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Selamat datang dalam buku yang membahas secara komprehensif 

mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di Sektor Publik. 
Buku ini dirancang untuk memberikan wawasan mendalam mengenai 
konsep dasar MSDM di sektor publik, serta mengulas berbagai aspek 
krusial yang menjadi fondasi utama keberhasilan pengelolaan sumber 
daya manusia di lingkungan pelayanan publik. 

Dalam pembahasan ini, pembaca akan diajak untuk memahami 
Konsep Dasar Manajemen Sumber Daya Manusia di Sektor Publik sebagai 
landasan utama pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. Selain itu, 
buku ini turut membahas perencanaan strategis SDM sebagai kunci dalam 
mencapai tujuan organisasi sektor publik. Pemilihan dan penempatan 
sumber daya manusia yang tepat melalui proses rekrutmen dan seleksi 
yang cermat juga menjadi perhatian utama dalam buku ini. 

Pengembangan SDM diangkat sebagai topik yang tidak kalah penting, 
memberikan pemahaman mendalam tentang upaya meningkatkan 
kualitas dan kapabilitas individu dalam organisasi sektor publik. Evaluasi 
kinerja, kompensasi, dan penghargaan menjadi bagian integral dalam 
pengelolaan sumber daya manusia yang dapat memberikan dampak 
positif pada motivasi dan kinerja pegawai. 

Manajemen konflik dan disiplin, serta pemahaman terhadap diversitas 
dan inklusi, diangkat sebagai aspek penting untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang sehat dan produktif. Pengelolaan perubahan, etika, dan 
tanggung jawab sosial juga menjadi fokus utama dalam buku ini, 
mengingat pentingnya adaptasi dan penerapan nilai-nilai yang sesuai 
dengan tuntutan dinamika sektor publik. 

Tak kalah relevan, buku ini juga membahas peran teknologi informasi 
dalam MSDM di sektor publik, mengulas berbagai inovasi yang dapat 
mempermudah dan mempercepat proses pengelolaan sumber daya 
manusia. 
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KONSEP DASAR MANAJEMEN SUMBER  
DAYA MANUSIA SEKTOR PUBLIK 

 

A. PENDAHULUAN  
Dalam dunia global saat ini, manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

merupakan salah satu instrumen penting bagi organisasi dalam mencapai 
tujuannya. Menurut Erixon (2018) dan Wall & Wood (2005) dalam Wildan 
(2021), cara-cara tradisional bagaimana bisnis yang dilakukan mendapat 
tantangan baru. Tidak ada lagi perusahaan yang hanya bersaing secara 
lokal, tetapi organisasi harus bersaing terus-menerus eksis pada tingkat 
global sebagai teknologi baru yang membuat dunia lebih kecil. Ini 
menyiratkan bahwa untuk sebuah organisasi untuk tetap growing on dan 
up to date untuk menjaga sebuah keuntungan kompetitif, merangkul ini 
teknologi baru perkembangan adalah kunci. MSDM melibatkan banyak 
aspek berbeda, seperti melatih karyawan, rekrutmen, hubungan karyawan, 
dan pengembangan organisasi.  

Dalam perspektif sektor publik, tanggung jawab besar birokrasi 
terletak pada pemberian pelayanan kepada masyarakat yang harus 
didukung oleh sumber daya manusia aparatur yang profesional dan 
kompeten. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) memiliki tanggung 
jawab yang besar dalam sektor publik karena berperan penting dalam 
pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia di organisasi 
pemerintahan. Dalam konteks reformasi birokrasi, MSDM merupakan 
salah obyek perbaikan di samping aspek kelembagaan dan sistem. 
Pemanfaatan SDM aparatur secara efektif dan efisien menjadi fungsi 
utama MSDM dalam birokrasi yang dimulai dari perencanaan hingga tahap 
terminasi SDM. 
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PERENCANAAN STRATEGIS SDM 

 

A. PENDAHULUAN 
Dalam era dinamika global dan tuntutan yang semakin kompleks 

dalam penyelenggaraan pelayanan publik, peran sektor publik dalam 
mencapai tujuan-tujuan masyarakat menjadi semakin penting. Untuk 
berhasil menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka, lembaga-
lembaga sektor publik perlu mengadopsi pendekatan yang lebih strategis 
dan terorganisir dalam pengelolaan sumber daya, termasuk sumber daya 
manusia. 

Perencanaan strategis sektor publik adalah suatu kerangka kerja yang 
membantu organisasi pemerintah dan badan-badan publik dalam 
merumuskan tujuan jangka panjang, mengidentifikasi prioritas, dan 
mengalokasikan sumber daya dengan cerdas untuk mencapai visi dan misi 
organisasi. Ini bukan hanya sekadar perangkat manajemen, tetapi juga 
merupakan alat penting yang memungkinkan pemerintah untuk 
merespons dinamika perubahan lingkungan, kebutuhan masyarakat, dan 
aspirasi yang berkembang. 

Dalam pandangan sektor publik, perencanaan strategis SDM adalah 
fondasi kunci dalam menciptakan dan memelihara tenaga kerja yang 
terampil, berkomitmen, dan berdaya saing, sehingga organisasi publik 
dapat memenuhi tuntutan layanan publik yang semakin kompleks. 
Perencanaan ini mencakup analisis kebutuhan SDM, pengembangan 
kompetensi, manajemen kinerja, pemantauan, evaluasi, dan pengambilan 
keputusan yang cerdas terkait tenaga kerja. 

