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Abstract. For now, the system of applying the employee salary in the company of PT. X Indonesia was
applied based on the superior policy. The implementation of the policy, because there is no activities
appraisal of office or the measurement of the relative value of each position. Therefore, it’s necessary to
conduct an appraisal to know the level of work performed each division of office in the company of PT. X
INDONESIA in 2018. The purpose of this research was to know the value of each position that can represent
the whole aspect. So the result of appraisal process or evaluate the position can be used as the basic design
of the employee salary and acceptance of Take Home Pay employees by applying Hay Method. Principle of
Hay Method is that each position rated based on the level of work done. In addition, this method assesses
each employee is evaluated starting from the input (Know - How), the process (Problem Solving) as well as
its output (Accountability). From the results of appraisal of office in the company of PT. X INDONESIA
2018 using Hay Method, obtained point job size every division is diverse. For the largest number of points
obtained the division Chief Technology Officer total score job size of 376 points and the smallest point
obtained the division Administration Staff of 114 points. From the differences in job size, it shows the
different job levels of each division. so that give effect the total acceptance of the salary and the total
acceptance of Take Home Pay employees. The difference in the amount of the acceptance of salary and the
total acceptance of Take home pay is based on the total points obtained from each division. Then, from the
calculation of the basic salary of employees using the Hay method, an increase of 15%
or there is an increase in the amount of company expenditure of Rp. 41,452,000 of the total expenditure to
pay the initial basic salary of the employee. And, for the total receipt of employee's Take home pay there is
a deduction of 10% of the total basic salary of the proposal
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Abstrak. Untuk saat ini, sistem penerapan gaji pokok karyawan di perusahaan PT. X INDONESIA
diterapkan berdasarkan kebijakan atasan. Penerapan kebijakan tersebut, karena belum adanya kegiatan
penilian jabatan atau pengukuran nilai relatif dari setiap jabatan. Oleh karena itu, perlu dilakukan penilaian
jabatan untuk mengetahui tingkat pekerjaan yang dilakukan setiap divisi jabatan di perusahaan PT. X
INDONESIA tahun 2018. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui nilai setiap jabatan yang dapat
mewakili keseluruhan aspek. Sehingga hasil dari proses penilaian jabatan atau mengevaluasi jabatan dapat
dijadikan dasar perancangan gaji pokok karyawan dan penerimaan Take Home Pay karyawan dengan
menerapkan Hay Method. Prinsip dari Hay Method yaitu setiap jabatan dinilai berdasarkan dari tingkat
pekerjaan yang dilakukannya. Selain itu, metode ini menilai setiap karyawan dievaluasi dimulai dari input
(Know - How), proses (Problem Solving) serta output-nya (Accountability). Dari hasil penilaian jabatan di
perusahaan PT. X INDONESIA tahun 2018 menggunakan Hay Method, diperoleh point job size setiap divisi
yang beragam. Untuk jumlah point terbesar diperoleh oleh divisi Chief Technology Officer total score job
size sebesar 376 point dan total point terkecil diperoleh oleh divisi Administration Staff sebesar 114 point.
Dari perbedaan job size tersebut, menunjukkan tingkat pekerjaan yang berbeda-beda dari setiap divisi jabatan
sehingga mempengaruhi total penerimaan gaji pokok usulan dan total penerimaan Take Home Pay karyawan.
Perbedaan jumlah penerimaan gaji pokok dan total penerimaan Take home pay tersebut berdasarkan total
point yang diperoleh dari setiap divisi. Kemudian, dari hasil perhitungan gaji pokok karyawan menggunakan
Hay method terjadi peningkatan sebesar 15% atau terjadi peningkatan jumlah pengeluaran perusahaaan
sebesar Rp. 41.452.000 dari total pengeluaran untuk membayar gaji pokok awal karyawan. Dan, untuk total
penerimaan Take home pay karyawan terjadi pemotongan sebesar 10% dari total gaji pokok usulan
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A. Pendahuluan

