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KATA PENGANTAR 

 

Selamat datang di halaman pembuka buku yang menarik ini, 

berjudul "Manajemen Sumber Daya Manusia Sektor Publik". Buku 

ini menggali secara mendalam isu-isu kunci yang terkait dengan 

pengelolaan SDM di sektor publik, sebuah ranah yang memiliki 

peran krusial dalam mewujudkan tujuan-tujuan organisasi 

pemerintah. 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) tidak hanya 

menjadi aspek penting dalam pengelolaan organisasi di sektor 

publik, tetapi juga menjadi kunci keberhasilan implementasi 

kebijakan dan pelayanan publik. Buku ini bertujuan untuk 

memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai dinamika 

manajemen SDM di konteks sektor publik, menggali tantangan 

unik, inovasi, dan praktik terbaik yang dapat membimbing para 

pembaca untuk menghadapi berbagai kompleksitas dalam 

mengelola tenaga kerja di lingkungan pemerintahan. 

 

Buku ini membahas peran strategis manajemen SDM dalam 

meningkatkan efisiensi organisasi, meningkatkan kinerja aparatur, 

serta memastikan keberlanjutan pembangunan di tingkat lokal, 

regional, dan nasional. Pembaca akan diajak untuk merenungi 

berbagai aspek kritis, seperti rekruitmen yang efektif, 

pengembangan karyawan, manajemen kinerja, serta pemahaman 

mendalam terhadap regulasi dan kebijakan terkini yang 

memengaruhi lingkungan SDM di sektor publik. 
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Semoga buku ini tidak hanya menjadi sumber referensi yang 

berharga bagi para praktisi dan akademisi, tetapi juga menjadi 

panduan yang menginspirasi untuk meningkatkan tata kelola 

sumber daya manusia di sektor publik. Selamat menikmati 

pembacaan yang mendalam dan merangsang pikiran ini, serta 

semoga dapat memberikan kontribusi positif bagi pengembangan 

dan kemajuan manajemen SDM di sektor publik. 

 

 

 

Yogyakarta, November 2023 

 

Penulis 

Danang Sunyoto 

Galuh Endah Sari 

Dyan Elsiningtyas 
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A. Latar Belakang Manajemen SDM Sektor Publik 

Latar belakang manajemen SDM di sektor publik merujuk 

pada konteks historis, struktural, dan fungsional yang 

membentuk pendekatan organisasional terhadap pengelolaan 

sumber daya manusia di lembaga-lembaga pemerintah atau 

entitas sektor publik. Beberapa aspek yang dapat dijelaskan 

dalam latar belakang tersebut melibatkan: 

1. Karakteristik Organisasi Sektor Publik 

Pemerintahan dan organisasi sektor publik memiliki 

karakteristik tersendiri, yang membedakannya dari sektor 

swasta. Mereka sering kali bertanggung jawab atas 

penyediaan layanan publik, regulasi, dan pengelolaan 

kebijakan. Karakteristik ini mempengaruhi cara sumber daya 

manusia dikelola, karena aspek-aspek seperti akuntabilitas, 

transparansi, dan pelayanan kepada masyarakat menjadi 

sangat penting. 

2. Peran Pemerintah dan Kebijakan Publik 

Latar belakang manajemen SDM di sektor publik juga 

mencakup peran pemerintah dalam membentuk kebijakan 

publik terkait pengelolaan SDM. Peraturan-peraturan, 

undang-undang ketenagakerjaan, dan kebijakan-kebijakan 

tertentu dapat memengaruhi praktik manajemen SDM di 

lembaga-lembaga publik. Pemahaman terhadap landasan 

hukum dan kebijakan tersebut penting untuk merancang 

strategi SDM yang sesuai. 

 

MANAJEMEN SUMBER 
DAYA MANUSIA 
SEKTOR PUBLIK 
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A. Definisi dan Ruang Lingkup Manajemen SDM 

1. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merujuk 

pada disiplin ilmu dan praktik pengelolaan sumber daya 

manusia dalam sebuah organisasi. Ini mencakup 

perencanaan, perekrutan, seleksi, pelatihan, pengembangan, 

penilaian kinerja, penggajian, dan manajemen hubungan 

kerja. Tujuan manajemen SDM adalah untuk memastikan 

bahwa organisasi memiliki kebutuhan sumber daya manusia 

yang tepat pada waktu yang tepat dengan keterampilan dan 

kompetensi yang sesuai, serta untuk mengelola dan 

mengoptimalkan kontribusi pegawai terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. 

