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A B S T R A K 

Analisis jabatan pada posisi Recruitment Officer merupakan fondasi strategis yang menentukan kualitas 

proses seleksi karyawan dalam organisasi. Penelitian ini bertujuan mengeksplorasi pengalaman seorang 

Recruitment Officer dalam mengimplementasikan analisis jabatan serta implikasinya terhadap efektivitas 

seleksi di perusahaan perkebunan kelapa sawit. Pendekatan kualitatif dengan desain fenomenologi 

digunakan melalui wawancara semi-terstruktur terhadap satu informan yang dipilih secara purposive. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa analisis jabatan dijalankan melalui pencatatan aktivitas harian hingga 

bulanan untuk mendeteksi kondisi overload atau underload, menghasilkan dokumen job description dan job 

specification sebagai acuan seleksi. Proses rekrutmen dikelola secara end-to-end dengan prinsip inklusivitas 

yang menghapus batasan usia, gender, dan penampilan fisik. Meskipun instrumen seleksi telah tersusun 

secara terstruktur, keputusan akhir di lapangan tetap dipengaruhi oleh subjektivitas user terkait kecocokan 

karakter kandidat. Penelitian ini menegaskan bahwa kematangan analisis jabatan pada posisi rekruter 

berkontribusi signifikan terhadap objektivitas seleksi, namun efektivitasnya perlu didukung pemutakhiran 

standar kompetensi secara berkala. Secara praktis, temuan ini memberikan manfaat bagi PT berupa acuan 

dalam menyusun rubrik wawancara terstandarisasi dan mekanisme check and balance pada tahap seleksi, 

sehingga perusahaan dapat menekan risiko mismatch kualifikasi dan menghemat biaya rekrutmen serta 

pelatihan ulang karyawan baru. 

Kata kunci: Analisis Jabatan; Recruitment Officer; Seleksi Karyawan; Sumber Daya Manusia.  

 

A B S T R A C T 

Job analysis for the Recruitment Officer position serves as a strategic foundation that determines the quality 

of the employee selection process within an organization. This study aims to explore the experience of a 

Recruitment Officer in implementing job analysis and its implications for selection effectiveness at a palm 

oil plantation company. A qualitative approach with a phenomenological design was employed through 

semi-structured interviews with one purposively selected informant. The findings reveal that job analysis is 

carried out through daily to monthly activity recording to detect overload or underload conditions, 

producing job description and job specification documents as selection references. The recruitment process 

is managed end-to-end with an inclusivity principle that eliminates restrictions on age, gender, and physical 

appearance. Although selection instruments have been structured systematically, final decisions in practice 

remain influenced by user subjectivity regarding candidate character fit with the department. This study 

confirms that the maturity of job analysis for the recruiter position contributes significantly to selection 

objectivity, yet its effectiveness requires periodic updates of competency standards. Practically, these 

findings benefit the company by providing a basis for developing a standardized interview rubric and a 

check-and-balance mechanism in the final selection stage, thereby reducing qualification mismatch risk and 

lowering recruitment and re-training costs. 

Kata kunci: Job Analysis; Recruitment Officer; Employee Selection; Human Resources. 

 
PENDAHULUAN  

Tujuan organisasi dalam mencapai keunggulan kompetitif sangat bergantung pada 

pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai aset strategis. Tantangan utama manajemen SDM 

saat ini adalah menjembatani kualifikasi calon karyawan dengan kualifikasi jabatan yang terus 

berkembang secara dinamis. Upaya ini dimulai dari pemahaman mendalam terhadap struktur tugas 

melalui instrumen analisis jabatan. Analisis jabatan merupakan prosedur sistematis untuk 

menentukan tugas-tugas dari suatu posisi serta karakteristik individu yang harus dipekerjakan untuk 
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mengisinya (Dessler, 2019). (Harris, 2023) menambahkan bahwa sebagai fondasi strategis, analisis 

jabatan berfungsi memetakan tanggung jawab dan kualifikasi spesifik yang menjadi acuan utama 

sebelum proses rekrutmen dimulai. Output utama dari proses ini adalah dokumen deskripsi pekerjaan 

