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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran analisis jabatan
sebagai dasar dalam Human Capital Cycle, khususnya pada
tahap rekrutmen dan seleksi karyawan di sektor publik.
Mengingat pentingnya kualitas sumber daya manusia (SDM)
dalam meningkatkan kinerja organisasi sektor publik, penelitian
ini mengangkat isu bagaimana analisis jabatan dapat menjadi
fondasi yang kuat dalam perencanaan dan pelaksanaan
rekrutmen serta seleksi pegawai yang tepat. Dengan
menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif, penelitian ini
mengumpulkan data melalui wawancara mendalam dengan
pejabat SDM, kepala bagian, serta praktisi HRD di beberapa
instansi pemerintah. Selain itu, observasi langsung terhadap
prosedur rekrutmen dan seleksi juga dilakukan untuk
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mendapatkan pemahaman yang lebih menyeluruh. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa analisis jabatan berperan penting
dalam mendefinisikan kompetensi yang dibutuhkan, menyusun
deskripsi jabatan yang jelas, serta merancang prosedur seleksi
yang lebih terstruktur. Meskipun demikian, penelitian ini juga
menemukan adanya tantangan, seperti keterbatasan sumber
daya manusia dalam melaksanakan analisis jabatan secara
menyeluruh dan prosedur birokrasi yang rumit, yang dapat
memperlambat implementasi yang efektif. Sebagai rekomendasi,
penelitian ini menyarankan agar instansi pemerintah
meningkatkan kapasitas SDM dalam melakukan analisis jabatan,
menyederhanakan prosedur administrasi, serta melakukan
pemutakhiran  analisis jabatan secara berkala untuk
menyesuaikan dengan perubahan kebijakan dan kebutuhan
organisasi. Temuan ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
pada peningkatan kualitas rekrutmen dan seleksi di sektor
publik, serta pengelolaan SDM yang lebih efisien dan efektif.
Kata Kunci: Analisis Jabatan, Human Capital Cycle, Rekrutmen,
Seleksi, Sektor Publik, Metode Kualitatif.

1. Pendahuluan

Rekrutmen dan seleksi karyawan merupakan salah satu proses paling penting dalam
manajemen sumber daya manusia (SDM), yang berpengaruh langsung terhadap kualitas kinerja
organisasi. Dalam sektor publik, proses ini menjadi lebih kompleks karena melibatkan aturan
dan regulasi yang ketat, serta tujuan yang berorientasi pada pelayanan publik yang optimal.
Untuk itu, penting bagi organisasi sektor publik untuk memiliki pendekatan yang sistematis dan
objektif dalam merekrut dan menyeleksi karyawan. Salah satu pendekatan yang dapat
digunakan untuk memastikan kualitas rekrutmen dan seleksi adalah dengan melakukan analisis
jabatan (job analysis).

Analisis jabatan berfungsi untuk memberikan gambaran yang jelas mengenai tugas,
tanggung jawab, keterampilan, dan kompetensi yang dibutuhkan oleh suatu jabatan. Proses ini
menjadi sangat penting dalam konteks Human Capital Cycle, yaitu rangkaian kegiatan yang
berfokus pada pengelolaan sumber daya manusia secara berkelanjutan, mulai dari perencanaan
SDM, rekrutmen, seleksi, pengembangan, hingga evaluasi kinerja. Dengan menggunakan hasil
analisis jabatan sebagai dasar, organisasi dapat merancang proses rekrutmen dan seleksi yang
lebih terarah dan berbasis pada kebutuhan spesifik organisasi, sehingga meminimalkan
kesalahan dalam pemilihan calon karyawan dalam rekrutmen dan seleksi tidak hanya untuk
memastikan bahwa kandidat memiliki kompetensi yang sesuai dengan jabatan yang akan
diembannya, tetapi juga untuk mendukung tercapainya tujuan organisasi yang lebih besar, yaitu
pelayanan publik yang efektif dan efisien. Sebagai contoh, dalam organisasi pemerintahan,
analisis jabatan yang baik dapat memastikan bahwa rekrutmen dan seleksi dilakukan
berdasarkan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan tugas pemerintah yang semakin
kompleks dan dinamis.