2. Ruang Lingkup Manajemen SDM 

a. Perencanaan SDM 

Ini mencakup identifikasi kebutuhan sumber daya 

manusia untuk mendukung tujuan organisasi, peramalan 

kebutuhan tenaga kerja, dan pengembangan strategi 

rekrutmen. 

b. Rekrutmen dan Seleksi 

Menangani proses perekrutan, seleksi, dan 

penempatan pegawai baru sesuai dengan kebutuhan 

organisasi dan persyaratan pekerjaan yang ditentukan. 

c. Pelatihan dan Pengembangan 

Merancang, melaksanakan, dan mengevaluasi 

program pelatihan untuk meningkatkan keterampilan 

KONSEP DASAR 
MANAJEMEN SUMBER 

DAYA MANUSIA 
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A. Analisis Kebutuhan SDM di Sektor Publik 

Analisis kebutuhan sumber daya manusia (SDM) di sektor 

publik adalah suatu proses yang bertujuan untuk 

mengidentifikasi, mengevaluasi, dan merencanakan kebutuhan 

sumber daya manusia yang diperlukan oleh organisasi 

pemerintah. Analisis ini menjadi penting untuk memastikan 

bahwa organisasi memiliki pegawai dengan keterampilan, 

pengetahuan, dan kapasitas yang sesuai dengan tuntutan dan 

tujuan organisasi. Berikut adalah langkah-langkah dalam 

melakukan analisis kebutuhan SDM di sektor publik: 

1. Identifikasi Misi, Visi, dan Tujuan Organisasi 

Memahami dengan jelas misi, visi, dan tujuan 

organisasi pemerintah untuk menentukan kebutuhan SDM 

yang dibutuhkan guna mencapai tujuan tersebut. 

2. Analisis Tugas dan Fungsi 

Mendefinisikan tugas dan fungsi yang harus 

dijalankan oleh organisasi. Ini mencakup identifikasi peran 

dan tanggung jawab karyawan di berbagai tingkatan. 

3. Evaluasi Kinerja Organisasi 

Mengkaji kinerja organisasi untuk mengidentifikasi 

apakah terdapat kekurangan keterampilan atau kapasitas 

yang mungkin mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. 

4. Perencanaan Strategis SDM 

Mengevaluasi perencanaan strategis SDM yang terkait 

dengan visi dan misi organisasi. Ini melibatkan identifikasi 

PERENCANAAN DAN 
PENGEMBANGAN 

SUMBER DAYA 
MANUSIA 
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A. Proses Rekrutmen di Sektor Publik 

Proses rekrutmen di sektor publik adalah rangkaian 

langkah-langkah yang dirancang untuk mendapatkan calon 

pegawai yang berkualitas, memastikan transparansi, keadilan, 

dan akuntabilitas. Proses ini melibatkan berbagai tahapan, mulai 

dari perencanaan kebutuhan hingga pengumuman dan seleksi. 

Berikut adalah langkah-langkah umum dalam proses rekrutmen 

di sektor publik: 

1. Perencanaan Rekrutmen 

Tahap awal melibatkan identifikasi kebutuhan 

organisasi dan penentuan posisi yang perlu diisi. 

Perencanaan ini mencakup penentuan kriteria seleksi, 

tanggung jawab pekerjaan, dan penentuan anggaran untuk 

rekrutmen. 

2. Penyusunan Profil Pekerjaan 

Membuat profil pekerjaan yang rinci untuk 

menggambarkan tanggung jawab, kualifikasi, dan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi yang tersedia. 

3. Pembuatan Iklan Lowongan 

Menyusun iklan lowongan pekerjaan yang mencakup 

informasi tentang posisi, persyaratan, dan cara mengajukan 

lamaran. Iklan ini dapat diterbitkan di situs web resmi 

organisasi, media massa, atau platform rekrutmen lainnya. 

4. Pengumuman Lowongan 

Mengumumkan lowongan pekerjaan ke publik dan 

memastikan ketersediaan informasi secara luas agar calon 

REKRUTMEN, SELEKSI, 
DAN PENEMPATAN 

PEGAWAI 
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A. Sistem Penilaian Kinerja di Sektor Publik 

Sistem penilaian kinerja di sektor publik merupakan suatu 

rangkaian proses yang dirancang untuk mengukur, menilai, dan 

mengelola kinerja pegawai di lingkungan pelayanan publik. 

Tujuan dari sistem ini adalah untuk memastikan bahwa pegawai 

bekerja secara efektif, mencapai tujuan organisasi, dan 

memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. 

