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ABSTRAK 

Human resources and work are inseparable entities in a company. Both go hand in hand and have high 
dependence. Company management needs to conduct a job analysis along with planning the human resources 
that will fill the formation or do the job. Therefore, job analysis and HR planning provide direction for 
management to determine the right method in the recruitment process. Thus, they can get the right people to 
fill the right positions. This article aims to examine and explain the effect of job analysis and HR planning on 
recruitment methods. With the literature study conducted, it is concluded that the variables of job analysis and 
HR planning have a significant influence on recruitment methods. Job analysis is an important part of human 
resource management activities because it is one of the determinants of the success of an organization. Job 
analysis is a systematic activity in examining a job by determining the duties, obligations and responsibilities of 
a job, the knowledge, abilities and skills needed to perform work in an organization. 
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ABSTRAK 
Sumber daya manusia dan pekerjaan merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan dalam sebuah 

perusahaan. Keduanya berjalan beriringan dan memiliki ketergantungan yang tinggi. Manajemen perusahaan 

perlu melakukan analisis pekerjaan bersamaan dengan perencanaan sumber daya manusia yang akan mengisi 

formasi atau melakukan pekerjaan tersebut. Oleh karena itu, analisis pekerjaan dan perencanaan SDM 

memberikan arahan bagi manajemen untuk menentukan metode yang tepat dalam proses rekrutmen. Dengan 

demikian, mereka bisa mendapatkan orang yang tepat untuk mengisi posisi yang tepat pula. Artikel ini 

bertujuan untuk menguji dan menjelaskan pengaruh analisis pekerjaan dan perencanaan SDM terhadap 

metode rekrutmen. Dengan studi literatur yang dilakukan, maka disimpulkan bahwa variabel analisis 

pekerjaan dan perencanaan SDM memiliki pengaruh yang signifikan pengaruh yang signifikan terhadap 

metode rekrutmenAnalisis pekerjaan merupakan bagian penting dalam kegiatan manajemen sumber daya 

manusia karena merupakan salah satu penentu keberhasilan suatu organisasi. Analisis pekerjaan merupakan 

suatu kegiatan sistematis dalam memeriksa suatu pekerjaan dengan cara menentukan tugas, kewajiban dan 

tanggung jawab suatu pekerjaan, pengetahuan, kemampuan dan keahlian yang dibutuhkan untuk melakukan 

pekerjaan dalam suatu organisasi. 

Kata Kunci: Analisis pekerjaan, Perencanaan SDM, Rekrutmen 
 

1. PENDAHULUAN 
 Dalam suatu organisasi, Sumber Daya Manusia (SDM) mempunyai peran yang sama 
pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri. Di samping itu, SDM merupakan faktor penentu bagi 
keberhasilan organisasi atau perusahaan tersebut. SDM dengan kompetensi yang sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan, secara efektif akan menunjang kelancaran aktivitas pekerjaan. Oleh karena 
itu, kompetensi menjadi salah satu aspek yang menentukan keberhasilan organisasi atau 
perusahaan. Dengan memiliki SDM berkompetensi tinggi, secara langsung akan memengaruhi 
tingkat kinerja perusahaan. Manajemen perusahaan harus mengetahui hal apa yang dibutuhkan oleh 
suatu pekerjaan dan kemudian menetapkan orang-orang dengan kualifikasi tertentu yang harus 
direkrut untuk melakukan pekerjaan tersebut. Kesalahan dalam menganalisis pekerjaan akan 
berdampak pada seluruh upaya peningkatan sumber daya manusia menjadi tidak bermanfaat 
(Bangun, 2012). Untuk itu, manajemen harus melakukan analisis pekerjaan sebelum menentukan 
prosedur seleksi, penilaian, atau kriteria lain yang diperlukan (Reed et al., 2010). 

Pekerjaan-pekerjaan dalam organisasi perlu dianalisis terlebih dulu agar dapat dikerjakan 
secara efektif dan efisien, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Analisis pekerjaan merupakan 
prosedur dalam menentukan tugas-tugas dan hakekat pekerjaan serta kualifikasi orang yang perlu 
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diangkat untuk mengerjakannya.Menganalisis pekerjaan tidak boleh diabaikan dalam manajemen 
sumber daya manusia karena merupakan bagian yang penting dalam proses mencapai kesuksesan 
sebuah organisasi atau lembaga. Analisis pekerjaan merupakan suatu aktivitas yang sistimatis untuk 
menelaah pekerjaan dengan menentukan tugas, kewajiban dan tanggung jawab dari suatu 
pekerjaan, pengetahuan, kemampuan dan keahlian yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan 
dalam organisasi. (Sinambela, 2016:28). 