PT. X INDONESIA didirikan pada tahun 2008 yang memiliki “passion* dalam
bidang pengembangan pembelajaran berbasis teknologi dan manajemen di PT. X
INDONESIA di Jalan Mustopa No. 139. Salah satu produk yang pertama kali
dipasarkan dan menjadi best seller pada tahun 2009 adalah sistem pembaca LJK dengan
brand DigiQuest, sistem pemetaan bakat SDM dengan brand Talents Compass dan
sistem pembelajaran berbasis e-learning Olsys. Saat ini, PT. X INDONESIA sedang
menjajaki kerjasama untuk memasarkan beberapa software Authoring Tools, statistik,
dan data modelling dari perusahaan-perusahaan multi nasional yang melibatkan
beberapa tenaga kerja dan divisi. Diantara tenaga kerja dan divisi tersebut terdiri dari
divisi Chief Technologi Officer, Chief Learning Officer, Chief Insttructional Designer,
Chief Marketik Officer, Pogram dan Training, IT Development dan divisi
Administration and Staff.

Berdasarkan observasi lapangan dan melakukan wawancara dengan staf
Program and Training serta mengajukan beberapa pertanyaan ke sejumlah karyawan
dilingkungan perusahaan. Diperoleh informasi yang mengungkapkan, bahwa terdapat
aktifitas Turnover karyawan di PT. X INDONESIA. Untuk tahun 2016 aktivitas
Turnover sebesar 27% dan untuk tahun 2017 aktivitas Turnover sebesar 38% dari
jumlah karyawan. Dari data berikut, diperoleh informasi yang menunjukkan bahwa
terdapat adanya peningkatan jumlah Turnover karyawan sebesar 11% dalam dua tahun
terakhir yaitu tahun 2016 sampai dengan 2017 dari jumlah tenaga kerja yang ada di
perusahaan PT. X INDONESIA Aktifitas Turnover karyawan di perusahaan PT. X
INDONESIA disebabkan oleh beberapa faktor yang terdiri dari faktor keluarga,
lingkungan kerja, studi lanjut, transparasi, upah kesejarteraan dan faktor lain- lain.
Berdasarkan data cek resign prusahaan aktivitas Turnover disebebabkan oleh beberapa
faktor yang terdiri dari faktor keluarga, lingkungan kerja, studi lanjut, upah atau gaji dan
transparansi serta faktor lain-lain. Angka distribusi aktivitas Turnover tahun 2016 untuk
faktor keluarga sebesar 7%, lingkungan kerja 1%, studi lanjut 4%, upah atau gaji 9%
transparansi 2% serta faktor lain-lain sebesar 4%. Kemudian untuk angka distribusi
aktivitas Turnover tahun 2017 untuk faktor keluarga sebesar 4%, lingkungan kerja 2%,
studi lanjut 7%, upah atau gaji 14% transparansi 3% serta faktor lain-lain sebesar §%.
Dari data sekunder faktor penyebab dan angka distrubusi terjadinya aktivitas Turnover
menunjukkan faktor penyebab terbesar aktifitas Turnover karyawan disebabkan oleh
ketidak puasan karyawan mengenai penerapan upah atau gaji pokok yang diterima oleh
karyawan.

Dari permasalahan tersebut, PT. X INDONESIA membutuhkan solusi untuk
meminimalisir tingginya tingkat Turnover tenaga kerja. Solusi tersebut dapat dilakukan
dengan melakukan peninjaun atau evaluasi terhadap struktur gaji pekerja menggunakan
pendekatan analisis dan evaluasi jabatan, serta menerapkan suatu penilaian jabatan yang
dapat mewakili keseluruhan aspek seorang pekerja yang dijadikan dasar dalam
merancang sistem penerapan gaji karyawan. Oleh sebab itu, penelitian ini berfokus
membahas mengatasi penurunan tingkat produktifitas kinerja karyawan dan
meminimalisir terjadinya tingkat 7urnover karyawan dengan melakukan pengukuran
mengenai berapa nilai relative, berapa besar nilai tanggung jawab yang dipegang oleh
masing-masing pekerja atau divisi dan merancang usulan sistem penerimaan gaji pokok
karyawan serta merancang sistem 7ake Home Pay karyawan secara adil sesuai dengan
tingkat pekerjaan dari setiap divisi jabatan.

Berdasarkan pendahuluan diatas berikut adalah tujuan penelitian:

1. Menganalisa jabatan yang ada diperusahaan PT. X INDONESIA.
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2. Mengevaluasi jabatan karyawan diperusahaan PT. X INDONESIA.
3. Merancang Take Home Pay karyawan berdasarkan hasil penilaian jabatan.