Sebagai bagian dari Human Capital Cycle, analisis jabatan tidak hanya membantu dalam
memilih kandidat yang tepat, tetapi juga berperan dalam pengembangan karier dan perencanaan
SDM vyang lebih strategis. Oleh karena itu, penting untuk mengeksplorasi bagaimana analisis
jabatan dapat dimanfaatkan secara optimal dalam proses rekrutmen dan seleksi di sektor publik
untuk mencapai tujuan organisasi yang lebih luas.

2. Tinjauan Teoritis
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Tinjauan pustaka dalam penelitian ini bertujuan untuk memberikan landasan teori terkait
dengan konsep-konsep utama yang mendasari peran analisis jabatan dalam Human Capital
Cycle, khususnya dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan di sektor publik. Beberapa
konsep yang akan dibahas antara lain adalah analisis jabatan, human capital, serta hubungan
antara analisis jabatan dengan rekrutmen dan seleksi dalam konteks organisasi sektor publik.

. Analisis Jabatan (Job Analysis)

Analisis jabatan adalah proses sistematis untuk mengumpulkan, menganalisis, dan menyusun
informasi terkait dengan tugas, tanggung jawab, keterampilan, kompetensi, serta kondisi kerja
yang diperlukan oleh suatu jabatan. Menurut Dessler (2017), analisis jabatan merupakan dasar
dari hampir seluruh kebijak kan manajemen sumber daya manusia, mulai dari perencanaan
SDM, rekrutmen, seleksi, pelatihan, hingga penilaian kinerja. Dengan mengetahui secara jelas
apa yang diperlukan dalam suatu jabatan, organisasi dapat mengembangkan deskripsi pekerjaan
yang akurat dan objektif. Analisis jabatan dapat dilakukan dengan berbagai metode, seperti
wawancara dengan pekerja, observasi langsung, survei, atau pengumpulan data melalui
kuesioner. Hasil dari analisis jabatan ini kemudian digunakan untuk menentukan kualifikasi
yang dibutuhkan oleh calon karyawan, serta untuk merancang proses rekrutmen dan seleksi
yang lebih tepat sasaran (Armstrong, 2014).

. Human Capital dan Human Capital Cycle

Human capital mengacu pada nilai dan potensi yang dimiliki oleh individu dalam suatu
organisasi, yang meliputi pengetahuan, keterampilan, pengalaman, serta kemampuan untuk
berinovasi dan beradaptasi dalam lingkungan kerja (Becker, 1964). Human capital juga dapat
dilihat sebagai aset yang sangat berharga bagi organisasi karena dapat mendukung pencapaian
tujuan jangka panjang dan keunggulan kompetitif. Human Capital Cycle, sebagaimana
dijelaskan oleh Mondy (2016), adalah rangkaian kegiatan yang melibatkan pengelolaan dan
pengembangan sumber daya manusia secara berkelanjutan. Siklus ini dimulai dari perencanaan
SDM yang tepat, rekrutmen yang efisien, seleksi yang berbasis kompetensi, pelatihan,
pengembangan karier, hingga evaluasi kinerja. Dalam konteks ini, analisis jabatan berperan
sebagai dasar yang kuat untuk setiap tahap dalam siklus Human Capital, mulai dari menentukan
kebutuhan SDM hingga memastikan bahwa karyawan yang direkrut memiliki kompetensi yang
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab jabatan yang diemban.

. Rekrutmen dan Seleksi Karyawan di Sektor Publik

Proses rekrutmen dan seleksi di sektor publik sering kali dipengaruhi oleh regulasi yang ketat
dan prinsip-prinsip transparansi dan akuntabilitas. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Wright dan Pandey (2008), rekrutmen di sektor publik memiliki karakteristik yang berbeda
dengan sektor swasta, antara lain terkait dengan kriteria kompetensi yang harus dimiliki oleh
calon karyawan, serta prosedur yang harus mematuhi standar hukum dan administrasi publik.
Oleh karena itu, analisis jabatan menjadi sangat penting dalam merancang proses seleksi yang
sesuai dengan regulasi serta kebutuhan organisasi sektor publik.

