memasukkan keyword, lokasi tempat bekerja yang diinginkan, divisi serta posisi yang dicari. Secara otomatis sistem akan mencari apakah lowongan tersebut tersedia. Adanya filter kategori, divisi dan lainya yang disediakan membuat proses pencarian lebih spesifik dan cepat. Informasi rinci yang ditampilkan akan membantu user untuk memahami dan menilai apakah pekerjaan tersebut sesuai dan cocok bagi dirinya.

2. My Resume

Bagi user yang sudah memilih CV sebelumnya dapat langsung meng-uploadnya di website tersebut, sehingga dapat mendaftar pada lowongan yang disediakan. Jika belum ada, disediakan fitur untuk membuat CV secara step by step dan keamanan dari informasi tersebut dijamin oleh pihak Microsoft. CV yang dibuat pada website dapat langsung di print atau disimpan, dan diedit apabila ada penambahan atau kesalahan penulisan dan sebagainya. User dapat menyimpan lebih dari 1 CV pada website tersebut apabila ada beberapa jenis CV yang ingin kita gunakan dalam melamar pekerjaan.

3. Apply Job

Setiap daftar lowongan yang muncul dari hasil pencarian menggunakan fitur job search, akan ditampilkan deskripsi secara rinci mengenai masing-masing lowongan, seperti job description, requirement,  dan sebagainya. Apabila user merasa pekerjaan tersebut cocok, dapat mendaftarkan diri. Setiap lowongan yang sudah di apply akan tercatat di bagian applied job. Sebagai bahan pengingat bagi calon pekerja atas lowongan apa saja yang sudah dia daftarkan.
4. Job Cart

Fitur ini digunakan untuk menyimpan lowongan pekerjaan yang tersedia, tetapi user belum ingin mendaftar, agar pada saat akan mendaftar tidak perlu dilakukan pencarian ulang dengan menggunakan fitur job search.

Kemudahan yang diberikan melalui proses e-recruitment diatas tidak hanya bagi para pelamar, tetapi juga dalam pengelolaan data calon pekerja yang diterima oleh pihak HRD Microsoft. Bentuk dan fitur yang disediakan pada website e-recruitment tersebut sudah cukup memenuhi kebutuhan para job seekers. Ditambah dengan tampilan yang sederhana tetapi cukup menarik dan user interface yang mudah digunakan.

Selain proses recruitment yang dilakukan bagi para professional di bidang teknologi, Microsoft juga mengadakan berbagai program untuk pelajar dan mahasiswa yang memiliki kemampuan tinggi dalam bidang teknologi. Di Indonesia salah satunya adalah program MSP (Microsoft Student Partner) Indonesia. Dimana pelajar atau mahasiswa yang memiliki keinginan belajar tinggi, passion dalam teknologi dan tertarik untuk mengetahui lebih banyak mengenai Microsoft dikumpulkan dan mengadakan berbagai kegiatan seperti forum diskusi, lomba pembuatan aplikasi Microsoft dan sebagainya. Tidak menutup kemungkinan bahwa salah satu dari pelajar yang terlibat dalam program MSP akan di rekrut untuk bekerja di Microsoft.
SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan pembahasan diatas, maka dapat disimpulkan beberapa hal yaitu :
· E – recruitment memudahkan proses pencarian kerja darimana saja dan kapan saja,tidak terbatas oleh tempat dan waktu.
· E – recruitment merupakan solusi yang memungkinkan bagi para job seekers untuk berkarir di dunia global dan juga memudahkan para pencari kerja yang dibatasi tempat,seperti beda negara untuk dapat ikut bersaing berkarir di perusahaan-perusahaan yang diinginkan namun tidak ada di negaranya.
· Dengan adanya e-recruitment, maka manfaat yang juga dapat dirasakan dari efesiensi waktu dan biaya. Dimana untuk mengirimkan surat lamaran,tidak perlu menggunakan kertas lagi dan dengan cepat dapat sampai ke perusahaan yang menerapkan sistem e-recruitment ini.
 Saran yang dapat penulis berikan antara lain :
· Sebaiknya website penyedia jasa e-recruitment pada halaman awal,menawarkan tips dan tutorial untuk memudahkan job seekers dalam mengisi formulir CV agar sesuai dengan kualitas yang dimiliki job seekers,sehingga cocok dan memenuhi qualifikasi yang dibutuhkan perusahaan.
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