(job description) yang merinci rincian tugas, wewenang, serta risiko lingkungan kerja, sementara 

spesifikasi pekerjaan (job specification) menekankan pada standar kualifikasi seperti pendidikan, 

pengalaman, dan karakteristik fisik-mental (Komalasari et al., 2022). Tanpa analisis jabatan yang 

valid, organisasi akan kesulitan menyusun deskripsi jabatan (job description) dan spesifikasi jabatan 

(job specification) yang akurat, yang pada gilirannya akan mengganggu efektivitas fungsi rekrutmen 

dan seleksi (Pangamiani, 2022). Absennya landasan analisis yang kuat ini berisiko memicu 

ketidaksesuaian penempatan kerja (mismatch), tumpang tindih pembagian tugas, hingga rendahnya 

kualitas kinerja individu (Winatha, 2018).  

Analisis jabatan yang komprehensif mencakup beberapa dimensi yang harus dipenuhi secara 

sistematis. (Dessler, 2019) merinci bahwa proses analisis jabatan meliputi pengumpulan informasi 

melalui metode wawancara, kuesioner, observasi langsung, hingga pencatatan buku harian kerja 

(diary/log) oleh pemegang jabatan. Setiap metode memiliki keunggulan tersendiri tergantung pada 

kompleksitas jabatan yang dianalisis. Lebih lanjut, dalam konteks pengukuran beban kerja, 

pendekatan hybrid method telah berkembang sebagai solusi yang lebih komprehensif dibandingkan 

metode tunggal, yakni dengan menggabungkan orientasi pada tugas (work oriented) yang berfokus 

pada aktivitas dan output pekerjaan, dengan orientasi pada karakteristik pekerja (worker oriented) 

yang menekankan pada kompetensi dan atribut personal yang dibutuhkan (Addawiyah et al., 2024). 

(Darsim & Samandy, 2023) membuktikan bahwa integrasi analisis jabatan dengan analisis beban 

kerja mampu mendeteksi kondisi overload maupun underload pada suatu jabatan secara lebih 

objektif, sehingga meningkatkan ketepatan penempatan karyawan secara signifikan. Hasil dari proses 

ini kemudian menjadi dasar pengambilan keputusan terkait kebutuhan penambahan tenaga kerja atau 

restrukturisasi jabatan (Semaun, 2019).  

Hubungan antara kualitas analisis jabatan dan efektivitas seleksi karyawan telah banyak 

dikaji dalam literatur manajemen SDM dari berbagai konteks. (Setiawan, 2022) menegaskan bahwa 

analisis jabatan yang akurat menjadi dasar rekrutmen yang efektif karena memungkinkan rekruter 

melakukan screening kandidat secara objektif berdasarkan kriteria yang terukur. (Pangamiani, 2022) 

menemukan bahwa implementasi analisis jabatan di PTPN XI mampu meningkatkan kualitas pekerja 

melalui identifikasi masalah personalia yang lebih presisi. (Hidayah & Dewi, 2021) menunjukkan 

bahwa analisis jabatan yang terdokumentasi dengan baik juga berfungsi sebagai dasar pengembangan 

sistem penilaian kinerja yang adil dan terukur. Sementara itu, (Addawiyah et al., 2024) dalam kajian 

literaturnya menegaskan bahwa analisis jabatan yang matang berkorelasi positif dengan kepuasan 

kerja dan kinerja karyawan dalam jangka panjang. Melalui pemetaan struktur yang jelas, perusahaan 

dapat mengidentifikasi jenis kandidat yang tepat sehingga pengadaan tenaga kerja berjalan lebih 

objektif dan tepat sasaran (Fadlilah & Fajrianthi, 2022). 