Dalam bab-bab berikutnya, kita akan menjelajahi konsep, prinsip-
prinsip, dan langkah-langkah praktis dalam perencanaan strategis sektor 
publik. Kami akan mengeksplorasi bagaimana perencanaan strategis SDM 
dapat menjadi alat penting dalam menghadapi perubahan lingkungan, 
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REKRUTMEN DAN SELEKSI 

 

A. PENDAHULUAN   
Pengelolaan manajemen kepegawaian, memang sangat penting untuk 

memastikan bahwa pemerintah memiliki pegawai yang berkualitas dan 
kompeten untuk menjalankan tugas-tugas pelayanan publik. Rekrutmen 
dan seleksi pegawai adalah dua tahap kunci dalam pengadaan pegawai 
yang harus dijalankan dengan baik dan profesional.  

Pada bab ini akan dibahas mengenai rekrutmen dan seleksi. 
Rekrutmen adalah salah satu komponen yang sangat penting dalam 
manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) dalam sebuah organisasi, tidak 
hanya pada organisasi swasta/privat (Perusahaan) tetapi juga pada 
organisasi publik (Birokrasi). Rekrutmen pegawai yang tepat dapat 
memiliki dampak positif yang signifikan pada kinerja organisasi, sementara 
rekrutmen pegawai yang tidak tepat atau kesalahan dalam prosesnya 
dapat merugikan organisasi. Kemudian, seleksi pegawai adalah tahap 
penting yang merupakan tindaklanjut dari proses rekrutmen pegawai. Ini 
adalah langkah di mana organisasi akan mengevaluasi calon pegawai yang 
telah melamar untuk memutuskan apakah mereka memenuhi persyaratan 
dan kriteria yang diperlukan untuk posisi yang tersedia. Dalam bab ini ada 
beberapa pembahasan yang akan dibahas, yakni; Pengertian rekrutmen, 
nilai-nilai yang perlu diperhatikan dalam rekrutmen, teknik-teknik 
rekrutmen, sumber-sumber rekrutmen, pengertian seleksi, tujuan seleksi, 
serta tahapan-tahapan dalam rekrutmen dan seleksi pegawai dalam sektor 
publik.  

 

B. PENGERTIAN REKRUTMEN 
Setiap organisasi publik secara berkala melaksanakan perencanaan 

sumber daya manusia. Perencanaan SDM menjadi dasar untuk 
mengidentifikasi posisi yang harus diisi, kualifikasi yang diperlukan, dan 
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PENGEMBANGAN SDM 

 

A. PENDAHULUAN   
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang 

penting dalam sebuah organisasi. Bahkan bisa dikatakan SDM merupakan 
hal yang paling esensial dari seluruh resources yang diperlukan untuk 
sebuah organisasi berjalan dengan baik. 

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merujuk pada 
serangkaian aktivitas yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, 
keterampilan, kompetensi, dan produktivitas individu dalam suatu 
organisasi. Pengembangan SDM adalah suatu elemen kunci dalam 
manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada pertumbuhan dan 
perkembangan karyawan. 

Secanggih apapun senjata yang digunakan, apabila orang yang 
mengoperasikannya tidak kompeten atau tidak dapat menggunakan 
senjata itu dengan baik maka akan sia-sialah senjata itu. Sama halnya 
dalam sebuah organisasi, walaupun sarana prasarana sudah bagus dan 
didukung dengan aturan dan SOP yang memadai, namun apabila SDM 
yang ada tidak kompeten maka tujuan organisasi tidak akan tercapai 
dengan baik.  

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan asset penting organisasi 
manapun untuk mencapai keunggulan kompetitif di era globalisasi. Karena 
itu, Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) menjadi parameter 
penting bagi organisasi untuk untuk mencapai tujuan dan sasaran agar 
tetap eksis di kancah Nasional maupun Internasional. PSDM adalah fungsi 
organisasi yang berfokus pada rekrutmen, pengelolaan, dan navigasi bagi 
karyawan dalam bekerja pada suatu organisasi yang diwujudkan melalui 
sinergi untuk memperkuat mutualitas menuju tujuan bersama, Labola, Y. 
A. (2019). 
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EVALUASI KINERJA 

 

A. PENDAHULUAN  
Pengantar Evaluasi Kinerja 
Evaluasi kinerja adalah proses sistematis untuk menilai kinerja 

karyawan. Proses ini dilakukan untuk mengukur sejauh mana karyawan 
telah mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan. Evaluasi kinerja 
juga dapat digunakan untuk memberikan umpan balik kepada karyawan, 
mengembangkan karyawan, dan membuat keputusan tentang promosi, 
kompensasi, dan kepegawaian. 

 
Tujuan Evaluasi Kinerja 
Evaluasi kinerja memiliki beberapa tujuan, antara lain: 

• Mengukur kinerja karyawan 

• Memberikan umpan balik kepada karyawan 

• Mengembangkan karyawan 

• Membuat keputusan tentang promosi, kompensasi, dan kepegawaian  
 
Metode Evaluasi Kinerja 
Ada berbagai metode yang dapat digunakan untuk melakukan evaluasi 

kinerja, antara lain: 

• Metode penilaian 360 derajat 

• Metode penilaian berdasarkan hasil kerja 

• Metode penilaian berdasarkan perilaku 

• Metode penilaian berdasarkan kompetensi 
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KOMPENSASI DAN PENGHARGAAN 

 