Analisis pekerjaan memiliki beberapa tujuan, yaitu : (1) memperoleh tenaga kerja pada 
posisi yang tepat, (2) memberikan kepuasan pada diri tenaga kerja, (3) menciptakan iklim dan 
kondisi kerja yang kondusif. Proses dalam menganalisis pekerjaan dapat melalui langkah- langkah 
sebagai berikut: 1. Menentukan penggunaan hasil informasi analisis pekerjaan. 2. Mengumpulkan 
informasi tentang latar belakang. 3. Menyeleksi mukawal jabatan yang akan dianalisis pekerjaan. 4. 
Mengumpulkan informasi analisis pekerjaan. 5. Meninjau informasi dengan pihak-pihak 
berkepentingan. 6. Menyusun uraian pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. 7. Meralakan/ 
memperhitungkan perkembangan perusahaan. 

Wirawan (2015) mendefinisikan analisis pekerjaan sebagai penelitian untuk mengumpulkan 
informasi mengenai pekerjaan untuk dipergunakan dalam aktivitas manajemen organisasi. 
Sedangkan menurut Desler (1982), analisis pekerjaan adalah prosedur yang digunakan untuk 
menentukan tugas dari posisi dalam perusahaan dan karakteristik orang yang dipekerjakan untuk 
melaksanakan tugas tersebut. Hampir pada setiap tindakan yang berkaitan dengan personel 
membutuhkan pengetahuan mengenai apa yang diminta oleh suatu pekerjaan dan ciri-ciri manusia 
yang dibutuhkan seseorang untuk melakukan pekerjaan tersebut dengan baik. 

Tujuan dari analisis pekerjaan ini adalah untuk memberikan uraian dan spesifikasi suatu 
pekerjaan tertentu (Bangun, 2012). Tujuan lain adalah untuk menentukan sistem perekrutan 
karyawana dalam perusahaan, penentuan struktur organisasi, yang semuanya dilakukan untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Analisis pekerjaan adalah metode unik yang didasarkan pada hasil 
yang didukung oleh data. Dalam melakukan analisis pekerjaan secara tepat, dapat memberikan 
informasi yang cukup untuk mengembangkan sumber daya yang dapat diakses dan digunakan oleh 
manajemen untuk merancang evaluasi kinerja yang berfokus pada pengembangan bakat (Gatewood 
et al., 2015). 
 
2. LANDASAN TEORI 

 Metode pertama analisis pekerjaan terdiri atas dua kata, analisis dan pekerjaan. Analisis 

berarti sifat uraian, penguraian atau kupasan, sedangkan pekerjaan adalah barang yang dilakukan 

(diperbuat, dikerjakan, dan sebagainya), tugas kewajiban, hasil bekerja atau perbuatan. 

Sasrohadiwiryo dan B. Siswanto mengartikan, analisis adalah merupakan aktivitas berpikir untuk 

menjabarkan pokok persoalan menjadi bagian, komponen, atau unsur, serta kemungkinan keterkaitan 

fungsinya. Sedangkan pekerjaan adalah sekumpulan/sekelompok tugas dan tanggung jawab yang 

akan, sedang dan telah dikerjakan oleh tenaga kerja dalam kurun waktu tertentu. Dengan demikian 

analisis pekerjaan dapat diartikan sebagai suatu aktivitas untuk mengkaji, mempelajari, 

mengumpulkan, mencatat, dan menganalisis ruang lingkup suatu pekerjaan secara sistematis dan 

sistemik (Rouf et al., 2019). Dari konsep yang telah diuraikan di atas, dapat diambil kesimpulan 

bahwa analisis pekerjaan adalah proses sistematik dan komprehensif untuk meninjau dan 

mengumpulkan informasi tentang tugas, kewajiban, dan tanggung jawab yang diperlukan dari setiap 

karyawan dalam suatu perusahaan. 
 