Beberapa kajian juga memperkuat urgensi penelitian ini. Kharisma & Wening (2023) 

menyimpulkan bahwa proses rekrutmen dan seleksi berperan penting dalam menentukan kinerja 

karyawan perusahaan, sehingga kedua proses tersebut tidak dapat dipisahkan dari analisis jabatan. 

Sejalan dengan itu, Jaelani & Syaima (2024) menemukan bahwa sistem rekrutmen dan seleksi yang 

terstruktur dengan baik pada sebuah perusahaan swasta mampu meningkatkan kesesuaian antara 

profil kandidat dan kebutuhan jabatan, meskipun evaluasi berkala tetap diperlukan untuk menutup 

celah objektivitas. Kervin & Wasiman (2023) membuktikan bahwa deskripsi dan spesifikasi jabatan 

yang jelas pada PT. Goldwell Plastic Batam berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

memperkuat argumen bahwa akurasi dokumen hasil analisis jabatan menjadi prasyarat keberhasilan 

seleksi. Pada instansi publik, (Maksin et al., 2023) menunjukkan bahwa analisis jabatan berpengaruh 

positif terhadap pencapaian kinerja pegawai, sedangkan Komalasari et al. (2022) menegaskan bahwa 

integrasi analisis jabatan dengan analisis beban kerja secara bersama-sama meningkatkan kinerja 

pegawai. Terbaru, (Okrabeni et al., 2024) menemukan bahwa kompetensi dan karakteristik jabatan 

yang terumuskan dengan baik berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 

Rangkaian temuan ini memperkuat bahwa kualitas analisis jabatan termasuk pada posisi Recruitment 

Officer yang menjadi fokus untuk berkontribusi nyata terhadap efektivitas rekrutmen, dan kinerja 

karyawan. 
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Namun, terdapat celah penelitian (research gap) yang signifikan dari studi-studi tersebut, di 

mana sebagian besar lebih banyak memfokuskan analisis jabatan pada posisi operasional atau 

manajerial secara umum. Masih sangat terbatas penelitian yang secara spesifik melakukan analisis 

jabatan terhadap posisi Recruitment Officer itu sendiri. Padahal, dalam ekosistem penarikan tenaga 

kerja, seorang Recruitment Officer memegang peran yang sangat strategis untuk memastikan seluruh 

kandidat yang dipilih telah sesuai dengan standar kompetensi jabatan organisasi (Mardiyah et al., 

2025). Analisis jabatan pada posisi ini krusial karena kualitas rekruter secara langsung menentukan 

kualitas seluruh karyawan yang masuk ke dalam sistem organisasi (Setiawan, 2022).  

Orisinalitas penelitian ini terletak pada fokus kajiannya yang menempatkan Recruitment 

Officer sebagai subjek sekaligus objek analisis dalam ekosistem perusahaan. Berbeda dengan 

penelitian sebelumnya yang cenderung menggunakan pendekatan kuantitatif, penelitian ini 

menggunakan pendekatan kualitatif untuk mengeksplorasi secara mendalam dimensi kelengkapan 

analisis jabatan menurut teori (Dessler, 2019) dan kaitannya dengan mutu seleksi di lapangan 

(Creswell & Poth, 2017). Urgensi penelitian ini didorong oleh kebutuhan perusahaan untuk 

meminimalisir mismatch kualifikasi dalam proses pengadaan tenaga kerja. Sebagai pintu gerbang 

utama masuknya talenta, posisi Recruitment Officer memerlukan standar kualifikasi dan uraian tugas 

yang sangat presisi agar mampu menyaring kandidat yang sesuai dengan nilai-nilai perusahaan. Jika 

analisis jabatan pada posisi ini tidak memadai, maka standar seleksi yang dihasilkan berisiko menjadi 

tidak objektif, menciptakan konflik peran, dan menghambat pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan latar belakang dan kesenjangan studi di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini didefinisikan melalui pertanyaan penelitian berikut: 

1. Bagaimana kelengkapan dimensi analisis jabatan posisi Recruitment Officer di perusahaan jika 

ditinjau dari perspektif teori Dessler? 