A. PENDAHULUAN 
Pada dasarnya orang yang bekerja pada suatu organisasi atau 

perusahaan atau lembaga-lembaga lainnya, selain membantu organisasi 
atau perusahaan dalam mengelola manajemen agar dapat menghasilkan 
barang atau jasa, tujuan lainnya adalah ingin mendapatkan uang sebagai 
bentuk kompensasi yang diterima atas kerja yang dilakukan, karena 
dengan uang segala kebutuhan dapat terpenuhi dengan baik dan dapat 
terhindar dari masalah-masalah sosial lainnya. Besarnya kompensasi 
sangat berpengaruh terhadap perilaku dan kinerja karyawan. Kompensasi 
yang ditetapkan oleh organisasi dapat menarik agar orang mau untuk 
masuk bekerja pada perusahaan tersebut. Karena dengan besarnya 
kompensasi yang diberikan selain sebagai motivasi bagi karyawan dalam 
meningkatkan kinerjanya, hal ini adalah agar karyawan dapat memenuhi 
kebutuhan hidup sehari-hari. selain kompensasi, adapun penghargaan 
atau reward yang wajib diberikan kepada karyawan yang berprestasi. 
Reward atau penghargaan merupakan suatu bentuk imbalan atau balas 
jasa yang diberikan kepada karyawan atas prestasi kerjanya. Tujuan 
diberikan reward atau penghargaan adalah sebagai bentuk untuk 
menghargai prestasi karyawan. Namun penghargaan yang diberikan 
kepada karyawan ditentukan oleh tingkat pencapaian yang diraih oleh 
karyawan. 
 

B. KOMPENSASI 
1. Pengertian Kompensasi 

Mengawali pembahasan tentang pengertian atau definisi tentang 
kompensasi, berikut ada beberapa teori, konsep, dan pendapat dari para 
ahli tentang kompensasi. Menurut Husein, (2007: 16) kompensasi 
merupakan segala bentuk macam upah, bonus, hadiah, dan berbagai 

BAB 6 



 

132 | MSDM di Sektor Publik 

DAFTAR PUSTAKA 
 

Amin, Widjaja Tunggal. (2000) Kamus Manajemen Strategik. Jakarta: PT 
Rineka Cipta. 

Badriyah, Mila. (2015). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung: 
Pustaka Setia. 

Enny, M. (2019). Manajemen Sumber Daya Manusia. Surabaya: UBHARA 
Manajemen Press. 

Hani, Handoko T. (2011). Manajemen Personalia Dan Sumber Daya 
Manusia. Yogyakarta: BPFE. 

Hartatik. (2014). Mengembangkan SDM (I). Jogjakarta: Laksana. 
Hasibuan, Malayu S.P. (2002). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 

PT Bumi perkasa. 
Hasibuan, Malayu, S.P. (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 

PT Bumi perkasa. 
Hasibuan, Malayu S.P. (2009). Manajemen Daya Manusia. Yogyakarta: 

Pustaka Pelajar. 
Husein, Umar. (2007). Evaluasi Kinerja Perusahaan. Jakarta: Gramedia 

Pustakaa Utama 2007. 
John M. Ivancevich, Robert Konopaske, Michael T Matteson. (2006). 

Perilaku dan Manajemen Organisasi. Jakarta: PT Gelora Aksara. 
Meldona, (2009). Manajemen Sumber Daya Manusia: Perspektif Integratif. 

Malang: UIN-Malang Press. 
Nawawi, Ismail. (2009). Perilaku Administrasi Kajian, Teori dan Praktis. 

Surabaya: ITSPers. 
Panggabean. (2014).  Manajemen Sumber Daya Manusia. Bogor: Ghalia 

Indonesia. 
Sadili, Samsudin. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia. Bandung: 

Pustaka Setia. 
Sinambela, Lijan Poltak. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia: 

Membangun Tim Kerja yang Solid untuk Meningkatkan Kinerja. 
Jakarta: Bumi Aksara. 

Sutrisno, H. Edy. (2009). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 
Prenadamedia Group. 



 

Kompensasi dan Penghargaan | 133 

Suwatno dan Priansa, Donni Juni. (2018). Manajemen Sumber Daya 
Manusia Dalam Organisasi Publik Dan Bisnis. Bandung: Alfabeta 

Triton, P. (2010). Manajemen Sumber Daya Manusia: Perspektif 
Partnership dan Kolektivitas. Jakarta: Oryza. 

Wibowo. (2016). Manajemen Kinerja. Jakarta: Raja Wali Pers. 
  



 

 

 

 

 

 

  

 

 

MSDM DI SEKTOR PUBLIK 

BAB 7: MANAJEMEN  

KONFLIK & DISIPLIN 

 

 
 

 

 

 

Indah Safitriani, A.Md.Kep., SKM., MKM. 

Universitas Urindo   



 

136 | MSDM di Sektor Publik 

 
 
MANAJEMEN KONFLIK & DISIPLIN 

 

A. PENDAHULUAN   
Dalam dunia kerja, tidak jarang terjadi sebuah konflik yang melibatkan 

anggota perusahaan, baik dari karyawan maupun manajemen dan 
eksekutif perusahaan. Konflik seringkali disebabkan oleh beberapa hal, 
seperti perbedaan pendapat, pembagian tugas yang tidak adil, dan 
sebagainya. Seorang HRD, harus bisa membantu mengatasi berbagai 
konflik yang terjadi secara tepat agar tidak berdampak buruk pada 
kegiatan operasional perusahaan. Salah satu caranya adalah dengan 
menerapkan manajemen konflik. Pada tatanan VUCA World, suatu dunia 
yang penuh dengan kerapuhan (volatility), ketidakpastian (uncertainty), 
kerumitan (complexity) dan kegamangan (ambiguity), kemampuan 
menangani   dan mengelola konflik menjadi konstruktif terhadap 
pencapaian tujuan perusahaan merupakan sesuatu yang mutlak dan 
digunakan oleh orang-orang yang berkepentingan dalam pengelolaan 
sumber daya manusia (SDM). 
1. Konflik penting untuk ditangani secara efektif 

