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ABSTRAK 

Analisis jabatan merupakan komponen penting dalam 
pengelolaan sumber daya manusia, berperan sebagai landasan 
dalam berbagai fungsi manajemen seperti rekrutmen, 
pengembangan karier, dan evaluasi kinerja. Artikel ini membahas 
implementasi analisis jabatan dalam siklus human capital, yang 
meliputi identifikasi kebutuhan kompetensi, seleksi kandidat, serta 
program pengembangan karier. Melalui studi pustaka, penelitian 
ini menyoroti pentingnya deskripsi jabatan yang akurat untuk 
memastikan efektivitas sistem manajemen sumber daya manusia. 
Selain itu, beberapa tantangan umum seperti standar kompetensi 
yang kurang jelas dan motivasi rendah turut dibahas, diikuti 
dengan rekomendasi berupa assessment kompetensi dan 
pengembangan program pelatihan yang relevan. Kesimpulannya, 
analisis jabatan merupakan elemen strategis dalam menciptakan 
tenaga kerja yang kompeten dan terarah, yang pada akhirnya akan 
mendukung kesuksesan organisasi secara keseluruhan. 

 
Kata kunci: analisis jabatan, pengembangan karier, human capital, 
rekrutmen. 
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PENDAHULUAN 

Analisis jabatan merupakan salah satu komponen penting dalam pengelolaan sumber 
daya manusia (SDM) yang efektif. Analisis jabatan adalah proses sistematis yang digunakan 
untuk mengidentifikasi dan mendeskripsikan tugas-tugas utama, tanggung jawab, 
keterampilan, serta kompetensi yang dibutuhkan dalam suatu posisi pekerjaan. Pentingnya 
analisis jabatan terletak pada kemampuannya untuk menyediakan data yang akurat dan 
mendalam mengenai kebutuhan organisasi terkait dengan tenaga kerja. Dalam era persaingan 
global yang semakin ketat, organisasi perlu memastikan bahwa setiap karyawan memiliki 
kejelasan mengenai peran dan tanggung jawab mereka sehingga dapat berkontribusi secara 
optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi (Zakaria et al., 2022).  

Tidak hanya terbatas pada pengelolaan harian, analisis jabatan juga berperan sebagai 
fondasi untuk mengembangkan berbagai kebijakan SDM, seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, 
pengembangan karier, serta penilaian kinerja. Melalui informasi yang diperoleh dari analisis 
jabatan, manajer SDM dapat merancang strategi yang lebih efektif untuk mengelola sumber 
daya manusia, termasuk memfasilitasi pengembangan karyawan sesuai dengan kebutuhan dan 
tujuan jangka panjang organisasi. Hal ini sangat relevan dalam konteks perubahan yang dinamis 
di dunia kerja, di mana adaptabilitas dan pengelolaan talenta menjadi semakin krusial. 

Selain itu, analisis jabatan juga menjadi landasan utama dalam siklus human capital, di 
mana siklus ini meliputi tahap-tahap kunci seperti perencanaan tenaga kerja, pengembangan, 
retensi, hingga suksesi karyawan (Wahdati et al., 2022). Analisis yang mendalam terhadap 
berbagai posisi memungkinkan perusahaan untuk merancang jalur karier yang lebih jelas, 
menilai kebutuhan pelatihan, dan memastikan bahwa sumber daya manusia yang ada dapat 
berkembang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Dengan demikian, analisis jabatan bukan 
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 hanya tentang memahami deskripsi pekerjaan semata, tetapi juga mencakup pemetaan 
keterampilan yang diperlukan untuk masa depan organisasi. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memberikan gambaran yang komprehensif 
mengenai peran analisis jabatan sebagai dasar dalam siklus human capital (Suhada & Nasrulloh, 
2022). Penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan pentingnya analisis jabatan dalam setiap 
tahap siklus SDM, serta memberikan pandangan strategis bagaimana analisis ini dapat digunakan 
secara efektif oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja dan daya saing. Dalam penelitian ini, 
juga akan dikaji bagaimana analisis jabatan dapat mendukung perencanaan strategis tenaga 
kerja dan menjadi alat penting dalam pengelolaan talenta di berbagai sektor industri. 