2. Bagaimana implikasi ketepatan analisis jabatan posisi Recruitment Officer tersebut terhadap 

objektivitas dan mutu proses seleksi karyawan di lapangan? 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain fenomenologi untuk 

mengeksplorasi secara mendalam pengalaman dan perspektif Recruitment Officer dalam 

menjalankan analisis jabatan dan proses seleksi karyawan pada salah satu perusahaan di Kalimantan 

Selatan  (Creswell & Poth, 2017). Penelitian dilaksanakan di lingkungan perusahaan dengan waktu 

pelaksanaan menyesuaikan periode pengumpulan data. Penentuan informan dilakukan menggunakan 

teknik purposive sampling (Sugiyono, 2017) berdasarkan kriteria penguasaan informasi dan 

keterlibatan langsung secara praktis.  

Subjek penelitian dalam studi ini adalah seorang informan tunggal yang menjabat sebagai 

Recruitment Officer di PT X, sebuah perusahaan yang bergerak di sektor perkebunan kelapa sawit 

Kalimantan Selatan. Informan telah menjalankan peran sebagai Recruitment Officer di perusahaan 

tersebut selama kurang lebih empat tahun dengan latar belakang pendidikan Sarjana Psikologi. 

Pemilihan informan ini didasarkan pada pertimbangan bahwa Recruitment Officer merupakan pihak 

sentral yang menjadi fokus analisis jabatan sekaligus eksekutor langsung dari serangkaian proses 

seleksi karyawan secara end-to-end, sehingga informasi yang diperoleh sangat merepresentasikan 

realitas praktik rekrutmen di lapangan. 

Karakteristik Informan berstatus karyawan tetap yang menduduki posisi Recruitment Officer 

pada Departemen Sumber Daya Manusia di PT X dan bertanggung jawab langsung atas keseluruhan 

siklus rekrutmen, mulai dari konfirmasi kebutuhan jabatan bersama user, penyusunan iklan 

lowongan, seleksi administrasi, koordinasi psikotes, hingga wawancara akhir. Dengan masa kerja 

kurang lebih empat tahun pada posisi yang sama, informan memiliki pengalaman langsung dalam 

mengelola dinamika analisis jabatan dari waktu ke waktu, termasuk penyesuaian kebutuhan 

kompetensi seiring pertumbuhan perusahaan. Latar belakang pendidikan Sarjana Psikologi turut 

memberikan informan pemahaman teoretis atas instrumen psikometri, seperti tes kepribadian dan tes 

inteligensi, yang digunakan dalam proses seleksi. 

Pengumpulan data utama dilakukan melalui teknik wawancara semi-terstruktur yang 

dilaksanakan dalam satu sesi dengan durasi kurang lebih 30 menit. Seluruh sesi wawancara direkam 

dengan persetujuan informan dan selanjutnya ditranskrip secara verbatim sebagai dasar analisis data. 
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Teknik ini dipilih karena memberikan fleksibilitas bagi peneliti untuk menggali informasi secara 

mendalam dan natural, namun tetap terarah pada tujuan penelitian melalui penggunaan pedoman 

wawancara (Sugiyono, 2017).  

Analisis data dilakukan melalui pendekatan hybrid yang menggabungkan analisis tematik 

kualitatif dengan kuantifikasi beban kerja. Tahapan analisis meliputi: (1) open coding, yaitu 

pemberian kode awal pada transkrip wawancara untuk mengidentifikasi unit makna yang relevan 

dengan tugas dan tanggung jawab jabatan; (2) kategorisasi tema, di mana kode-kode yang serupa 

dikelompokkan menjadi tema-tema utama terkait struktur pekerjaan; (3) analisis beban kerja 

menggunakan hybrid method yang memadukan orientasi tugas (work oriented) dan karakteristik 

pekerja (worker oriented) untuk menentukan proporsi waktu dan frekuensi pelaksanaan setiap tugas; 

serta (4) verifikasi data melalui member checking, yakni mengonfirmasikan hasil temuan kepada 

informan untuk memastikan akurasi interpretasi (Creswell & Poth, 2017).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan unsur esensial serta aset penggerak utama bagi 

organisasi dalam menghadapi persaingan industri yang semakin intens. Sebagai fondasi strategis 

dalam manajemen SDM, analisis jabatan berfungsi sebagai prosedur terstruktur untuk menentukan 

tugas, tanggung jawab, serta kualifikasi spesifik yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan (Harris, 