Salah satu tantangan utama dalam rekrutmen dan seleksi sektor publik adalah memastikan
bahwa proses yang dilakukan tidak hanya berfokus pada kemampuan teknis atau administratif,
tetapi juga memperhatikan karakteristik dan nilai-nilai yang sesuai dengan budaya organisasi
pemerintahan yang melayani publik. Armstrong (2014) menyatakan bahwa analisis jabatan
dapat membantu mengidentifikasi kompetensi yang dibutuhkan untuk jabatan tertentu,
sehingga proses rekrutmen dan seleksi lebih berbasis pada kebutuhan kompetensi yang relevan,
baik dalam hal keterampilan teknis maupun soft skills seperti kemampuan komunikasi, etika
profesional, dan integritas.

. Keterkaitan antara Analisis Jabatan dan Human Capital Cycle dalam Rekrutmen dan Seleksi.
Dalam Human Capital Cycle, analisis jabatan berfungsi sebagai langkah awal yang sangat
penting untuk merancang seluruh proses SDM yang efisien dan efektif. Sebagaimana yang
dijelaskan oleh Werther dan Davis (2009), melalui analisis jabatan, organisasi dapat menentukan
dengan jelas kualifikasi yang diperlukan untuk suatu jabatan, serta menetapkan kriteria
kompetensi yang relevan dalam proses rekrutmen dan seleksi.
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Proses rekrutmen dan seleksi yang didasarkan pada hasil analisis jabatan akan lebih terarah dan
fokus pada kebutuhan organisasi, sehingga meningkatkan peluang untuk mendapatkan
kandidat yang memiliki kompetensi yang tepat. Seperti yang dikemukakan oleh Mathis dan
Jackson (2011), ketika organisasi memahami dengan baik deskripsi dan spesifikasi jabatan,
mereka dapat mengoptimalkan pencarian kandidat yang sesuai, mengurangi risiko seleksi yang
keliru, dan menciptakan hasil yang lebih produktif dalam jangka panjang.

Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah pendekatan deskriptif kualitatif, yang
bertujuan untuk menggambarkan dan menganalisis peran analisis jabatan sebagai dasar dalam
Human Capital Cycle, khususnya dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan di sektor
publik. Pendekatan ini dipilih karena dapat memberikan gambaran mendalam mengenai praktik
yang terjadi di lapangan dan hubungan antara analisis jabatan, rekrutmen, dan seleksi dalam
konteks organisasi sektor publik. Penelitian ini juga berfokus pada pemahaman fenomena yang
kompleks, yaitu bagaimana analisis jabatan digunakan dalam perancangan dan implementasi
rekrutmen dan seleksi di sektor publik.

Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif kualitatif yang bertujuan untuk
menggambarkan secara rinci fenomena yang ada, serta menganalisis peran analisis jabatan
dalam proses Human Capital Cycle, terutama pada tahap rekrutmen dan seleksi. Penelitian ini
juga akan memetakan tantangan, praktik terbaik, serta rekomendasi yang dapat diterapkan
dalam meningkatkan efektivitas rekrutmen dan seleksi karyawan di sektor publik dengan
menggunakan analisis jabatan sebagai dasar.

Pendekatan Penelitian

Metode penelitian yang digunakan adalah studi kasus pada beberapa instansi sektor publik yang
menerapkan analisis jabatan dalam proses rekrutmen dan seleksi karyawan. Studi kasus ini
bertujuan untuk memahami bagaimana praktik analisis jabatan dijalankan, tantangan yang
dihadapi, serta dampaknya terhadap kualitas rekrutmen dan seleksi yang dilakukan. Pendekatan
studi kasus dipilih karena memungkinkan peneliti untuk menggali informasi lebih mendalam
tentang implementasi analisis jabatan di sektor publik dalam konteks yang spesifik dan nyata.
Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di beberapa instansi pemerintah di Indonesia yang mewakili sektor
publik, baik di tingkat pusat maupun daerah. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada tujuan untuk
memahami perbedaan praktik analisis jabatan yang diterapkan di berbagai tingkat pemerintahan
dan bagaimana hal tersebut mempengaruhi proses rekrutmen dan seleksi. Lokasi penelitian akan
dipilih dengan mempertimbangkan keberagaman jenis instansi (misalnya, kementerian, lembaga
pemerintahan, dan pemerintah daerah), sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih
komprehensif mengenai penerapan analisis jabatan di sektor publik.

Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari dua jenis, yaitu data primer dan data sekunder:
Data Primer: Data ini diperoleh melalui wawancara mendalam (in-depth interview) dengan
berbagai pihak yang terlibat dalam proses rekrutmen dan seleksi di sektor publik, seperti:
Pejabat HRD (Human Resources Development) atau Biro Kepegawaian di instansi pemerintah
Kepala bagian atau manajer yang bertanggung jawab dalam rekrutmen dan seleksi

Pihak terkait yang terlibat dalam proses analisis jabatan

Karyawan yang telah melalui proses rekrutmen dan seleksi

Praktisi atau ahli di bidang manajemen sumber daya manusia yang memiliki pengalaman dalam
sektor public

Wawancara ini bertujuan untuk menggali informasi terkait penerapan analisis jabatan, faktor-
faktor yang mempengaruhi rekrutmen dan seleksi, serta manfaat yang dirasakan oleh organisasi
dan karyawan.



e)

f)

h)

Neraca Manajemen, Ekonomi
Vol 11 No 10 Tahun 2024Prefix DOI :

10.8734/mnmae.v1i2.359
ISSN : 3025-9495

Data Sekunder: Data sekunder diperoleh dari dokumen-dokumen internal instansi pemerintah
yang terkait dengan rekrutmen dan seleksi, seperti:

Deskripsi jabatan dan spesifikasi pekerjaan

Panduan atau prosedur rekrutmen dan seleksi

Laporan hasil rekrutmen dan seleksi sebelumnya

Kebijakan dan regulasi yang berkaitan dengan manajemen SDM di sektor public
Dokumen-dokumen ini memberikan informasi yang mendalam mengenai bagaimana analisis
jabatan dilakukan dan bagaimana kebijakan rekrutmen dan seleksi diterapkan di instansi
pemerintah.

Teknik Pengumpulan Data

Proses pengumpulan data dilakukan melalui beberapa teknik berikut:

Wawancara Mendalam : Wawancara dilakukan dengan menggunakan pedoman wawancara
semi-terstruktur yang mencakup pertanyaan terbuka untuk menggali pengalaman, pandangan,
dan praktek yang diterapkan dalam analisis jabatan serta pengaruhnya terhadap proses
rekrutmen dan seleksi. Wawancara dilakukan secara tatap muka atau melalui platform daring,
tergantung pada kondisi dan aksesibilitas informan.

Observasi Partisipatif : Peneliti juga melakukan observasi terhadap beberapa kegiatan yang
berhubungan dengan rekrutmen dan seleksi karyawan di instansi sektor publik, dengan fokus
pada penerapan analisis jabatan. Observasi ini memberikan pemahaman yang lebih dalam
mengenai praktik yang dilakukan di lapangan.

Dokumentasi : Pengumpulan data juga dilakukan dengan mengakses berbagai dokumen resmi
yang berkaitan dengan kebijakan SDM, analisis jabatan, serta laporan rekrutmen dan seleksi yang
dilakukan oleh instansi terkait.