 
LANDASAN TEORI 
Definisi dan Pentingnya Analisis Jabatan dalam Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

Analisis jabatan merupakan alat manajemen yang sangat penting dalam proses 
pengelolaan sumber daya manusia (SDM), khususnya dalam pengadaan karyawan yang kompeten 
dan efektif. Secara definisi, analisis jabatan adalah suatu proses sistematis yang bertujuan 
untuk mengidentifikasi, mendeskripsikan, dan mendokumentasikan berbagai aspek terkait 
suatu posisi atau jabatan dalam organisasi (Margono, 2020). Aspek-aspek tersebut meliputi 
tugas utama, tanggung jawab, keterampilan, dan kompetensi yang dibutuhkan untuk 
menjalankan pekerjaan dengan baik. Sebagai alat manajemen, analisis jabatan menjadi 
landasan utama bagi berbagai fungsi SDM, seperti rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, 
pengembangan karier, hingga kompensasi. Dengan melakukan analisis jabatan yang tepat, 
organisasi dapat memastikan bahwa mereka mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan dan organisasi secara keseluruhan. 

Dalam konteks pengadaan karyawan yang kompeten, analisis jabatan memainkan peran 
kunci dalam menentukan persyaratan dan kriteria spesifik yang harus dipenuhi oleh calon 
karyawan (Mayasari, 2020). Proses ini biasanya melibatkan identifikasi keterampilan teknis, 
pengetahuan, dan kemampuan interpersonal yang diperlukan untuk menjalankan tanggung 
jawab pekerjaan secara efektif. Analisis ini kemudian digunakan sebagai dasar untuk menyusun 
deskripsi pekerjaan yang jelas, yang akan digunakan dalam proses rekrutmen dan seleksi. 
Deskripsi pekerjaan yang detail dan akurat memungkinkan organisasi untuk menarik kandidat 
yang sesuai dengan posisi yang tersedia, sehingga meningkatkan kemungkinan untuk 
mendapatkan karyawan yang kompeten dan berkinerja tinggi. Hal ini penting mengingat bahwa 
rekrutmen yang tepat tidak hanya menghemat waktu dan biaya, tetapi juga berkontribusi pada 
keberhasilan jangka panjang organisasi melalui peningkatan produktivitas dan retensi 
karyawan. 

Selain membantu dalam proses rekrutmen, analisis jabatan juga penting dalam 
pengembangan karyawan dan perencanaan suksesi. Dengan memahami secara mendalam tugas 
dan tanggung jawab dari setiap jabatan, organisasi dapat merancang program pelatihan dan 
pengembangan yang lebih tepat sasaran. Karyawan dapat dilatih untuk meningkatkan 
keterampilan yang relevan dengan peran mereka saat ini atau dipersiapkan untuk posisi yang 
lebih tinggi di masa depan. Hal ini memungkinkan organisasi untuk mengelola talenta secara 
lebih efektif, menciptakan jalur karier yang jelas, dan meningkatkan motivasi serta retensi 
karyawan. Analisis jabatan yang tepat juga membantu organisasi dalam menilai kinerja 
karyawan berdasarkan standar yang telah ditetapkan, sehingga penilaian kinerja menjadi lebih 
objektif dan terukur. 

Lebih jauh lagi, analisis jabatan memberikan manfaat besar dalam hal pengaturan sistem 
kompensasi dan penggajian. Dengan memahami tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab setiap 
posisi, manajemen dapat menetapkan struktur upah yang adil dan kompetitif. Hal ini membantu 
dalam memastikan bahwa kompensasi yang diberikan sesuai dengan nilai pekerjaan tersebut di 
pasar tenaga kerja, sekaligus mempertimbangkan tanggung jawab dan kontribusi yang 
diharapkan dari karyawan. Selain itu, analisis jabatan juga membantu dalam memastikan 
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 bahwa karyawan yang memiliki keterampilan dan tanggung jawab yang lebih tinggi diberi 
kompensasi yang sesuai, sehingga mendorong mereka untuk tetap termotivasi dan terikat pada 
organisasi. 