Berikut adalah beberapa komponen utama dan karakteristik dari 

sistem penilaian kinerja di sektor publik: 

1. Penetapan Tujuan dan Standar Kinerja 

Sistem penilaian kinerja dimulai dengan penetapan 

tujuan kinerja yang jelas dan terukur untuk setiap pegawai. 

Standar kinerja yang harus dicapai juga ditetapkan sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing. 

2. Kerangka Evaluasi yang Komprehensif 

Melibatkan evaluasi kinerja yang mencakup berbagai 

aspek, termasuk pencapaian tujuan, kompetensi, perilaku 

etis, dan kontribusi terhadap tujuan organisasi. 

3. Metode Penilaian yang Beragam 

Menggunakan berbagai metode penilaian, seperti 

wawancara kinerja, evaluasi 360 derajat, penilaian 

keterampilan, dan pengukuran kuantitatif untuk mencapai 

pemahaman yang lebih holistik tentang kinerja pegawai. 

  

MANAJEMEN 
KINERJA DAN 

REWARD 
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A. Dinamika Hubungan Industrial di Lingkungan Publik 

Dinamika hubungan industrial di lingkungan publik 

mencakup interaksi antara pemerintah sebagai pengusaha atau 

regulator, para pekerja atau serikat pekerja, dan masyarakat 

umum. Hal ini berkaitan dengan cara pemerintah mengelola dan 

berinteraksi dengan pekerja dalam sektor publik, termasuk 

aspek-aspek seperti penggajian, kebijakan ketenagakerjaan, dan 

tata hubungan industrial. Berikut adalah beberapa aspek yang 

dapat menjelaskan dinamika hubungan industrial di lingkungan 

publik: 

1. Regulasi dan Kebijakan Ketenagakerjaan 

Pemerintah memiliki peran besar dalam menetapkan 

regulasi dan kebijakan ketenagakerjaan di sektor publik. Hal 

ini mencakup aturan terkait dengan jam kerja, upah 

minimum, dan hak-hak pekerja. 

2. Serikat Pekerja 

Di lingkungan publik, serikat pekerja atau serikat 

buruh seringkali menjadi pemain penting dalam dinamika 

hubungan industrial. Mereka berperan dalam mewakili 

kepentingan pekerja, berunding dengan pemerintah untuk 

memperjuangkan hak-hak pekerja, dan berpartisipasi dalam 

proses pembuatan keputusan terkait kebijakan 

ketenagakerjaan. 

3. Negosiasi dan Perundingan 

Proses negosiasi antara pemerintah dan serikat pekerja 

seringkali menjadi aspek penting dalam dinamika hubungan 

HUBUNGAN 
INDUSTRIAL  

DI SEKTOR PUBLIK 
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A. Program Kesejahteraan Pegawai 

Program kesejahteraan pegawai di sektor publik 

dirancang untuk meningkatkan kesejahteraan fisik, mental, dan 

profesional para pegawai. Program ini bertujuan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat, produktif, dan 

mendukung perkembangan karier pegawai. Beberapa aspek 

umum dari program kesejahteraan pegawai di sektor publik 

melibatkan: 

1. Asuransi Kesehatan dan Kesejahteraan Fisik 

a. Asuransi Kesehatan: Menyediakan asuransi kesehatan 

yang komprehensif untuk pegawai dan keluarganya. 

b. Program Kesehatan dan Kebugaran: Menyediakan 

fasilitas dan program kesehatan dan kebugaran, termasuk 

kelas olahraga, gym, dan konseling gizi. 

2. Bantuan Kesejahteraan Mental dan Emosional 

a. Program Kesehatan Mental: Menyediakan akses ke 

program kesehatan mental, seperti konseling, dukungan 

psikologis, dan seminar kesehatan mental. 

b. Kebijakan Pekerjaan yang Mendukung Kesehatan Mental: 

Memiliki kebijakan yang mendukung kesehatan mental, 

seperti beban kerja yang seimbang dan dukungan untuk 

manajemen stres. 

3. Pendidikan dan Pengembangan Profesional 

a. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan: Menyediakan 

pelatihan dan program pengembangan karyawan untuk 

meningkatkan keterampilan dan kemampuan mereka. 