Mantan Presiden Amerika Serikat, Ronald Reagan, bahwasanya 
kedamaian atau ketenangan itu bukanlah merupakan kondisi yang berupa 
ketiadaan konflik. Tetapi justru merupakan kondisi yang dicapai setelah 
konflik-konflik yang terjadi dapat ditangani dengan efektif. Sejak kita 
membuka   mata di pagi hari sampai kita menutup mata di malam hari, 
kita menghadapi konflik. Bahkan selama kita tidur istirahat pun, konflik 
terus terjadi. Ketidakmampuan kita dalam mengelola konflik, 
menyebabkan kita tidak dapat mendapatkan manfaat dari adanya konflik. 
Bahkan hidup kita menjadi tambah sulit, tujuan perusahaan semakin sulit 
untuk dicapai karena konflik. Yaitu, konflik-konflik yang tidak dapat kita 
tangani dengan efektif. Namun jika konflik dapat kita tangani maka konflik 
dapat kita mencapai tujuan pribadi, kelompok, bahkan organisasi 
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DIVERSITAS DAN INKLUSI 

 

A. PENDAHULUAN 
Tuhan menciptakan manusia sebagai salah satu makhluk hidup yang 

paling sempurna diantara makhluk hidup lainnya karena mereka 
mempunyai pemikiran yang logis dibandingkan dengan makhluk hidup 
lainnya. Tanpa adanya manusia, maka Organisasi/lembaga tidak dapat 
menjalankan aktivitas lain, berarti dalam hal ini manusia itu sangat 
dibutuhkan. Apalagi Di era globalisasi ini sumber daya manusia menjadi 
tumpuan atau pegangan bagi Organisasi/lembaga dalam mencapai 
keberhasilan. Sumber daya manusia memiliki peran utama dan penting 
dalam sebuah Organisasi/lembaga. Fungsi dari sumber daya manusia salah 
satunya dapat mengambil inisiatif dan dapat memberikan pedoman, 
dukungan serta layanan pada berbagai hal yang berkaitan dengan pegawai 
dalam organisasi, (Mukminin, dkk, 2019: 25). 

Organisasi mempunyai peranan penting didalam menciptakan 
lingkungan kerja yang inklusif dan dapat memperkenankan keragaman 
bagi pada pegawai. Dapat dikatakan bahwa hampir sebagian besar waktu 
produktif orang dewasa dihabiskan di tempat kerja, sehingga lingkungan 
kerja ini mempunyai peran penting dalam membentuk kepribadian 
seseorang. Seorang pemimpin yang baik akan terus berusaha 
meningkatkan potensi keragaman pegawainya serta berupaya agar 
identitas organisasi berwujud nyata dan tertuang dalam pekerjaan sehari-
hari, termasuk dalam hal ini dapat juga memperkenalkan keunikan setiap 
pegawainya. (Riantoputra, 2020). 
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MANAJEMEN PERUBAHAN 

 

A. PENGENALAN MANAJEMEN PERUBAHAN 
Manajemen perubahan adalah suatu pendekatan sistematis untuk 

mengelola transformasi dalam suatu organisasi. Hal ini mencakup 
perencanaan, implementasi, dan pemantauan langkah-langkah yang 
diperlukan untuk memastikan bahwa perubahan organisasional berjalan 
dengan efektif. Manajemen perubahan bertujuan untuk meminimalkan 
resistensi dan ketidakpastian di kalangan karyawan, serta memastikan 
keberhasilan dan penerimaan perubahan tersebut. Dalam prosesnya, 
manajemen perubahan mengintegrasikan elemen-elemen seperti 
komunikasi yang efektif, pelibatan karyawan, dan pengembangan 
keterampilan manajerial untuk memastikan bahwa organisasi dapat 
beradaptasi dan berkembang seiring perubahan lingkungan bisnis. 
(Cameron & Green, 2015) 

Manajemen perubahan memiliki peran yang sangat penting dalam 
konteks dinamika organisasi modern. Pertumbuhan teknologi, perubahan 
pasar global, dan evolusi kebutuhan pelanggan seringkali mendorong 
organisasi untuk beradaptasi secara cepat. Oleh karena itu, manajemen 
perubahan diperlukan untuk memastikan bahwa organisasi dapat 
merespons perubahan ini secara efektif dan berkelanjutan. Tanpa 
manajemen perubahan yang baik, organisasi dapat menghadapi resistensi 
dari karyawan, ketidakpastian, dan bahkan kegagalan dalam 
mengimplementasikan perubahan yang diperlukan untuk tetap kompetitif. 
Manajemen perubahan membantu menciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif, memberdayakan karyawan untuk berpartisipasi dalam proses 
perubahan, dan meminimalkan dampak negatif pada kesejahteraan 
organisasi. (Cummings, dkk., 2014; Hiatt, dkk., 2012) 
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ETIKA DAN TANGGUNG JAWAB SOSIAL 

 

A. PENDAHULUAN 
Etika profesi adalah seperangkat prinsip dan norma yang mengatur 

perilaku profesional dalam suatu bidang pekerjaan. Etika profesi ini 
bertujuan untuk menjaga profesionalisme dan integritas profesi, serta 
melindungi kepentingan semua pihak yang terkait. Penerapan etika 
profesi dalam perusahaan penting untuk dilakukan karena memiliki 
berbagai manfaat, antara lain: 

• Meningkatkan profesionalisme. Etika profesi dapat membantu 
karyawan untuk berperilaku profesional dalam menjalankan tugas dan 
tanggung jawabnya. 