B. Landasan Teori
Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Almasri, M (2016, h. 137) bahwa manajemen sumber daya manusia
adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian atas
pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan
pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaran
perorangan, organisasi, dan masyarakat. Menurut Sinambela (2016, h.7) menjelaskan
bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok
pekerja. Manajemen SDM juga berkaitan dengan desain pekerjaan, perencanaan
pegawai, pengelolaan karier, kompensasi, evaluasi kinerja pengembangan team kerja,
sampai dengan masa pensiun.

Analisis Jabatan

Menurut Kartini, Masjaya dan Ningsih (2017, h.483) menjelaskan bahwa
manfaat analisis jabatan adalah “dapat menentukan klasifiksi pekerjaan mana yang perlu
mendapat skala prioritas untuk dilakukan, dan analisis jabatan juga dapat membantu
membuat prakiraan manajeman dalam tingkat balas jasa, serta dapat menentukan
penempatkan perlengkapan yang dibutuhkan. Dengan analisa jabatan dapat mendorong
ke arah motivasi kerja yang lebih baik, tanpa menimbulkan kecurigaan di antara
pegawai, karena masing-masing pegawai mengerti yang harus dikerjakan dan kepada
siapa bertanggung jawab”.

Evaluasi Jabatan

Menurut Pramudita (2017) menjelaskan bahwa evaluasi Jabatan Adalah proses
secara sistematis untuk menilai besar kecilnya atau bobot (secara relatif) jabatan-jabatan
yang terdapat dalam suatu organisasi. Prinsip Dasar Evaluasi Jabatan yaitu:

1. Mengevaluasi Jabatan, bukan Orang. Perhatian pada jabatan atau pekerjaan,
bukan dengan orang/pemegang jabatan.

2. Mengasumsikan kinerja standar yang dapat diterima. Evaluasi mengasumsikan
kinerja standar sesuai dengan seluruh aspek pekerjaan yang tercantum dalam
Uraian Jabatan. Dengan kata lain, mengasumsikan bahwa pekerjaan diselesaikan
secara penuh dan efisien.

3. Mengevaluasi jabatan saat ini. Mengkaji pekerjaan tepat seperti yang sekarang
dilakukan, bukan yang ideal di masa depan ataupun seperti yang telah dilakukan
di masa sebelumnya

4. Mengevaluasi isi jabatan. Mengabaikan tingkat gaji, status ataupun hal-hal lain
yang melekat pada orang/pemegang jabatan.

Metode Hay bekerja berdasarkan elemen yang paling fleksibel yang dapat
ditemukan, baik dalam penilaian pekerjaan ataupun sistem jabatan. Metode ini dapat
menciptakan kedisiplinan, karena sysfem ini sangat konsisten untuk mengukur
kontribusi relatif dari pekerjaan yang berbeda dari waktu ke waktu. terlepas dari
bagaimana pekerjaan dapat mengubah seorang individu meskipun disisi lain metode ini
mempunyai kekurangan sistem penilaian yang sedikit subjektif.

Hay Method

Proses pembobot relatif dari peran-peran jabatan ditunjukkan oleh Job
Description & Job Qualification Requirement dalam suatu organisasi. Prinsip metode
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ini adalah menetapkan (judgement) nilai pada “Hay guide matrix elements” terhadap
JDQR yang sedang dievaluasi. Menghitung Hay Points adalah menuangkan uraian
pekerjaan seseorang ke dalam skor, dengan cara menilai (judge). Terdapat beberapa
langkah yang digunakan untuk menghitung Hay Point yaitu menetapkan skor know -
how, menetapkan skor dan persentase problem solving, menetapkan skor accountability,
menetapkan total skor atau job units.