 Sumber daya manusia agar tercapainya tujuan organisasi maupun perusahaan tidak terlepas 
dengan manajemen sumber daya manusia yang baik. Besar ataupun kecil jumlah sumber daya 
manusia yang ada di suatu organisasi / perusahaan tidak dijadikan tolak ukur keberhasilan dalam 
mencapai tujuan organisasi / perusahaan. Kualitas sumber daya manusia yang menjadi peranan 
penting dalam mencapai sebuah tujuan, hal ini dikarenakan sumber daya manusia yang ada di 
perusahaan memiliki peran dalam melaksanakan, merencanakan, dan menguasai berbagai macam 
aspek yang bersangkutan (Iswandi, 2021). 

Sumber daya manusia merupakan elemen vital yang memiliki peran signifikan dalam 
mencapai tujuan tertentu. Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif sangat dibutuhkan untuk 
menghasilkan individu-individu yang berkualitas tinggi (Syafrina, 2019). 

Metode rekrutmen adalah serangkaian langkah dan strategi yang digunakan oleh organisasi 
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untuk menarik, menyeleksi, dan memilih calon karyawan yang tepat untuk mengisi posisi yang 
tersedia. Tujuan utama dari metode rekrutmen adalah untuk memastikan bahwa perusahaan dapat 
mengidentifikasi dan merekrut individu yang memiliki kualifikasi, keterampilan, dan pengalaman 
yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan serta budaya organisasi (Widowati & Aulia, 2021). Berikut 
adalah beberapa poin penting terkait dengan metode rekrutmen : 

• Perencanaan Rekrutmen: Tahap awal dari metode rekrutmen adalah perencanaan, di mana 
perusahaan mengevaluasi kebutuhan tenaga kerja mereka baik jangka pendek maupun jangka 
panjang. Ini melibatkan analisis pekerjaan untuk memahami dengan jelas tugas-tugas yang 
akan dilakukan oleh karyawan yang akan direkrut. 

• Sumber Rekrutmen: Organisasi dapat menggunakan berbagai sumber untuk menarik calon 
karyawan, seperti: 

• Sumber Internal: Mempromosikan atau memindahkan karyawan yang sudah ada di dalam 
organisasi ke posisi yang tersedia. 

• Sumber Eksternal: Mengumpulkan pelamar dari luar organisasi melalui media sosial, situs web 
perusahaan, agen rekrutmen, atau job fair. 

• Seleksi dan Screening: Calon karyawan diidentifikasi dan dinilai berdasarkan kualifikasi 
mereka. Proses ini bisa meliputi peninjauan resume, wawancara, tes 

keterampilan, dan referensi untuk memastikan bahwa mereka cocok dengan posisi yang 
diinginkan. 

• Interview: Tahap ini sering menjadi kunci dalam proses rekrutmen di mana calon karyawan 
bertemu dengan tim rekrutmen atau manajer untuk mengevaluasi kompetensi, kepribadian, 
dan kecocokan budaya perusahaan. 

• Penawaran dan Negosiasi: Setelah calon dipilih, perusahaan membuat penawaran kerja yang 
dapat mencakup gaji, tunjangan, dan benefit lainnya. Pada tahap ini, negosiasi bisa terjadi 
untuk mencapai kesepakatan yang memuaskan baik bagi perusahaan maupun karyawan. 

• Orientasi dan Sosialisasi: Proses rekrutmen tidak berakhir setelah karyawan menerima 
penawaran. Orientasi dan sosialisasi dilakukan untuk memperkenalkan karyawan baru dengan 
budaya organisasi, prosedur kerja, dan tim mereka. 

• Evaluasi dan Perbaikan: Setelah rekrutmen selesai, perusahaan melakukan evaluasi terhadap 
proses tersebut untuk mengidentifikasi keberhasilan dan memperbaiki kelemahan di masa 
mendatang. 

Metode rekrutmen yang efektif tidak hanya mencakup proses pencarian dan seleksi 
karyawan yang tepat, tetapi juga mempertimbangkan strategi jangka panjang untuk 
membangun dan mempertahankan kekuatan kerja yang berkualitas dalam organisasi (Aulia et 
al., 2019). 