 
Fungsi Utama Analisis Jabatan 

Analisis jabatan memiliki fungsi utama dalam mengidentifikasi berbagai aspek penting 
yang terkait dengan suatu jabatan dalam organisasi. Fungsi ini mencakup penguraian tugas-
tugas yang harus dilakukan oleh pemegang jabatan, tanggung jawab yang harus diemban, serta 
wewenang yang diberikan untuk melaksanakan tugas tersebut. Selain itu, analisis jabatan juga 
memeriksa kondisi kerja yang melingkupi jabatan tersebut, termasuk lingkungan fisik dan sosial 
tempat pekerjaan dilakukan (Sari et al., 2021). Dengan adanya identifikasi yang jelas mengenai 
tugas, tanggung jawab, dan wewenang, organisasi dapat memastikan bahwa setiap karyawan 
memiliki panduan yang jelas mengenai peran mereka serta mengetahui harapan yang harus 
dipenuhi dalam menjalankan pekerjaan sehari-hari. 

Lebih lanjut, analisis jabatan juga bertujuan untuk mengidentifikasi kualifikasi yang 
dibutuhkan untuk mengisi posisi tersebut, seperti tingkat pendidikan, keterampilan, dan 
kemampuan yang diperlukan (Sugianto & Wessiani, 2018). Hal ini sangat penting untuk proses 
rekrutmen dan seleksi, di mana deskripsi jabatan yang akurat dapat digunakan sebagai acuan 
untuk menentukan apakah kandidat memenuhi syarat yang dibutuhkan. Dengan memahami 
secara mendalam kualifikasi yang diperlukan, organisasi dapat lebih mudah menyesuaikan 
antara kualifikasi kandidat dan kebutuhan pekerjaan. Selain itu, identifikasi ini juga mendukung 
pengembangan program pelatihan yang sesuai, memungkinkan karyawan untuk meningkatkan 
keterampilan yang dibutuhkan dan berkontribusi secara lebih optimal bagi pencapaian tujuan 
organisasi. 

 
METODOLOGI PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi pustaka (library 
research), di mana pengumpulan data dilakukan melalui penelusuran berbagai sumber informasi 
yang relevan dengan topik (Darmalaksana, 2020). Sumber data yang digunakan meliputi 
dokumen resmi, literatur akademis, dan teori-teori yang terkait dengan pengelolaan sumber 
daya manusia. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi berbagai 
pandangan dan temuan yang telah ada dalam literatur, sehingga dapat memberikan landasan 
teoretis yang kuat dalam memahami peran analisis jabatan sebagai dasar siklus human capital. 
Penelitian ini juga berfokus pada penggunaan data sekunder untuk menganalisis konsep, model, 
dan aplikasi analisis jabatan di berbagai organisasi. 

 
PEMBAHASAN 
Deskripsi Jabatan 

Deskripsi jabatan adalah hasil dari proses analisis jabatan yang berfungsi sebagai acuan 
dalam mengidentifikasi dan mendokumentasikan berbagai elemen penting terkait suatu posisi 
pekerjaan (Adilla Nur et al., 2023). Deskripsi ini memberikan pemahaman yang lebih mendalam 
mengenai tanggung jawab, tugas, dan wewenang yang melekat pada suatu jabatan, serta 
persyaratan yang dibutuhkan untuk menjalankan tugas tersebut secara efektif. Proses analisis 
jabatan tidak hanya membantu dalam merancang deskripsi pekerjaan yang lebih komprehensif 
tetapi juga berfungsi sebagai dasar dalam pengelolaan kinerja dan pengembangan karyawan di 
masa depan. 

• Aktivitas Kerja 
Komponen ini mencakup identifikasi dan pemetaan aktivitas yang sering dan jarang 
dilakukan oleh pemegang jabatan. Aktivitas kerja meliputi semua tugas rutin maupun 
non-rutin yang harus dijalankan untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaan secara 
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 keseluruhan. Pengelompokan aktivitas ini penting untuk memahami prioritas pekerjaan 
dan alokasi waktu yang tepat dalam menyelesaikan berbagai tugas. 

• Hasil Aktivitas 
Setiap aktivitas kerja diharapkan menghasilkan output atau hasil tertentu. Komponen ini 
bertujuan untuk mengidentifikasi hasil yang diharapkan dari aktivitas yang dilakukan 
oleh pemegang jabatan. Hasil aktivitas ini dapat berupa produk fisik, laporan, layanan, 
atau bentuk lain dari kontribusi yang relevan dengan tanggung jawab jabatan. 