Langkah - langkah untuk menghitung Hay Point (Rakhmat Ceha, 2000)

Metode Hay, setiap Job description requirement dapat dinilai berdasarkan 3
(tiga) faktor, yaitu Technical Know - How, Problem solving dan Accountability. Setiap
faktor dibagi atas beberapa atribut, sebagai berikut. Faktor Know-How, dikelompokkan
atas 3 atribut, yaitu Technical Know-How, Management Know-How, dan Human
Relations Skills. Problem-Solving dikelompokkan menjadi 2 atribut, yaitu Thinking
Environment dan Thinking Challenge. Sedangkan Accountability dibagi atas 3 atribut,
vaitu Freedom to Act, Magnitude/ Indeterminate, dan Area and Type of Impact.
Selanjutnya, berdasarkan tingkat kedalaman (kompleksitas, penguasaan, tanggung
jawab, dll.), maka setiap atribut dibagi atas beberapa leveling (tingkatan).
1. Menetapkan skor know-how.
Know - How Adalah sekumpulan pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman
yang dipersyaratkan untuk menyelesaikan (sebagian) pekerjaan perusahaan.
Know - How yang dipersyaratkan dalam hal practical procedure, specialized
techniques, dan scientific disciplines, dibahas pada atribut Technical Know-How
(TKH).
2. Menetapkan skor dan persentase problem solving.
Pemikiran yang diperlukan untuk menganalis, mengevaluasi, menciptakan,
memberi alasan, mencapai dan menarik kesimpulan.
3. Menetapkan skor accountability.
Tahap ini merupakan jawaban atas tindakan dan konsekuensi tindakan tersebut.
Ada tiga atribut, yaitu FreedomtoAct, Magnitude, dan Impact.
Dalam menilai Job Description & Job Qualification Requirement, team
evaluator akan menilainya (mendiskusikannya) melalui 5 step sebagai berikut:
Step 1 Menetapkan Skor Know — How
Step 2 Menetapkan Skor Problem Solving
Step 3 Menetapkan Skor Accountability
Step 4 Men-check "Profile"
Step 5 Me-record Hasil Evaluasi
4. Menetapkan total skor atau job units
Setelah melaksanakan Evaluasi kemudian ditentukan penetapan job wunits
terhadap Job Description & Job Qualification Requirement yang telah
dievaluasi
5. Merancang gaji usulan berdasarkan total skor masing-masing jabatan kemudian
merancang jumlah Take Home Pay.

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Job Evaluation Divisi (Chief Technology Officer)
Step 1: Menetapkan Skor Know - How.

. Technical Know - How (TKH) = Basic Profesional (E) Jabatan Chief Technology
Officer harus memiliki pengetahuan mendalam mengenai bidangnya secara
spesifik. Selain itu, jabatan Chief Technology Officer harus memiliki konsep dan
prinsip untuk memimpin bawahannya.
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Management Know How (MKH) = Supervisory (1), Jabatan Chief Technology
Officer harus mampu mengawasi dan mengevalusi pekerjaan bawahannya. Selain
itu, harus memiliki program perencanaan kerja untuk masa yang akan datang.
Human Relations Skilll (HRS) = Important (2) Jabatan Chief Technology Officer
harus mampu untuk memahami, mempengaruhi, dan berkomunikasi dengan baik
dan harus mampu bekerja dengan departemen lain untuk menggunakan teknologi
baru untuk merampingkan kebijakan dan aturan perusahaan.
Berdasarkan hasil evaluasi jabatan Dengan menggunakan Tabel Hay Guide
Chart Know - How maka didapat skor TKH = E-I-2 =200 (karena pekerjaan
tidak condong kebawah maupun ke atas, maka dipilih nilai D (normal))

Menetapkan Skor Problem Solving

Thinking Environment (TE) = Broadly Defined (F), Jabatan Chief Technology
Officer berpikir kritis dalam setiap tugas dan perintah dari atasan, selain itu
Jabatan Chief Technology Olfficer harus bisa menerima saran-saran yang luas agar
kegiatan yang ada di perusahaan bisa berjalan lebih baik lagi.

Thinking Challenge (TC) = Variable (3), Jabatan Chief Technology Officer harus
mampu memecahkan suatu permasalahan yang ada diperusahaan dengan cara
mengidentifikasi dan mampu memberikan solusi yang terbaik berdasarkan
penerapan pengetahuan yang didapatkannya.

Karena skor Know - How = 200 unit, maka nilai persentase yang dapat dipilih
adalah 38% sehingga Skor PS yaitu F-3(38%) = (200 x 38%) = 76 Job Units.

Menetapkan Skor Accountability

Freedom to Act (FA) = Directed (E), jabatan Chief Technology Officer harus
memiliki prosedur pekerjaan yang baik untuk bawahannya dan dapat
mengarahkan dan diarahkan sesuai aturan perusahaan.