• Menjaga integritas perusahaan. Etika profesi dapat membantu 
perusahaan untuk menjaga integritasnya dan menghindari berbagai 
pelanggaran yang dapat merugikan perusahaan. 

• Melindungi kepentingan semua pihak. Etika profesi dapat membantu 
melindungi kepentingan semua pihak yang terkait dengan perusahaan, 
termasuk karyawan, pelanggan, dan masyarakat luas. 
 
Tanggung jawab sosial adalah suatu konsep bahwa organisasi, 

khususnya perusahaan, memiliki tanggung jawab terhadap masyarakat di 
luar tanggung jawabnya untuk menghasilkan laba. Tanggung jawab sosial 
ini mencakup berbagai aspek, seperti lingkungan, sosial, dan ekonomi. 

Secara umum, tanggung jawab sosial perusahaan dapat didefinisikan 
sebagai komitmen perusahaan untuk berperan serta dalam pembangunan 
ekonomi berkelanjutan guna meningkatkan kualitas kehidupan dan 
lingkungan. Tanggung jawab sosial perusahaan dapat diwujudkan melalui 
berbagai kegiatan, seperti: 
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TEKNOLOGI INFORMASI DALAM  
MANAJEMEN SUMBER DAYA  
MANUSIA SEKTOR PUBLIK 

 

A. PENDAHULUAN 
Deskripsi Pembelajaran 
Pada bab ini mahasiswa mempelajari tentang definisi, tujuan, dan 

manfaat dari teknologi informasi dalam ilmu dan praktik manajemen 
sumber daya manusia sektor publik. Diharapkan agar mahasiswa memiliki 
wawasan dan pemahaman yang baik tentang teknologi informasi bagi 
sumber daya manusia di sektor publik. 

 
Kompetensi Pembelajaran 
Setelah mengikuti perkuliahan ini diharapkan mahasiswa dan 

mahasiswi memiliki pengetahuan dan kompetensi sebagai berikut: 
1. Mampu menguraikan definisi teknologi informasi bagi sumber daya 

manusia di sektor publik. 
2. Mampu menjelaskan fungsi dan manfaat dari informasi bagi sumber 

daya manusia di sektor publik. 
3. Mampu menjelaskan memilih dan memilah berbagai aplikasi teknologi 

informasi bagi sumber daya manusia di sektor publik. 
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STIA Banten dan Wakil Rektor II Universitas Salakanagara di Tangerang. 
 

Priska Wisudawaty, S.TP., M.Si. 
Penulis lahir di Cirebon 3 Desember 1990. Saat ini 
bekerja sebagai dosen tetap Teknik Industri di Sekolah 
Tinggi Teknologi Bandung. Penulis adalah lulusan 
Teknologi Industri Pertanian dari Institut Pertanian Bogor 
dengan gelar Sarjana Teknologi Pertanian. Ia juga 
memiliki gelar Magister Sains dari Institut Pertanian 
Bogor. Saat ini penulis sedang melanjutkan studi S3 di IPB 

University. Dalam waktu yang sama penulis juga bekerja sebagai tutor 
online di Universitas Terbuka, kemudian penulis juga pernah menjadi 
asisten dosen di IPB University. Penulis telah menerbitkan sejumlah artikel 
di berbagai jurnal ilmiah, Ia juga telah menerbitkan buku yang berjudul 
“Perencanaan Pemasaran”, “Manajemen dalam Organisasi 2” dan 
“Dongen Ayah: Kumpulan Kisah Nina Bobo Ala Rimbawan. Selama studi 
penulis mendapatkan beberapa beasiswa dari dikti (BPPDN), beasiswa 
SEARCA (Southeast Asian Regional Center for Graduate Study and 
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Research in Agriculture) dan beasiswa BPI dari Lembaga Pengelola Dana 
Pendidikan. 
 

Ahmad Farouq Mulku Zahari, S.Sos., M.A.P. 
Penulis lahir di Baadia, Kota Baubau pada tanggal 28 
Oktober 1993. Penulis menempuh pendidikan S1 pada 
Program Studi Ilmu Administrasi Negara Universitas Halu 
Oleo pada tahun 2011-2015 dan mendapatkan gelar 
Sarjana Sosial (S.Sos). Kemudian penulis melanjutkan 
pendidikan S2 dengan mengambil Jurusan Administrasi 
Pembangunan pada Program Pascasarjana Universitas 

Halu Oleo pada tahun 2015-2017 dan mendapatkan gelar Magister 
Administrasi Pembangunan (M.A.P.). Jika menulis adalah upaya untuk 
‘mengabadikan’ pemikiran, sedangkan mengajar adalah upaya untuk 
‘mengkristalkan’ pemikiran, maka penulis pun memilih kedua-duanya 
dalam menjalani aktivitas kesehariannya. Penulis mengawali karier sebagai 
dosen pada tahun 2018 ketika penulis lolos pada seleksi Calon Pegawai 
Negeri Sipil (CPNS), dan saat Ini penulis Menjadi Dosen PNS pada Program 
Studi Administrasi Publik Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas 
Sembilanbelas November Kolaka. Saat ini penulis menjabat sebagai Ketua 
Program Studi Administrasi Publik, Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik, 
Universitas Sembilanbelas November Kolaka, yang berada di Kabupaten 
Kolaka, Provinsi Sulawesi Tenggara. Email Penulis: 
ahmadfarouqmulku@gmail.com. 
 