• Peralatan yang Digunakan 
Jabatan tertentu mungkin memerlukan penggunaan peralatan atau teknologi khusus 
untuk menyelesaikan tugas. Analisis jabatan mencakup identifikasi spesifikasi peralatan 
yang digunakan dalam melaksanakan pekerjaan, termasuk alat-alat fisik maupun 
perangkat lunak yang mendukung efektivitas kinerja. 

• Wewenang Jabatan 
Kewenangan yang diberikan kepada pemegang jabatan harus dijelaskan dengan rinci, 
termasuk batasan dan ruang lingkup pengambilan keputusan yang dimiliki. Wewenang ini 
dapat mencakup aspek-aspek seperti hak untuk mengelola tim, membuat keputusan 
strategis, atau menjalankan fungsi-fungsi operasional yang penting bagi organisasi. 
 

Implementasi Analisis Jabatan dalam Human Capital Cycle 
Implementasi analisis jabatan dalam siklus human capital dimulai dengan langkah awal 

yaitu **identifikasi kebutuhan kompetensi**. Pada tahap ini, organisasi mendefinisikan 
kompetensi yang diperlukan untuk setiap posisi, mencakup keterampilan teknis, pengetahuan 
khusus, serta kemampuan interpersonal yang dibutuhkan (Zakaria et al., 2022). Identifikasi ini 
didasarkan pada hasil analisis jabatan yang telah dilakukan sebelumnya, di mana tugas dan 
tanggung jawab setiap posisi dipetakan secara jelas. Kompetensi yang dibutuhkan tidak hanya 
berfokus pada kebutuhan saat ini, tetapi juga memproyeksikan kompetensi masa depan yang 
diperlukan untuk mendukung strategi organisasi. Dengan mengidentifikasi kompetensi yang 
tepat, organisasi dapat memastikan bahwa tenaga kerja yang dimiliki mampu menjalankan 
tugasnya secara efektif dan berkontribusi pada tujuan jangka panjang organisasi. 

Setelah kebutuhan kompetensi diidentifikasi, langkah berikutnya dalam implementasi 
adalah **seleksi kandidat**. Proses ini melibatkan pencarian dan pemilihan kandidat yang sesuai 
dengan spesifikasi yang telah ditetapkan dalam analisis jabatan (Wahdati et al., 2022). 
Deskripsi pekerjaan yang akurat, yang mencakup persyaratan kompetensi, membantu organisasi 
dalam menyaring calon karyawan yang paling cocok untuk mengisi posisi yang tersedia. Setelah 
karyawan terpilih, **program pengembangan karier** menjadi komponen penting berikutnya 
dalam siklus human capital. Program ini dirancang untuk meningkatkan keterampilan dan 
kompetensi karyawan sesuai dengan kebutuhan jabatan serta potensi pengembangan di masa 
depan. Melalui pelatihan dan pengembangan yang terarah, karyawan dapat lebih siap 
menghadapi tantangan di posisi mereka saat ini, sekaligus dipersiapkan untuk peluang karier 
yang lebih tinggi di masa depan, sehingga mendukung keberlanjutan dan daya saing organisasi. 

 
Kasus Praktis 

Dalam implementasi analisis jabatan, salah satu contoh kasus praktis yang menonjol 
adalah pada **Bank BTN** yang telah mengadopsi struktur karir yang terdefinisi dengan jelas. 
Bank ini mengimplementasikan jalur karir yang terbagi menjadi jalur karir umum dan jalur karir 
khusus, yang memberikan fleksibilitas dan kejelasan bagi para karyawannya dalam 
merencanakan perkembangan karir mereka (Margono, 2020). Selain itu, Bank BTN juga 
menerapkan pola pergerakan karir yang didasarkan pada hasil talent mapping atau pemetaan 
talenta, di mana karyawan diposisikan dan dipromosikan berdasarkan kemampuan, prestasi, 
dan potensi pengembangan mereka di masa mendatang. Talent mapping ini memungkinkan 
manajemen untuk mengidentifikasi karyawan yang siap menempati posisi strategis dan 
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 memastikan bahwa pergerakan karir karyawan berlangsung secara terencana dan terstruktur, 
mendukung pengembangan SDM yang berkelanjutan. 