Magnitude (MAG) = Very Small (1), karena nilai uang yang di olah oleh Jabatan
Chief Technology Officer dalam jangka waktu satu tahun, yaitu diantara 50 ribu
sampai 500 ribu Dollar.

Area and Type of Impact (IMP) = Contributory (C), Jabatan Chief Technology
Officer harus mampu menjadi sumber nasihat dan arahan untuk bawahannya
dalam mengambil suatu tindakan atau keputusan.

Maka skor Accountability yaitu E-1-C = 100

Men-Check “Profile”

TKH (E-I-2) =200

PS (F-3(38%)) =76

Accountability (E-1-C)= 100

Job Size =200+ 76 +100=376

Karena Skor Problem Solving lebih kecil dari pada Accountability (76 < 132),
maka JDQ tersebut berada pada “A” Profil. Dan perbedaan kedua skor dari 76
ke 100 ada 2 Step yaitu 76, 87, 100 sehingga “Profil Job” berada pada A2.
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Step 5. Me-Record Hasil Evaluasi

Output _less  quantifiable | j Output _more _ quantifiable
“Research and De\‘elopment]"—“Suppoms|er\‘ice‘1=‘“Line"
|
Fundamental research | —Applied research ————Personel [Eremanio] Production
| Mamtenance |
Legal Sales
—— Fmance Accounts —
———Development | Marketing
Planning t— Buymg —
| Design —
——— Computer Development
P4 P3 P2 Pl Level Al A2 A3 Ad
(Problem-Solving) (Accountability)

Gambar 1. Hasil Evaluasi Jabatan Chief Technology Olfficer

Setiap divisi jabatan akan dihitung jumlah penerimaan gaji pokok usulan
berdasarkan jumlah job size yang diperoleh dari hasil penilaian jabatan yang sudah
dilakukan yang dikalikan dengan hasil index upah minimum kota. Untuk rekapitulasi
hasil evalusi jabatan menggunakan Hay Method masing-masing jabatan dan rekapitulasi
hasil perancangan gaji usulan serta total penerimaan Take Home Pay karyawan di
perusahaan PT.X INDONESIA dapat dilihat pada Tabel 1 dan Tabel 2 sebagai berikut:

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Evaluasi Jabatan Dengan Hay Method

Job Title 5 Profile
TKH MEH HRS Point IE Ic % Point F4 MAG IMP Point Size
Chief Technology Officer E I 2 200 F 3 38 76 E 1 [ 100 A2
376
Perceniags Profile 33% 20% 27%
Chief Learning Officer D I 3 152 D 4 38 38 D 2 g 87 A3
. 297
Percentags Profile 5% 21% 24%
Chief Instructional Designer E [ 2 173 F 3 38 66 E ! c 87 363 Al
3
Perceniags Profile 58% 21% 21%
Head of Finansial c N 1 7% E| 2 | w| = B 0 N ” 2
. 139
Perceniags Profile 35% 20% 23%
Chiet Marksting Officar c I 2 12 [ | 4| »w] u | ¢ 0 c 38 A4
hief ting Offics s
Perceniags Profile 67% 19% 14%%
Program and Training D I 3 152 D 4 38 58 D 2 ] 87 26 A3
Percentage Profile 55% 18% 27%
IT Development D I 1 152 F 4 29 44 B 3 S 66 376 A3
Perceniags Profile 4% 14% 22%
Administration Staff’ B N 2 76 C 3 29 25 [} 0 o 38 A3
114
Perceniags Profile 66% 12% 22%
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Tabel 2. Perhitungan Take Home Pay Karyawan PT. X Indonesia Tahun 2018