2023). Berdasarkan hasil wawancara di perusahaan, analisis jabatan diposisikan sebagai langkah 

wajib yang dilakukan sebelum proses rekrutmen dimulai guna memetakan struktur organisasi secara 

efektif. Hal ini selaras dengan pernyataan informan: "Kalau bicara analisis jabatan itu biasanya 

adalah proses sebelum kita melakukan rekrutmen, kita harus tahu dulu nih struktur organisasi itu 

seperti apa". Praktik ini bertujuan mengumpulkan dan menyusun fakta terkait persyaratan pekerjaan 

melalui instrumen sistematis seperti observasi, kuesioner, hingga catatan buku harian kerja (Semaun, 

2019). Melalui pemetaan yang jelas, perusahaan dapat mengidentifikasi jenis kandidat yang tepat 

sehingga proses rekrutmen dan seleksi dapat dilakukan secara lebih objektif dan tepat sasaran 

(Fadlilah & Fajrianthi, 2022). Tanpa landasan analisis yang kuat, organisasi berisiko menghadapi 

ketidaksesuaian penempatan kerja, tumpang tindih pembagian tugas, serta rendahnya kualitas kinerja 

individu (Winatha, 2018).  

Implementasi analisis jabatan yang akurat memerlukan pendekatan yang komprehensif, 

salah satunya melalui hybrid method yang menggabungkan orientasi pada tugas (work oriented) dan 

karakteristik pekerja (worker oriented) (Addawiyah et al., 2024). Berdasarkan hasil wawancara, 

informan menjelaskan bahwa perusahaan melakukan pencatatan aktivitas kerja secara rutin untuk 

melihat efektivitas beban kerja setiap karyawan. Informan menyatakan: “Nah proses 

menganalisanya itu biasanya kalau diaku ada namanya penganalisa jabatan. Di situ kita mengisi 

jobdes harian, mingguan, dan bulanan. Nanti outputnya kita tahu satu orang ini overload atau 

underload dari sisi pekerjaan.” Selain itu, informan juga menjelaskan bahwa proses analisis jabatan 

tidak hanya digunakan untuk menentukan kebutuhan penambahan tenaga kerja, tetapi juga untuk 

mengevaluasi efektivitas pekerjaan dan kemungkinan pembentukan jabatan baru dalam perusahaan. 

Hasil utama dari proses ini berupa dokumen job description dan job specification yang berfungsi 

sebagai pedoman dalam pelaksanaan kerja serta proses rekrutmen karyawan. Deskripsi pekerjaan 

merinci rincian tugas, wewenang, serta risiko lingkungan kerja, sementara spesifikasi pekerjaan 

menekankan pada standar kualifikasi seperti pendidikan, pengalaman, dan karakteristik fisik-mental 

(Komalasari et al., 2022). Kejelasan batasan peran melalui dokumen ini sangat krusial dalam 

meminimalkan konflik peran serta menghindari inefisiensi dalam organisasi.  

Dalam ekosistem penarikan tenaga kerja, seorang recruitment officer memegang peran 

strategis untuk memastikan kandidat yang dipilih sesuai dengan standar kompetensi jabatan 

(Hotimah et al., 2025). Berdasarkan temuan wawancara, recruitment officer di perusahaan mengelola 

proses secara menyeluruh (end-to-end). Informan menjelaskan: “Kalau diaku sih end-to-end ya. 