Dr. Samsul Rizal, S.E., M.M. 
Penulis lahir di Cendana Putih III, tanggal 07 Februari 
1984 adalah dosen di Universitas Muhammadiyah 
Makassar sejak tahun 2007, dan sekarang telah 
berpangkat Lektor. Penulis meraih gelar Sarjana Ekonomi 
pada tahun 2006 dengan meraih penghargaan sebagai 
mahasiswa berprestasi tingkat Universitas, setelah 
penulis melanjutkan studi magister manajemen di 

Unismuh Makassar dan meraih gelar M.M pada tahun 2010, selanjutnya 
penulis melanjutkan pendidikan doktor di Universitas Muslim Indonesia 
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(UMI) Makassar pada tahun 2019, dan menyelesaikan pendidikan doktor 
pada tahun 2022. Penulis pernah menjabat sekretaris jurusan manajemen 
di fakultas ekonomi selama 6 (enam) tahun, dan menjabat wakil dekan 3 
(tiga) selama 6 (enam) tahun di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unismuh 
Makassar. Penulis diberikan tugas untuk mengajar dalam beberapa mata 
kuliah antara lain: Mata Kuliah Komunikasi Bisnis, Etika Bisnis Syariah, 
Pengantar Manajemen, Pengantar Bisnis, Kewirausahaan dan Manajemen 
Sumber Daya Manusia. Buku yang pernah dihasilkan 1. Kewirausahaan, 2. 
Kewirausahaan Lanjutan, 3. Faktor-faktor Kepuasan Mahasiswa, 4. MSDM 
Dalam Organisasi (Konsep Dasar dan Aplikasi). 5. Kinerja dan Loyalitas 
Dosen Perspektif Islam. Menulis juga telah mempublikasi berbagai 
penelitian dalam jurnal 1. Influence Of Human Resources Competence On 
Employee Work Effectiveness, 2. Pengaruh Pendidikan, Pelatihan dan 
Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan, 3. 
Pengaruh Kualitas Pelayanan Terhadap Kepuasan Nasabah Pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia (Persero) Tbk., dan 4. Potensi Dan Efektivitas 
Pengelolaan Zakat Fitrah. 5. Implementasi Sistem Penjaminan Mutu 
Internal (SPMI) dalam Mewujudkan Good University Governance (GUG). 
Selain itu penulis juga aktif dibeberapa Organisasi antara lain: 1. Pengurus 
Lembaga Pengembangan Pesantren Pimpinan Wilayah Muhammadiyah 
Sulsel, 2. Aliansi Dosen Perguruan Tinggi Swasta Indonesia (ADPERTISI), 
dan 3. Pengurus Komisyariat Universitas Muhammadiyah Makassar Ikatan 
Ahli Ekonomi Islam (IAEI). Penulis pernah mengikuti Pelatihan secara 
intensif dalam kegiatan Proyek Strategi Pengembangan Ekonomi Sulawesi 
atau Sulawesi Economic Development Strategy (SEDS) yang dilaksanakan 
oleh Humber College. 
 