- e Total Szfars- Gaji Pokok Gaji Pokok : PRI (%) Pembayaran BPJS Takve Home Pay
Job Size Awal (Rp) Berdasarkan Hay Peint (Rp) JHT (2%) | JKK (19%) | JKES (1%6)
1| Chef Technolozy Officer 376 Rp.7.000.000 Rp.8.648.000 RpA432400 | Rp.172.960 | Rp.86.480 | Rp.86.480 | Rp.7.869.680
Chief Learning Officer 207 Rp.5.500.000 Rp.6.831.000 Rp 341550 | Rp 136620 | Rp68310 | Rp68310 | Rp6216210
3 | Chtef Instructional Designer 363 Rp.6.800.000 Rp.8.349.000 Rp417430 | Rp.166.980 | Rp.83.490 | Rp.83.490 | Rp.7.397.590
4 | Head of Finansial 139 Rp.3.000.000 Rp.3.167.000 Rp.159.850 | Rp63940 | Rp31970 | Rp31970 | Rp 2909270
5 | Chief Marbeting Oficer 234 Rp.4.700.000 Rp.3.382.000 Rp.269.100 | Rp.107.640 | Rp.53.820 | Rp.53.820 | Rp.4.897.620
6 | Program and Training 246 Rp.4.400.000 Ryp.5.658.000 Rp.282.900 | Rp.113.160 | Rp.36.380 | Rp.56.3%0 | Rp.5.148.780
7 | IT Development 324 Rp.6.800.000 Rp.6.342.000 Rp317400 | Rp 126960 | Rp 63480 | Rp63 480 | Rp3.776.680
g | Admistration Staff 114 Rp.2.00.000 Rp.2.622.000 Rp.131.100 Rp.32440 | Rp.26.220 | Rp.26.220 Rp.2.386.020
Total Rp.35.400.000 Rp.47.035.000 Rp.2.351.750 | Rp.540.700 | Rp.470.350 | Rp.47.0350 | Rp.42.801.850

D. Kesimpulan

Berdasarkan pembahasan dalam penelitian ini, peneliti menyimpulkan beberapa
hasil penelitian sebagai berikut:

1. Dari hasil analisis jabatan menunjukksn struktur jabatan karyawan yang
diterapkan ada di PT. X Indonesia tahun 2018 terdiri dari delapan divisi structural
yang terdiri dari Chief Technology Officer, Chief Learning Officer, Chief
Instructional Designer, Head of Finansial, Chief Marketing Officer, Program
and Training, IT Development dan Administration Staff dengan jumlah
penerimaan gaji pokok yang seragam per divisi jabatan.

2. Dari hasil evaluasi jabatan menggunakan Hay Method diperoleh total nilai job
size yang berbeda yang menunjukkan terdapat perbedaan besarnya tugas atau
tanggung jawab. Untuk nilai job size terbesar diperoleh oleh divisi Chief
Technology Officer sebesar 376 point dan nilai job size terkecil diperoleh oleh
divisi Administration Staff sebesar 114 point. Sehingga berpengaruh terhadap
jumlah total penerimaan gaji pokok usulan berdasarkan Hay Method.

3. Dari hasil perancangan gaji pokok berdasarkan Hay Method menunjukkan
peningkatan jumlah total penerimaan gaji pokok karyawan dari Rp. 274.200.000
menjadi Rp. 315.652.000 atau terjadi peningkatan pengeluaran perusahaan untuk
membayar gaji karyawan sebesar 15%. Dan, untuk hasil perhitungan Take Home
Pay karyawan berdasarkan gaji pokok usulan menunjukkan terdapat pemotongan
gaji pokok usulan karyawan untuk biaya pajak penghasilan sebesar 5% dan 5%
untuk program BPJS. Sehingga secara keseluruhan terjadi peningkatan total
pengeluaran perusahaan untuk membayar gaji pokok karyawan sebesar Rp.
41.452.000 perbulan.

E. Saran

1. Penilaian jabatan atau pengevaluasian jabatan dari dari Job Description dan
Qualification Requirement dilaksanakan dalam beberapa tahap evaluasi dengan
melibatkan beberapa orang feam evaluator. Sehingga hasil dari proses evaluasi
dapat bersifat tidak terlalu subjektif.

2. Job Description dan Qualification Requirement dari evaluasi dapat digunakan
sebagai dasar untuk melakukan Recruitment pegawai atau tenaga kerja baru.

3. Berdasarkan perkembangan ilmu pengetahuan. Diperlukan tindakan yang
dilakukan untuk penerapan, pengembangan dan pembaharuan terhadap hasil
evaluasi. Sehingga, hasil dari evaluasi jabatan dapat menjadi pertimbangan dan
dapat diterapkan disuatu perusahaan atau organisasi.
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