Anggapannya dari awal sampai akhir. Jadi yang menentukan si kandidat ini berhak sampai 

interview user sampai user ya aku sebenarnya.” Proses tersebut dimulai dari konfirmasi kebutuhan 

kepada manajer departemen (user) hingga penyusunan kriteria dalam media publikasi. Menariknya, 

hasil wawancara mengungkap adanya penerapan prinsip inklusivitas dengan menghapus batasan 

gender, usia, maupun persyaratan penampilan fisik tertentu guna fokus pada kompetensi teknis dan 
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latar belakang pendidikan. Informan juga menyatakan: “Kalau usia biasanya enggak aku taruh. 

Gender pun dihapus. Jadi tidak ada mencari wanita atau pria atau berpenampilan menarik”. 

Analisis jabatan membantu petugas rekrutmen melakukan screening CV dan penilaian kemampuan 

secara objektif (Setiawan, 2022). Penempatan yang didasarkan pada kesesuaian kualifikasi ini 

terbukti membantu meningkatkan profesionalisme dan kepuasan kerja karyawan (Addawiyah et al., 

2024).  

Tahapan seleksi di perusahaan dilaksanakan melalui beberapa fase formal yang mencakup 

seleksi administrasi, wawancara awal, hingga pelaksanaan berbagai tes kemampuan (Arsa et al., 

2023). Berdasarkan informasi hasil wawancara, perusahaan menggunakan instrumen psikotes seperti 

DISC dan Personality Plus untuk menilai karakter, serta Wonderlic Personnel Test (WPT) untuk 

mengukur tingkat kecerdasan kandidat. Informan menjelaskan: "Kalau psikotest itu ya biasanya 

kepribadian sama test IQ. Kalau kepribadian aku bisa pakai DISC, terus ada Personality Plus, kalau 

test IQ aku paling umum yang gampang pakai WPT, itu bisa kelihatan IQ-nya berapa". Meskipun 

data tes memberikan gambaran objektif, hasil wawancara juga menyoroti adanya dinamika di mana 

keputusan akhir sering kali dipengaruhi oleh aspek kecocokan karakter antara kandidat dengan 

manajer departemen terkait (Hidayah & Dewi, 2021). Implementasi analisis jabatan yang matang 

juga memberikan dampak luas di berbagai sektor, seperti pada pelayanan kesehatan untuk 

penyusunan sistem remunerasi yang adil serta di pemerintahan desa untuk penguatan fungsi 

perangkat (Arsa et al., 2023).  

Mengingat dinamika industri dan perkembangan teknologi yang semakin cepat, perusahaan 

perlu melakukan penyesuaian kompetensi kerja serta pemutakhiran analisis jabatan secara berkala 

agar deskripsi pekerjaan tetap relevan (De Mauro et al., 2018; Hasanah, 2012). Berdasarkan hasil 

wawancara, perusahaan melakukan monitoring performa setiap bulan selama masa percobaan guna 

memastikan karyawan baru dapat bekerja sesuai arah yang ditetapkan. Informan menyatakan: "Aku 

bakal monitoring terus dia sampai dia lolos masa percobaan atau tidak, setiap bulan performance-

nya seperti apa, sampai dia benar-benar lolos dari masa probation atau masa kontrak dan diangkat 

jadi karyawan tetap". Pada akhirnya, keterpaduan antara analisis jabatan yang tepat, beban kerja 

yang proporsional, dan kompetensi yang relevan secara signifikan akan meningkatkan kinerja 

individu serta memberikan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi bagi karyawan (Arismunandar 

& Khair, 2020).  

Hasil penelitian ini memperkuat sekaligus memperkaya temuan penelitian sebelumnya. 