Dr. Erna Ningsih Mokodongan, S.Pi., M.Si. 
Penulis Dilahirkan di Upai Kota Kotamobagu Kecamatan 
Kotamobagu Utara Provinsi Sulawesi Utara pada tanggal 
16 Januari 1975, adalah putri bungsu dari 5 (lima) 
bersaudara pasangan dari Bapak Montol. Dj. 
Mokodongan (almarhum) semasa hidupnya berkerja 
sebagai guru SMA dan Ibu Nunsiha Pundong 
(almarhumah). Memiliki 4 orang kakak kandung Yusdi, 
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Lien, Kartini dan Revol. Menyelesaikan SD N 1 Upai Kecamatan 
Kotamobagu tahun 1985, SMP Negeri 1 Kotamobagu tahun 1988, SMA 
Negeri 1 Kotamobagu 1991. Pada Tahun 1991 mengikuti pendidikan S1 di 
IKIP Negeri Manado pada Fakultas Pendidikan dan Teknologi kejuruan 
jurusan Teknik Elektro, Pada tahun 1992 Menempuh Pendidikan S1 di 
Fakultas Perikanan Universitas Sam Ratulangi Manado lulus pada tahun 
1998, melanjutkan pendidikan S2 di Program Pascasarjana Universitas Sam 
Ratulangi Manado pada tahun 2002 sebagai mahasiswa tugas belajar 
utusan Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow dan mendapatkan 
beasiswa budaya dan masyarakat di Indonesia tahun 2003 dari The 
Indonesian International Education Foundation (Yayasan Pendidikan 
Internasional–Indonesia) dan lulus pada tahun 2004. Selanjutnya pada 
tahun 2010 melanjutkan pendidikan akademik strata 3 lulus tahun 2013 di 
Program Pascasarjana Universitas Negeri Jakarta, Program studi Ilmu 
Manajemen Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia. Pengalaman 
pekerjaan mengajar sebagai dosen tetap pada Universitas Dumoga 
Kotamobagu di Kota Kotamobagu pada tahun 1999 dan tahun 2023 di 
berikan kepercayaan sebagai ketua LPPM Universitas Dumoga 
Kotamobagu sampai dengan sekarang. Mengawali karier di dunia birokrasi 
pada tahun 2000 menjadi Calon Pegawai Negeri Sipil di lingkungan 
Pemerintah Daerah Kabupaten Bolaang Mongondow ditempatkan 
pertama kali sebagai staf Sekretariat Daerah Bagian Humas Kabupaten 
Bolaang Mongondow yang diberikan kepercayaan sebagai konseptor 
pembuatan sambutan resmi bupati tahun 2000, pada tahun 2001 di 
berikan kepercayaan sebagai pelaksana harian Kepala seksi kesejahteraan 
sosial dan pemberdayaan perempuan pada Kantor Camat Kotamobagu 
Kabupaten Bolaang Mongondow, pada tahun 2002-2004 sebagai staf 
Badan Kepegawaian Daerah Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow. 
selanjutnya dilantik sebagai Kepala seksi pelayanan umum pada Kantor 
Camat Kotamobagu Barat Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow 
tahun 2005-2006, di lantik dalam jabatan sebagai Sekretaris Kecamatan 
(Sekcam) pada Kantor Camat Modayag Barat Pemerintah Kabupaten 
Bolaang Mongondow tahun 2007–2008, pada tahun 2008-2010 di lantik 
kembali dalam jabatan sebagai sekretaris kecamatan Modayag Barat 
Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow Timur sekaligus merangkap 
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dua jabatan selain sebagai sekcam Modayag Barat dilantik juga dalam 
jabatan sebagai Penjabat Kepala Desa (Sangadi) Desa Moyongkota Baru 
Kecamatan Modayag Barat Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow 
Timur pada bulan maret tahun 2008-2010, pada bulan Maret tahun 2010 
dilantik dalam jabatan sebagai kepala Bidang Diklat pada Badan 
Kepegawaian Daerah dan Diklat sekaligus diberikan kepercayaan oleh 
bupati sebagai anggota Tim Badan Pertimbangan Jabatan (Baperjakat) 
Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, bulan Januari tahun 
2011 menjabat sebagai kepala Bidang Perikanan Tangkap Dinas Kelautan 
dan Perikanan Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, bulan 
Januari tahun 2012 kembali lagi menjabat sebagai kepala Bidang Diklat 
Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat,  pada tanggal 11 Januari tahun 
2013 di lantik dalam jabatan sebagai Sekretaris Dinas Kelautan dan 
Perikanan Pemerintah Kabupaten Bolaang Mongondow Timur, tahun 2017 
di lantik sebagai kepala Dinas Kelautan dan Perikanan sampai dengan 
tahun 2021, selanjutnya Tahun 2022 di lantik sebagai sekertaris Badan 
Riset dan Inovasi Daerah Kabupaten Bolaang Mongondow Timur sampai 
dengan sekarang. Selain itu juga menjadi widyaiswara pada Diklat 
prajabatan dan Kepemimpinan bagi pegawai negeri sipil. Selain itu pula 
aktif di berbagai kegiatan organisasi kepemudaan, organisasi senat 
mahasiswa, organisasi kemasyarakatan dan organisasi profesi baik di 
tingkat kabupaten, tingkat provinsi maupun tingkat nasional adalah 
sebagai berikut: Ketua Badan Pengawas Badan Tazkir Fakultas Perikanan 
Universitas Sam Ratulangi Tahun 1994-1995, Wakil Ketua KNPI Kabupaten 
Bolaang Mongondow Tahun 2002-2005, sekretaris multi stacholders  
Kabupaten Bolaang Mongondow Tahun 2002-2006, Sekretaris Umum 
Pemuda Pancasila Kabupaten Bolaang Mongondow Tahun 2002-2007, 
Wakil ketua Pemuda Pancasila Propinsi Sulawesi Utara Tahun 2002-2007, 
Wakil Ketua BKPRMI Kabupaten Bolaang Mongondow Tahun 2003-2005, 
Bendahara Pramuka Kabupaten Bolaang Mongondow tahun 2005-2007. 
Wakil Ketua Karang Taruna Kabupaten Bolaang Mongondow Tahun 2004-
2008, Kongres pertama himpunan wanita tani nelayan Indonesia terpilih 
sebagai Wakil Ketua Dewan Pimpinan Pusat Himpunan Wanita Tani 
Nelayan Tahun 2004-2009, Ketua MPC Pemuda Pancasila Kabupaten 
Bolaang Mongondow Timur Tahun 2019 sampai dengan sekarang. Adapun 
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penghargaan yang diterima yaitu sebagai berikut: (1) Menerima 
penghargaan dari Gubernur Sulawesi Utara sebagai Pemuda Teladan 
Karang Taruna tingkat Propinsi Sulawesi Utara tahun 2000 (2) Menerima 
penghargaan dari Bupati Bolaang Mongondow sebagai Pemuda Pelopor 
Kabupaten Bolaang Mongondow pada tahun 2001, (3). Menerima 
penghargaan dari DPD I KNPI Sulawesi Utara sebagai Pemuda Produktif 
dan Kreatif tingkat Propinsi Sulawesi Utara tahun 2002, (4). Menerima 
penghargaan dari Kepala Lembaga Administrasi Negara sebagai peserta 
Widyaiswara terbaik pada Diklat Media Pembelajaran untuk Widyaiswara 
se Indonesia Timur di LAN Makasar tahun 2006. (5) Menerima 
penghargaan satyalancana karya satya X tahun masa kerja dari Presiden 
Republik Indonesia tahun 2011. Selanjutnya menerima penghargaan 
woman of the year 2019 In Apprecition Of Dedication and Achievement 
and The Best in The Field dari International Human Resources 
Development Program. 
 