 
 Kinerja Karyawan adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi, baik organisasi yang 
berorientasi keuntungan maupun yang tidak berorientasi keuntungan, yang dihasilkan dalam suatu 
periode tertentu. Kinerja merujuk pada hasil kerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya sesuai dengan yang diberikan kepadanya (Wirawan et al., 2019). 
Kata kinerja dalam bahasa Inggris disebut performance. Kata performance biasanya merujuk pada 
job performance atau actual performance, yang berarti suatu prestasi kerja yang dicapai oleh 
karyawan ketika menjalankan tugasnya. Kinerja adalah suatu proses atau pekerjaan yang dilakukan 
oleh seorang karyawan dari berbagai aspek dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja oleh 
karyawan itu sendiri, dan ada beberapa langkah untuk mencapainya (Pelatihan et al., 2023) 
 

3. METODOLOGI PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif yang berdasarkan studi literatur serta penelitian 
sebelumnya. Penelitian ini melakukan investigasi terhadap dua hipotesis utama, yaitu pengaruh 
analisis pekerjaan terhadap metode rekrutmen (H1) dan pengaruh perencanaan SDM terhadap 
metode rekrutmen (H2). Sehingga akan terbentuk kerangka konseptual, yang dirumuskan dengan 
mengacu pada penelitian terdahulu, di mana hal tersebut menentukan hubungan antar variabel 
yang dibangun sebagaimana tampak pada 

https://sorakgemaintelektual.com/jurnal/index.php/jambu


 

 
JAMBU : Jurnal Manajemen Bisnis dan Kewirausahaan 

https://sorakgemaintelektual.com/jurnal/index.php/jambu  

 

Halaman 73 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Berfikir 

 

Sesuai pemaparan di atas, maka dapat dijabarkan hipotesis sebagai berikut : 
H1: Analisis pekerjaan berpengaruh terhadap metode rekrutmen di PT Bangun Asri Selaras 
H2: Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) berpengaruh terhadap metode rekrutmen di PT 
Bangun Asri Selaras 
 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Analisis Pekerjaan Terhadap Metode Rekrutmen adalah analisis pekerjaan sangat 

penting dilakukan untuk memberikan arahan bagi manajemen dalam menata dan mengelola sumber 

daya manusia (SDM). Melalui analisis pekerjaan, spesifikasi pekerjaan yang diperlukan dapat 

diketahui. Manajemen kemudian bisa merancang kegiatan strategis untuk mendapatkan SDM yang 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan tersebut. Langkah awal dalam proses ini adalah rekrutmen yang 

tepat guna mencapai sasaran yang diinginkan. Proses rekrutmen harus dilaksanakan dengan jelas, 

tegas, dan transparan. Oleh karena itu, analisis pekerjaan yang tepat akan berdampak pada 

keberhasilan proses selanjutnya. Selain itu, rencana rekrutmen mempertimbangkan kekurangan 

tenaga kerja atau kelebihan tenaga kerja karena rencana bisnis yang fluktuatif; kegiatan rekrutmen 

juga dipengaruhi oleh tren musiman. 
Sebagaimana dinyatakan oleh Adrian & Anggraini, (2023), analisis pekerjaan meningkatkan 

transparansi dalam proses rekrutmen. (Suyandi et al., 2023) juga menegaskan bahwa 
pengembangan dan persiapan uraian pekerjaan untuk personel kantor yang bekerja di pelabuhan 
peti kemas bertujuan untuk menyediakan sumber daya yang dapat dimanfaatkan oleh manajer SDM 
atau spesialis pelabuhan dalam proses rekrutmen. Selain itu, penelitian oleh Arief Sutisna, n.d.(2022) 
menemukan bahwa proses perekrutan di sektor publik mengalami masalah karena analisis 
pekerjaan yang tidak memadai. Mereka gagal membuat deskripsi pekerjaan yang tepat, sehingga 
tugas karyawan sering kali tidak sesuai dengan deskripsi yang diberikan, yang akhirnya 
mempengaruhi kinerja organisasi sektor publik di Pakistan. Hasil-hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa analisis pekerjaan memiliki dampak yang signifikan terhadap metode rekrutmen. 