Analisis Data

Setelah data terkumpul, tahap berikutnya adalah analisis data yang menggunakan teknik
analisis kualitatif. Data yang diperoleh dari wawancara, observasi, dan dokumentasi akan
dianalisis dengan cara mengelompokkan informasi berdasarkan t

ema-tema yang relevan, seperti :

Proses dan metode yang digunakan dalam analisis jabatan

Peran analisis jabatan dalam merancang rekrutmen dan seleksi

Tantangan yang dihadapi dalam penerapan analisis jabatan

Dampak penerapan analisis jabatan terhadap kualitas karyawan yang direkrut

Di analisis secara mendalam untuk menemukan pola-pola yang berkaitan dengan peran analisis
jabatan dalam siklus Human Capital, serta pengaruhnya terhadap proses rekrutmen dan seleksi
karyawan di sektor publik. Data akan dianalisis dengan menggunakan software analisis
kualitatif (seperti NVivo atau ATLAS.ti) untuk membantu dalam pengorganisasian dan
interpretasi data yang besar dan kompleks.

Keabsahan Data

Untuk memastikan keabsahan dan kredibilitas data, penelitian ini menggunakan beberapa
teknik verifikasi, seperti :

Triangulasi : Menggunakan berbagai sumber data (wawancara, observasi, dokumentasi) untuk
menguji konsistensi informasi.

Member Checking: Mengonfirmasi temuan sementara dengan beberapa informan untuk
memastikan bahwa interpretasi yang dilakukan oleh peneliti akurat dan mencerminkan
pandangan informan.

Audit Trail: Menyimpan catatan rinci mengenai proses pengumpulan dan analisis data untuk
memastikan transparansi dan keandalan penelitian.

Sintesis Hasil Penelitian

Setelah melalui analisis, hasil penelitian akan disintesis untuk mengidentifikasi hubungan antara
analisis jabatan dengan keberhasilan dalam rekrutmen dan seleksi di sektor publik. Peneliti akan
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menarik kesimpulan tentang peran analisis jabatan dalam meningkatkan kualitas rekrutmen dan
seleksi serta memberikan rekomendasi untuk praktik yang lebih baik di masa depan.

Hasil dan Pembahasan

Hasil penelitian yang diperoleh dari analisis data yang telah dilakukan melalui wawancara,
observasi, dan kajian terhadap dokumen-dokumen yang relevan. Hasil penelitian akan disajikan
dalam konteks bagaimana analisis jabatan berperan sebagai dasar dalam siklus Human Capital,
khususnya dalam proses rekrutmen dan seleksi di sektor publik. Pembahasan ini juga akan
mengidentifikasi tantangan yang dihadapi dalam penerapan analisis jabatan, serta manfaat yang
dirasakan oleh instansi sektor publik terkait penerapan analisis jabatan.

Peran Analisis Jabatan dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi di Sektor Publik

Berdasarkan temuan dari wawancara dengan pejabat SDM di instansi pemerintah yang menjadi
objek penelitian, analisis jabatan ditemukan berperan sangat penting dalam mendasari
keputusan-keputusan yang diambil dalam proses rekrutmen dan seleksi. Hasil analisis jabatan
memberikan informasi yang jelas mengenai kompetensi, keterampilan, dan kualifikasi yang
dibutuhkan untuk setiap jabatan. Hal ini selaras dengan pendapat Dessler (2017), yang
menyatakan bahwa analisis jabatan adalah dasar bagi perencanaan SDM yang efektif dan untuk
memastikan bahwa rekrutmen dan seleksi dilakukan dengan kriteria yang tepat.

Beberapa temuan utama terkait dengan peran analisis jabatan dalam rekrutmen dan seleksi di
sektor publik antara lain :

Penentuan Kualifikasi dan Kompetensi : Analisis jabatan memberikan landasan yang kuat
untuk merumuskan deskripsi jabatan dan spesifikasi pekerjaan yang dibutuhkan. Dengan
adanya analisis yang jelas, proses seleksi dapat difokuskan pada pencarian kandidat yang sesuai
dengan kompetensi yang diperlukan untuk jabatan tertentu (Armstrong, 2014).

Penyusunan Prosedur Seleksi yang Tepat : Data yang diperoleh dari analisis jabatan digunakan
untuk merancang prosedur seleksi yang lebih spesifik, misalnya dengan menentukan jenis tes
atau wawancara yang relevan dengan kriteria jabatan yang telah dianalisis. Hal ini
memungkinkan proses seleksi lebih terstruktur dan mengurangi subjektivitas dalam penilaian
kandidat (Werther & Davis, 2009).