Kervin & Wasiman (2023) menyebutkan kejelasan job description dan job specification terbukti 

mendukung efektivitas rekrutmen melalui penyediaan acuan seleksi yang jelas. Temuan mengenai 

peran Recruitment Officer yang menangani proses rekrutmen secara end-to-end juga sejalan oleh 

Kharisma & Wening (2023) yang menegaskan bahwa efektivitas rekrutmen ditentukan oleh kualitas 

keseluruhan proses, bukan hanya satu tahap. Di sisi lain, penelitian ini memperluas temuan Jaelani 

& Syaima (2024) dengan menunjukkan bahwa keputusan akhir seleksi masih dipengaruhi 

subjektivitas user, meskipun instrumen seleksi telah terstruktur. Hasil ini selaras dengan Maksin et 

al. (2023) yang menekankan pentingnya konsistensi implementasi analisis jabatan, serta Okrabeni et 

al. (2024) yang menunjukkan bahwa kejelasan karakteristik jabatan perlu didukung faktor lain agar 

berdampak optimal. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya menguatkan teori Dessler (2019) 

mengenai pentingnya analisis jabatan, tetapi juga mengidentifikasi titik kritis implementasinya, yaitu 

pada keputusan akhir seleksi yang melibatkan human judgment dari user. Temuan ini menjadi dasar 

untuk memfokuskan perbaikan pada tahap wawancara akhir, bukan hanya pada penyempurnaan 

dokumen jabatan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Analisis jabatan bagi posisi Recruitment Officer merupakan fondasi strategis untuk 

meningkatkan efektivitas seleksi dan menekan risiko ketidaksesuaian (mismatch) kualifikasi talenta. 

Penerapan instrumen sistematis seperti metode hybrid dan pencatatan aktivitas rutin menghasilkan 

deskripsi serta spesifikasi jabatan yang presisi, sehingga mendukung proses rekrutmen yang lebih 

objektif dan inklusif. Meskipun instrumen seleksi dari sisi HR sudah terstruktur dengan baik, 

keberhasilan penyaringan kandidat di lapangan pada tahap akhir masih dipengaruhi oleh dinamika 

subjektivitas user (manajer departemen) terkait kecocokan karakter. Hal ini menegaskan bahwa 
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kualitas analisis jabatan pada tim rekrutmen menjadi penentu utama terhadap mutu seluruh talenta 

yang masuk, namun tantangan menjaga objektivitas tetap ada hingga tahap akhir seleksi. 

Sebagai implikasi praktis untuk menjaga objektivitas keputusan seleksi dari bias user, 

perusahaan direkomendasikan untuk menyusun rubrik wawancara terstandarisasi (standardized 

interview rubric) yang wajib digunakan oleh user. Selain itu, HR dapat menerapkan sistem panel 

evaluasi bersama atau mewajibkan Recruitment Officer untuk mendampingi user pada tahap 

wawancara akhir. Hal ini berfungsi sebagai kendali (check and balance) agar keputusan kelulusan 

kandidat tetap merujuk secara objektif pada spesifikasi jabatan yang telah ditetapkan, bukan sekadar 

preferensi personal. 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan nyata yang perlu diakui. Pertama, penelitian 

ini menggunakan pendekatan single-informant sehingga tidak ada proses triangulasi data dengan 

pihak lain yang terlibat dalam proses rekrutmen, seperti manajer departemen (user) atau pelamar 

kerja, untuk memvalidasi temuan secara silang. Kedua, nama dan identitas perusahaan yang 

dirahasiakan demi alasan etis membatasi eksplorasi pembaca terhadap budaya organisasi dan konteks 

operasional secara lebih spesifik yang mungkin memengaruhi dinamika seleksi. 

Mempertimbangkan keterbatasan tersebut, kajian mendatang disarankan untuk melibatkan 

partisipan yang lebih beragam guna keperluan triangulasi data, serta mengeksplorasi analisis jabatan 

pada posisi spesialis SDM lainnya untuk memperkaya literatur efektivitas internal departemen. 

Penggunaan desain mixed-methods juga sangat dianjurkan guna mengukur secara statistik korelasi 

antara akurasi analisis jabatan rekruter dengan objektivitas seleksi dan produktivitas jangka panjang 

karyawan. 
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