Pengaruh Perencanaan SDM terhadap Metode Rekrutmen, berbeda dengan analisis pekerjaan, 
yang berfokus pada perencanaan dan perancangan tugas-tugas spesifik, perencanaan SDM 
mengarahkan manajemen untuk menentukan individu-individu yang paling tepat untuk 
melaksanakan pekerjaan tersebut. Ini melibatkan identifikasi keterampilan dan kompetensi yang 
dibutuhkan, serta evaluasi kesesuaian kandidat yang ada. Selain itu, manajemen harus 
mempertimbangkan ketersediaan SDM yang ada di perusahaan untuk memastikan bahwa semua 
aktivitas kerja dapat berlangsung dengan lancar dan efisien. 

Proses ini mencakup pemantauan jumlah SDM yang meninggalkan perusahaan, baik karena 
pensiun, resign, atau alasan lainnya, serta jumlah SDM yang tetap dan yang baru direkrut. 
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Memperhitungkan dinamika ini secara akurat sangat penting untuk menjaga stabilitas produktivitas 
kerja. Perencanaan yang matang memastikan bahwa tidak ada kekurangan tenaga kerja yang dapat 
menghambat operasional, serta tidak ada kelebihan tenaga kerja yang dapat menambah biaya yang 
tidak perlu. Dengan demikian, perencanaan SDM yang efektif merupakan elemen kunci dalam 
mempertahankan kelangsungan dan efisiensi operasional perusahaan. 

Dalam penelitiannya yang dilakukan oleh Adrian & Anggraini, (2023) mengungkapkan 
bahwa rencana rekrutmen untuk perusahaan teknologi tinggi didasarkan pada perencanaan SDM. 
Dalam proses ini, perusahaan perlu menetapkan tujuan, baik jangka pendek maupun jangka 
panjang, untuk menentukan apakah jumlah pelamar atau karyawan baru dapat memenuhi target 
yang telah ditetapkan . Komalasari et al (2022) menjelaskan bahwa rekrutmen dan seleksi 
merupakan komponen utama dalam perencanaan strategis Sumber Daya Manusia, yang sangat 
penting untuk memastikan keberhasilan implementasi perencanaan tersebut. Proses rekrutmen yang 
kuat dalam organisasi akan mendukung praktik sosialisasi yang efektif dan meningkatkan komitmen 
individu terhadap perusahaan (Widowati & Aulia, 2021) 

Metode rekrutmen dari sumber internal dan eksternal masing-masing memiliki keunggulan 
yang saling melengkapi dan dapat dioptimalkan sesuai kebutuhan organisasi. Rekrutmen dari 
sumber eksternal kini lebih sering dilakukan melalui platform digital seperti media sosial, iklan di 
internet, dan situs pencarian kerja. Pendekatan ini lebih efisien dan menjangkau audiens yang lebih 
luas dibandingkan metode tradisional seperti memasang flyer atau poster di tempat-tempat umum. 
Selain itu, rekrutmen melalui media sosial dan internet memungkinkan perusahaan untuk 
menargetkan calon pelamar dengan lebih tepat melalui algoritma dan analitik data. 

Dalam penelitiannya, Weerakoon (2016) menemukan bahwa rekrutmen dari perguruan 
tinggi, terutama untuk perusahaan di sektor olahraga, membawa banyak manfaat. Perguruan tinggi 
dianggap sebagai sumber terbaik untuk menemukan profesional muda yang memiliki pengetahuan 
terbaru di bidangnya, semangat kerja yang tinggi, dan potensi untuk berkembang. Program magang 
dan kerjasama dengan universitas juga menjadi strategi efektif untuk mengidentifikasi dan menarik 
talenta muda sebelum mereka memasuki pasar kerja secara penuh. 

Di sisi lain, rekrutmen dari sumber internal memberikan beberapa keuntungan signifikan, 
terutama untuk posisi strategis. Mengisi posisi tersebut dengan karyawan internal yang sudah 
familiar dengan budaya perusahaan dan memiliki pengetahuan mendalam tentang produk atau 
layanan perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan mengurangi biaya pelatihan. Selain itu, 
promosi dari dalam perusahaan dapat meningkatkan moral dan motivasi karyawan, serta 
mengurangi tingkat turnover. 