Contoh yang ditemukan di lapangan adalah pada salah satu kementerian yang menggunakan
analisis jabatan untuk merancang tes kompetensi yang spesifik, sesuai dengan kualifikasi teknis
yang dibutuhkan dalam jabatan-jabatan tertentu. Selain itu, mereka juga menggunakan analisis
jabatan untuk mengevaluasi kesesuaian antara kandidat dengan nilai dan misi kementerian,
yang merupakan elemen penting dalam sektor publik.

Tantangan dalam Penerapan Analisis Jabatan dalam Rekrutmen dan Seleksi

Meskipun analisis jabatan terbukti berperan penting dalam meningkatkan objektivitas dan
kualitas rekrutmen dan seleksi, penerapannya di sektor publik tidak tanpa tantangan.
Berdasarkan hasil wawancara dan observasi, beberapa tantangan utama yang dihadapi oleh
instansi pemerintah dalam menggunakan analisis jabatan dalam rekrutmen dan seleksi adalah
sebagai berikut :

Keterbatasan Sumber Daya Manusia: Beberapa instansi sektor publik mengakui bahwa mereka
kekurangan sumber daya manusia yang memiliki kemampuan dalam melakukan analisis jabatan
secara menyeluruh dan sistematis. Dalam banyak kasus, tenaga ahli yang memiliki kompetensi
di bidang ini tidak cukup tersedia, sehingga analisis jabatan sering kali dilakukan secara terbatas
dan tidak menyeluruh. Hal ini selaras dengan temuan Mondy (2016), yang menyatakan bahwa
keterbatasan dalam kapasitas internal seringkali menghambat penerapan analisis jabatan yang
komprehensif.

Prosedur yang Kompleks dan Birokratis: Proses administrasi yang panjang dan birokratis sering
kali menghambat penerapan analisis jabatan yang cepat dan efisien. Beberapa instansi
menemukan bahwa proses persetujuan internal yang memerlukan banyak lapisan birokrasi
membuat implementasi analisis jabatan dalam rekrutmen dan seleksi menjadi lebih lambat.
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Kesulitan dalam Menyesuaikan Analisis Jabatan dengan Kebutuhan Dinamis : Di sektor
publik, kebutuhan jabatan sering berubah seiring dengan dinamika lingkungan dan kebijakan
pemerintah yang berkembang. Beberapa instansi mengalami kesulitan dalam menjaga agar
analisis jabatan tetap relevan dengan perubahan tersebut. Hal ini menyebabkan ketidaksesuaian
antara analisis jabatan yang sudah dilakukan dengan kebutuhan aktual di lapangan, yang pada
gilirannya dapat mempengaruhi kualitas rekrutmen dan seleksi.

Manfaat Penerapan Analisis Jabatan dalam Rekrutmen dan Seleksi

Meskipun tantangan-tantangan tersebut ada, manfaat yang diperoleh dari penerapan analisis
jabatan dalam rekrutmen dan seleksi di sektor publik cukup signifikan. Beberapa manfaat utama
yang ditemukan dalam penelitian ini antara lain:

Peningkatan Kualitas Karyawan yang Direkrut : Dengan dasar analisis jabatan yang jelas,
proses seleksi dapat lebih terfokus pada pemilihan kandidat yang tepat, sehingga mengurangi
kemungkinan seleksi yang keliru. Hal ini meningkatkan peluang untuk mendapatkan karyawan
yang memiliki keterampilan dan kompetensi yang sesuai dengan tugas yang akan diemban, serta
meningkatkan efisiensi organisasi (Mathis & Jackson, 2011).

Peningkatan Efisiensi Proses Seleksi: Dengan adanya pedoman yang jelas tentang kompetensi
dan kualifikasi yang dibutuhkan, proses seleksi menjadi lebih terstruktur dan efisien.
Penggunaan tes atau wawancara yang disesuaikan dengan analisis jabatan memungkinkan
waktu dan sumber daya yang lebih sedikit digunakan dalam proses seleksi (Dessler, 2017).