Namun, terdapat beberapa **permasalahan umum** yang kerap muncul dalam 
implementasi analisis jabatan, terutama dalam konteks human capital cycle. Salah satunya 
adalah wawasan yang sempit mengenai pentingnya analisis jabatan di kalangan manajemen 
maupun karyawan. Hal ini sering kali menyebabkan standar kompetensi yang diterapkan kurang 
jelas atau tidak sesuai dengan kebutuhan spesifik jabatan. Di samping itu, terdapat masalah 
integrasi yang rendah antara analisis jabatan dengan fungsi SDM lainnya, seperti pelatihan, 
rekrutmen, dan penilaian kinerja. Rendahnya motivasi karyawan serta lemahnya budaya 
pelayanan juga menjadi tantangan besar yang mempengaruhi efektivitas pengelolaan SDM 
dalam organisasi. Tanpa adanya sinergi yang kuat antara analisis jabatan dan aspek-aspek 
manajemen lainnya, hasil yang diharapkan dari siklus human capital sulit tercapai. 

Untuk mengatasi permasalahan tersebut, ada beberapa **rekomendasi** yang dapat 
diterapkan oleh organisasi. Pertama, perlu dilakukan assessment kompetensi secara berkala 
untuk memastikan bahwa setiap posisi diisi oleh individu yang memenuhi kriteria kompetensi 
yang tepat (Sari et al., 2021). Penyusunan standar kompetensi yang lebih jelas dan terukur juga 
penting untuk memberikan panduan yang lebih baik dalam proses rekrutmen dan 
pengembangan karir. Selain itu, program pengembangan kompetensi sebaiknya dirancang 
berdasarkan kebutuhan spesifik daerah atau unit kerja, sehingga relevan dengan kondisi dan 
tantangan lokal yang dihadapi. Regenerasi kepemimpinan yang dinamis juga diperlukan untuk 
menciptakan organisasi yang adaptif, di mana pemimpin masa depan dipersiapkan melalui 
proses pembinaan dan promosi yang terarah, guna menjaga keberlanjutan organisasi dan 
mendorong inovasi dalam pengelolaan SDM. 

 
KESIMPULAN 

Analisis jabatan memainkan peran yang sangat penting sebagai bagian integral dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. Melalui proses ini, organisasi dapat mengidentifikasi secara 
akurat tugas, tanggung jawab, dan kompetensi yang dibutuhkan untuk setiap posisi, sehingga 
membantu menyelesaikan isu-isu yang terkait dengan peran dan fungsionalitas jabatan. Dengan 
pemahaman yang jelas mengenai spesifikasi dan ekspektasi jabatan, analisis ini juga 
memungkinkan perusahaan untuk menetapkan standar yang tepat dalam proses rekrutmen. Hal 
ini penting untuk memastikan bahwa calon karyawan yang dipilih benar-benar memiliki 
keterampilan dan kualifikasi yang sesuai, sehingga dapat mengurangi kesalahan rekrutmen yang 
dapat merugikan organisasi dalam jangka panjang. 

Lebih jauh lagi, analisis jabatan tidak hanya berfungsi dalam proses rekrutmen tetapi 
juga berperan penting dalam pengembangan karier karyawan. Dengan menggunakan hasil 
analisis jabatan, organisasi dapat merancang jalur karier yang lebih terstruktur dan berbasis 
pada kompetensi yang jelas. Program pengembangan karier yang dirancang berdasarkan analisis 
ini membantu karyawan meningkatkan keterampilan mereka sesuai dengan tuntutan posisi 
mereka, sekaligus mempersiapkan mereka untuk tanggung jawab yang lebih besar di masa 
depan. Oleh karena itu, integrasi analisis jabatan dalam seluruh siklus human capital cycle, 
mulai dari seleksi hingga pengembangan karier, merupakan langkah krusial dalam menciptakan 
tenaga kerja yang kompeten dan berdaya saing tinggi, serta meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi operasional organisasi secara keseluruhan. 
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