Lebih lanjut, penggunaan metode rekrutmen internal dan eksternal harus disesuaikan 
dengan strategi perencanaan SDM yang komprehensif. Perencanaan ini melibatkan penilaian 
kebutuhan jangka pendek dan jangka panjang perusahaan, analisis ketersediaan tenaga kerja 
internal, dan evaluasi pasar tenaga kerja eksternal. Dengan demikian, perusahaan dapat 
menentukan metode rekrutmen yang paling efektif untuk setiap posisi dan memastikan bahwa 
mereka mendapatkan talenta terbaik yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa perencanaan SDM yang efektif memiliki dampak 
langsung pada metode rekrutmen yang digunakan. Perencanaan yang baik memastikan bahwa 
perusahaan dapat menyeimbangkan antara memanfaatkan sumber daya internal yang ada dan 
menjangkau talenta baru dari luar organisasi, sehingga kebutuhan pekerjaan dapat terpenuhi 
dengan optimal. 
 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 
Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting untuk PT Bangun Asri 

Selaras sehingga menjadi prioritas bagi manajemen untuk melakukan perencanaan yang 
menyeluruh, baik terhadap pekerjaan maupun dalam pemetaan ketersediaan karyawan yang ada. 
Dari studi literatur yang disajikan dalam penelitian ini, ditemukan bahwa analisis pekerjaan dan 
perencanaan SDM memberikan kontribusi besar dalam menyediakan informasi mengenai spesifikasi 
pekerjaan yang dibutuhkan. Hal ini memungkinkan manajemen untuk mengetahui talenta atau 
kompetensi seperti apa yang diperlukan dalam proses rekrutmen. Dengan perencanaan SDM yang 
efektif dan analisis pekerjaan yang mendalam, manajemen dapat lebih mudah menentukan metode 
rekrutmen yang tepat untuk menarik orang-orang bertalenta yang sesuai untuk menjalankan 
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pekerjaan tersebut. 
Penelitian ini memiliki nilai tambah yang signifikan bagi akademisi dan peneliti dalam 

bidang Sumber Daya Manusia. Informasi yang disajikan tidak hanya memberikan pemahaman 
mendalam tentang pentingnya analisis pekerjaan dan perencanaan SDM dalam konteks rekrutmen, 
tetapi juga menjadi referensi yang berguna untuk mengembangkan ilmu pengetahuan lebih lanjut. 
Para akademisi dapat menggunakan artikel ini sebagai dasar untuk mengembangkan penelitian lebih 
lanjut dengan mengeksplorasi variabel lain yang dapat memperkaya pemahaman tentang dinamika 
rekrutmen dan manajemen SDM. 

Selain itu, penelitian ini juga relevan bagi praktisi dan manajer SDM dalam industri, karena 
memberikan wawasan yang praktis dalam merancang strategi rekrutmen yang berdaya saing tinggi. 
Dengan memahami pentingnya analisis pekerjaan dan perencanaan SDM yang komprehensif, 
praktisi dapat mengimplementasikan pendekatan yang lebih terarah dan efektif dalam merekrut dan 
mengelola karyawan. Hal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi dalam pemilihan karyawan, tetapi 
juga mendukung pencapaian tujuan strategis jangka panjang perusahaan. 

Secara keseluruhan, penelitian ini tidak hanya mengilustrasikan pentingnya konsep- konsep 
teoritis dalam praktek rekrutmen dan manajemen SDM, tetapi juga menawarkan pandangan 
yang mendalam dan terperinci bagi pembaca untuk menjelajahi dan mengembangkan bidang 
keilmuan yang relevan dan inovatif dalam studi Sumber Daya Manusia. 
Saran 
Melalui penelitian ini, penuli sberharap dapat memberi masukan, sebagai berikut: 

• Memperkuat perencanaan SDM yang menyeluruh, termasuk proyeksi kebutuhan jangka 
panjang. 

• Melakukan analisis pekerjaan secara rutin untuk memastikan deskripsi pekerjaan dan 
spesifikasi sesuai dengan kebutuhan aktual. 

• Mengoptimalkan metode rekrutmen dengan memanfaatkan platform digital dan strategi 
yang tepat. 

• Memprioritaskan pengembangan keterampilan karyawan dan program pelatihan 
berkelanjutan. 

• Melakukan kolaborasi dengan perguruan tinggi untuk rekrutmen talenta muda potensial. 

• Evaluasi dan tinjau kembali proses rekrutmen secara berkala untuk peningkatan 
berkelanjutan. 
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