Pemenuhan Kebutuhan Organisasi yang Lebih Tepat: Analisis jabatan membantu organisasi
sektor publik untuk merancang strategi rekrutmen yang lebih sesuai dengan kebutuhan
organisasi dan pemerintah. Sebagai contoh, beberapa instansi yang terlibat dalam penelitian ini
menggunakan hasil analisis jabatan untuk menyesuaikan anggaran dan sumber daya yang
dibutuhkan dalam proses rekrutmen.

. Peran Analisis Jabatan dalam Human Capital Cycle

Dalam siklus Human Capital (Human Capital Cycle), peran analisis jabatan tidak hanya terbatas
pada rekrutmen dan seleksi, tetapi juga pada tahap pengembangan dan evaluasi kinerja.
Berdasarkan hasil penelitian, analisis jabatan membantu organisasi untuk :

Perencanaan Pengembangan SDM: Informasi yang diperoleh dari analisis jabatan digunakan
untuk merancang program pelatihan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan jabatan,
sehingga mendukung pengembangan karier pegawai secara berkelanjutan.

Evaluasi Kinerja yang Objektif: Dengan adanya deskripsi jabatan yang jelas, proses penilaian
kinerja dapat dilakukan secara objektif berdasarkan tugas dan tanggung jawab yang telah
ditetapkan. Hal ini sejalan dengan pendapat Armstrong (2014) yang menyatakan bahwa analisis
jabatan memberikan dasar yang kuat untuk penilaian kinerja yang lebih adil dan berbasis pada
kompetensi yang relevan.

Rekomendasi untuk Praktik yang Lebih Baik

Berdasarkan hasil temuan, beberapa rekomendasi yang dapat diberikan untuk meningkatkan
penerapan analisis jabatan dalam rekrutmen dan seleksi di sektor publik antara lain:

Pelatihan untuk Pegawai SDM : Memberikan pelatihan kepada pegawai yang terlibat dalam
proses analisis jabatan untuk meningkatkan kemampuan teknis mereka dalam menyusun dan
menerapkan analisis jabatan yang lebih komprehensif.

Menyederhanakan Prosedur Birokrasi : Mengurangi lapisan birokrasi yang tidak perlu dalam
proses analisis jabatan agar implementasi dapat berjalan lebih cepat dan efisien.

Pemutakhiran Analisis Jabatan Secara Berkala: Melakukan evaluasi dan pembaruan secara
berkala terhadap analisis jabatan untuk memastikan bahwa analisis yang dilakukan selalu
relevan dengan kebutuhan organisasi dan dinamika lingkungan.

Kesimpulan

Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa analisis jabatan memiliki peran yang sangat
penting dalam meningkatkan kualitas rekrutmen dan seleksi karyawan di sektor publik. Analisis
jabatan memberikan dasar yang jelas dan objektif dalam menentukan kualifikasi dan kompetensi
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yang dibutuhkan untuk suatu jabatan, yang pada gilirannya memastikan bahwa proses seleksi
dilakukan dengan tepat dan efisien. Meskipun terdapat tantangan, seperti keterbatasan sumber
daya manusia dan birokrasi yang rumit, manfaat yang diperoleh dari penerapan analisis jabatan
jauh lebih besar, terutama dalam meningkatkan kualitas rekrutmen dan pengelolaan SDM secara
keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi instansi sektor publik untuk terus mengembangkan
kapasitas internal dan menyempurnakan praktik analisis jabatan agar dapat mendukung tujuan
organisasi dalam jangka panjang. penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran analisis jabatan
sebagai dasar dalam Human Capital Cycle, khususnya dalam proses rekrutmen dan seleksi
karyawan di sektor publik. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, beberapa
kesimpulan penting dapat ditarik terkait dengan peran dan manfaat analisis jabatan, tantangan
yang dihadapi, serta rekomendasi untuk praktik yang lebih baik dalam penerapan analisis
jabatan di sektor publik.
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