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Pendahuluan
Karyawan sebagai Aset Penting:

Karyawan merupakan bagian dari aset penting yang dibutuhkan oleh organisasi 

bisnis untuk berkembang dan produktif.

Tantangan Rekrutmen

Perusahaan menghadapi tantangan dalam mendapatkan karyawan terbaik dengan 

biaya rekrutmen yang efisien.

Prinsip SDM

Prinsip "the right man in the right place" menjadi fokus utama dalam rekrutmen dan 

seleksi untuk mendukung tujuan perusahaan.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

• Apa  fak to r  yang  mempenga ruh i  b i aya 
rekrutmen di berbagai perusahaan?1.

• Bagaimana perbandingan biaya rekrutmen 
an ta ra  perusahaan d i  b idang  ho te l ie r , 
manufaktur, dan perdagangan?2.

• A p a  s t r a t e g i  y a n g  d i g u n a k a n  u n t u k 
mengoptimalkan proses rekrutmen dan seleksi?3.
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Tujuan Penelitian

1. MENGIDENTIFIKASI
• Mengidentifikasi biaya rekrutmen di berbagai perusahaan dengan lini 

bisnis berbeda.

2. MEMBANDINGKAN
• Membandingkan efektivitas strategi rekrutmen antar perusahaan.

3. MEREKOMENDASIKAN
• Memberikan rekomendasi strategis untuk meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas proses rekrutmen
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Metode Penelitian

•Desain 
Penelitian

• Kualitatif deskriptif menggunakan formulasi 
Cost Per Hire (CPH).

Pengumpulan 
Data

• Data dari 5 bidang usaha (hotelier, 
perdagangan, jasa, manufaktur, perkebunan).

Analisis Data • Data diolah dengan formulasi CPH dan 
dibandingkan antar perusahaan.
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Hasil dan Pembahasan
1. Workforce Plannning
indikator ini merupakan hasil penjumlahan dari application fee dan adjustment fee yang 
dihitung dari jumlah gaji PIC satu periodik dibagi dengan hari normal kerja dan jumlah 
jam per satuan hari kerja

2. Internal dan Eksternal Searching, 
Konversi biaya dalam tahap ini merupakan hasil penjumlahan dari seluruh poin 
indikator yang ada. Biaya penggunaan personil dihitung dari durasi gaji dibagi dengan 
jumlah hari kerja dan jumlah jam kerja sehari, untuk biaya media dihitung dari biaya 
program dibagi biaya per posting, sedangkan biaya lainnya dihitung dari formulasi 
berikut (headhunter dari biaya fee per kandidat, akomodasi personil dan biaya konversi 
per posting untuk setiap lowongan kerja).
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Hasil dan Pembahasan

3. Proses Screening pra Hire dan Seleksi
Pada tahap screening pra hire hanya menggunkan formulasi perhitungan biaya personil 
dalam satuan waktu, yang dhitung dari jumlah gaji dibagi dengan jumlah hari kerja dan 
jumlah jam yang dibutuhkan untuk proses screening pra hire. Kemudian instrument cost, 
personil cost, dan Agencies fee yang dihitung akumulasi untuk setiap kandidat apabila 
perusahaan menggunakan jasa lembaga assessment centre eksternal.
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Hasil dan Pembahasan
4. Interview
Pada tahap ini biaya diklasifikasikan atas 3 posting yaitu biaya administrasi instrumen, personil, dan 
professional interviewer. Instrument cost dihitung sesuai dengan biaya perlengkapan yang diperlukan 
untuk satuan kandidat, Personil cost dihitung dari durasi gaji dibagi dengan jumlah hari kerja dan jumlah 
jam kerja sehari, dan biaya professional interviewer yang biasanya menggunakan jasa pihak ketiga 
seperti lembaga assessment centre disesuaikan dengan fee untuk setiap kandidat yang di interview.

5. Training Cost 
Kegiatan training pengenalan ini dipandu oleh bagian SDM dan juga menjadi bagian dari tanggung jawab 
user atasan yang akan menjadi pimpinan karyawan. Perhitungan biaya untuk posting ini adalah dengan 
menggunakan formulasi cost per personil dengan menjumlahkan biaya instrument serta biaya untuk 
setiap personil untuk satuan waktu dengan berdasar pada besaran gaji.
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Hasil dan Pembahasan

Checkl ist  prosedur di lakukan pada 
semua perusahaan yang menjadi objek 
riset. Dilakukan dengan menganalisis 
prosedur rekrutmen seleksi yang  dimiliki 
serta traingulasi dengan melakukan 
wawancara ke bagian SDM di masing-
masing perusahaan. Sehingga dihasilkan 
rangkuman data sebagai berikut;

Checklist Prosedur
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Hasil dan Pembahasan

Perhitungan biaya rekrutmen seleksi 
menggunakan  formulasi  cost per hire  
menurut Society of Human Resource 
Management (SHRM) dan Amer ican 
National Standards Institute (ANSI) dengan 
rumusan CPH = (Internal Recruiting Cost + 
External Recruting Cost) / Jumlah Total 
Karyawan, biaya dan jumlah karyawan 
mengacu pada periode tertentu. Dengan 
asumsi bahwa proses rekrutmen seleksi 
dilakukan normal seperti prosedur yang 
dijelaskan di penjelasan sebelumnya tanpa 
memperhitungkan case khusus yang 
terjadi di masing-masing perusahaan. 

Perhitungan CPH
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Hasil dan Pembahasan

Perhitungan CPH
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Kesimpulan
Perusahaan dengan intensi mayor pada kebutuhan 
kandidat spesialis akan lebih mengupayakan proses 
rekrutmen seleksi yang lebih komperehensif dan 
berbiaya mahal namun implikasi value lebih positif 
dengan ditunjukkannya nilai turnover yang relatif 
lebih rendah. Sedangkan untuk perusahaan yang 
menjalankan sistem kontrak jangka pendek seperti 
pe rusahaan manufak tu r  dan  perdagangan 
cenderung menggunakan strategi yang berbeda, 
mereka lebih memaksimalkan kinerja internal untuk 
melakukan proses rekrutmen seleksi dengan 
harapan untuk minimalisir penggunaan biaya, 
namun implikasinya cenderung akan meningkatkan 
level turnover

Hasil penelitian ini secara sederhana dapat 
memberikan gambaran bahwa alokasi biaya 
rekrutmen seleksi juga bisa menjadi informasi 
s t r a t e g i k  b a g i  p e r u s a h a a n  d a l a m 
memperhitungan salah satu unsur efektivitas 
dan efisiensi strategi.

Rekomendasi Penelitian Selanjutnya

Hasil penelitian ini masih sangat sederhana 
sehingga masih banyak perlu pengembangan 
dalam sisi kuantitas perusahaan, indikator 
atau klasifikasi biaya, dan perhitungan yang 
lebih detail dengan menggunakan formulasi 
yang lebih komperehensif agar bisa memberi 
gambaran yang lebih luas
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