KESEJAHTERAAN 
PEGAWAI DAN 

KESEIMBANGAN KERJA 
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A. Strategi Perubahan di Sektor Publik 

Strategi perubahan di sektor publik melibatkan upaya 

sistematis untuk mengimplementasikan perubahan 

organisasional dengan tujuan meningkatkan efisiensi, 

responsivitas, dan pelayanan publik. Proses perubahan di sektor 

publik seringkali melibatkan koordinasi yang rumit dan 

memerlukan pemahaman mendalam tentang budaya organisasi, 

kebijakan publik, dan kebutuhan masyarakat. Berikut adalah 

beberapa strategi umum yang dapat diterapkan dalam 

mengelola perubahan di sektor publik: 

1. Komunikasi yang Efektif 

a. Komunikasi Terbuka: Memberikan informasi secara 

terbuka dan transparan kepada seluruh stakeholder, 

termasuk pegawai dan masyarakat, tentang tujuan, 

alasan, dan manfaat dari perubahan yang akan dilakukan. 

b. Melibatkan Pihak-Pihak Terkait: Mengundang partisipasi 

dan masukan dari seluruh pihak terkait agar mereka 

merasa terlibat dalam proses perubahan. 

2. Pemahaman tentang Budaya Organisasi 

a. Analisis Budaya Organisasi: Melakukan analisis 

mendalam terhadap budaya organisasi, nilai-nilai, dan 

norma-norma yang ada untuk memahami hambatan dan 

peluang perubahan. 

b. Mengenali Pemimpin dan Penggerak Perubahan: 

Mengidentifikasi pemimpin dan penggerak perubahan 

PENGELOLAAN 
PERUBAHAN 
ORGANISASI 
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A. Implementasi Teknologi dalam Manajemen SDM 

Implementasi teknologi dalam manajemen sumber daya 

manusia (SDM) di sektor publik dapat membawa berbagai 

keuntungan, termasuk peningkatan efisiensi, aksesibilitas 

informasi, dan kemampuan pengambilan keputusan yang lebih 

baik. Berikut adalah beberapa aspek penting dalam 

implementasi teknologi dalam manajemen SDM di sektor 

publik: 

1. Sistem Manajemen Informasi SDM (SIM-SDM) 

a. Pengelolaan Data Pegawai: Implementasi SIM-SDM 

memungkinkan penyimpanan data pegawai secara 

terstruktur dan terpusat, termasuk informasi pribadi, 

riwayat kerja, dan kualifikasi. 

b. Perekaman Kinerja dan Evaluasi: Sistem ini mendukung 

perekaman kinerja pegawai dan proses evaluasi kinerja 

secara terotomatis, memudahkan pemantauan dan 

perbaikan kinerja. 

2. Sistem Manajemen Kehadiran dan Absensi 

a. Perekaman Otomatis: Teknologi dapat digunakan untuk 

perekaman otomatis kehadiran dan absensi pegawai 

menggunakan sistem absensi sidik jari, kartu pintar 

(smart card), atau teknologi lainnya. 

b. Pengelolaan Cuti dan Izin: Sistem dapat memudahkan 

pengajuan, persetujuan, dan pemantauan cuti serta izin 

pegawai secara terotomatis. 

 

TEKNOLOGI DAN 
INOVASI DALAM 

MANAJEMEN SDM 
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A. Tren dan Antisipasi Masa Depan Manajemen SDM 

Masa depan manajemen sumber daya manusia (SDM) di 

sektor publik akan dipengaruhi oleh berbagai tren dan 

perubahan. Berikut adalah beberapa tren dan antisipasi yang 

mungkin memengaruhi arah perkembangan manajemen SDM di 

sektor publik: 

1. Teknologi dan Digitalisasi 

a. Tren 

Terus berkembangnya teknologi seperti kecerdasan 

buatan, analisis data, dan platform digital akan terus 

memengaruhi cara SDM di sektor publik dikelola. 

b. Antisipasi 

Implementasi sistem e-HRM, kecerdasan buatan 

untuk rekrutmen dan analisis prediktif akan menjadi lebih 

umum. Peningkatan efisiensi dan aksesibilitas informasi 

akan dikejar untuk meningkatkan kinerja dan pelayanan. 

2. Pekerjaan Fleksibel dan Remote 

a. Tren 

Peningkatan penerimaan pekerjaan fleksibel dan 

remote, terutama setelah pengalaman kerja dari jarak jauh 

yang disebabkan oleh pandemi COVID-19. 

b. Antisipasi 

Organisasi di sektor publik mungkin akan 

mengadopsi kebijakan kerja yang lebih fleksibel untuk 

menarik dan mempertahankan bakat yang beragam, serta 

MASA DEPAN 
MANAJEMEN SDM  
DI SEKTOR PUBLIK 
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