Reinaldis Masi, S.Pd., M.M. 
Penulis lahir di Lamalewa Kec. Adonara Barat Kab. Flores 
Timur, 27 Agustus 1986, menyelesaikan program S-1 di 
IKIP Budi Utomo Malang 2010, Program S-2 di 
Universitas Merdeka Malang 2017. Saat ini bekerja 
sebagai dosen di Institut Keguruan dan Teknologi 
Larantuka (IKTL), Fakultas Keguruan dan Ilmu Pendidikan 
pada Program Studi Pendidikan Ekonomi. Adapun karya 

ilmiah dalam bentuk buku yang pernah dipublikasikan yaitu tentang: 1) 
Eksistensi Manusia Perspektif Pendidikan “Pembelajaran dalam Dimensi 
Kemanusiaan” 2) Manajemen Pendidikan “Manajemen Kesiswaan” 
menulis Puisi tentang “Ina” di dalam buku “Tanah Langit NTT” 3) 
Perencanaan MSDM “Perencanaan Kebutuhan Sumber Daya Manusia”. 
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Indah Safitriani, AMd. Kep., SKM., MKM. 
Penulis adalah seorang public health profesional penulis 
yang mengawali karirnya, sebagai Manajer SDM, Dosen, 
Peneliti dan health promotor kesehatan keselamatan 
kerja. Menyelesaikan pendidikan S-1 tahun 2013 di 
Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas Respati 
Indonesia, dan pendidikan S-2 tahun 2022 dengan 
peminatan kesehatan keselamatan kerja program studi 

kesehatan masyarakat di Fakultas Kesehatan Masyarakat dengan predikat 
sangat memuaskan, IP 3.64, untuk saat ini penulis sedang melanjutkan 
pendidikan S3 di UM. 
 

Dr. Selfi Budi Helpiastuti, S.Sos., M.Si.       
Penulis menyelesaikan S1 Administrasi Negara di FISIP 
Univ. Jember, S2 Pengembangan Sumber Daya Manusia 
sektor Pemerintahan Univ. Airlangga dan S3 
Pengembangan Sumber Daya Manusia sektor Publik Univ. 
Airlangga. Saat ini bekerja sebagai dosen Program Studi 
Administrasi Negara, FISIP Universitas Jember, mata 
kuliah yang diampu diantaranya MSDM Sektor Publik, 

Pengembangan Kualitas Sumber Daya Aparatur, Kepemimpinan, Etika 
Administrasi, Manajemen Kinerja Organisasi Publik, Manajemen Inovasi 
dan Model Pelayanan, Komunikasi Advokasi Kebijakan Publik. Sertifikasi 
yang didapatkan penulis antara lain: Sertifikat BNSP Human Capital Staff, 
Sertifikasi BNSP Human Capital Manager, Sertifikasi BNSP Public Relations 
Officer, Sertifikasi BNSP Pelayanan Prima, Sertifikasi BNSP Master Trainer. 
 

Dr. Restu Widyo Sasongko, S.Pd., M.Si. 
Penulis lahir di Klaten Jawa Tengah pada tahun 1975. 
Selepas lulus dari FKIP UNINUS tahun 2005, melanjutkan 
studi pada Program Pascasarjana UNIGA dan 
menyelesaikan program magister (S2) tahun 2007. Pada 
tahun 2022, meraih gelar doktor (S3) dari Program 
Pascasarjana UNPAS. Selain itu, juga mengikuti berbagai 
pendidikan non-formal, di antaranya Diklat PIM IV (2008), 
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Diklat Bendahara Pengeluaran (2010), Diklat Pengadaan Barang dan Jasa 
(2011), Diklat Asessor Kompetensi Pemerintahan (2015), dan Sertifikasi 
Dosen (2020). Sejak tahun 1996 mengabdi pada Institut Pendidikan Dalam 
Negeri (IPDN) dan dari tahun 2018 hingga sekarang menjadi dosen tetap 
pada Fakultas Manajemen Pemerintahan IPDN. 
 

Dedeh Kurniasih, S.P., M.Si. 
Penulis lahir di Bandar Lampung 3 November 1990. 
Penulis melaksanakan pendidikan S1 di Universitas 
Lampung Prodi Agribisnis (2019) dan melanjutkan S2 di 
IPB University prodi Ilmu Penyuluhan Pembangunan 
(2013). Sejak tahun 2015-2019 penulis aktif mengajar di 
Prodi Komunikasi (KMN) Sekolah Vokasi IPB dan Institut 
Agama Islam Sahid Bogor. Kemudian sejak 2019 sampai 

sekarang penulis aktif mengajar di Politeknik Pertanian Negeri 
Payakumbuh pada Prodi Teknologi Produksi Tanaman Pangan. Penulis 
mengajar beberapa mata kuliah yaitu Penyuluhan Pertanian, Komunikasi 
Pertanian, Sosiologi Pedesaan dan Etika Profesi. Salah satu bidang kajian 
penelitian dan pengabdian yang dilaksanakan penulis yaitu bidang 
Komunikasi dan Penyuluhan Pertanian (ID Scopus: 57964716900 dan ID 
Sinta: 6694062). Selain melakukan pengajaran penulis juga menjadi 
narasumber pada pelatihan public speaking dan produksi media 
penyuluhan. Penulis telah menulis Book Chapter yang berjudul Ternak 
Potong untuk Bab Strategi Penyuluhan dan Penguatan Kelompok Ternak 
Potong (ISBN: 9786234594553). Penulis juga memiliki beberapa sertifikat 
kompetensi bidang supervisor, penyuluhan fasilitator, inspektor pertanian 
organik dan pendamping kewirausahaan untuk UMKM. 
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Dr. Muhamad Risal Tawil, SKM., M.Kes. 
Penulis merupakan Dosen Program Studi Rekam Medis 
dan Informasi Kesehatan, Jurusan Kesehatan Politeknik 
Baubau. Penulis lahir di Usuku Wakatobi tanggal 27 
Nopember 1977. Penulis adalah dosen tetap pada 
Program Studi Rekam Medis dan Informasi Kesehatan 
Jurusan Kesehatan Politeknik Baubau. Menyelesaikan 
pendidikan S1 pada Sekolah Tinggi Ilmu Kesehatan 

Tamalatea Makassar lalu melanjutkan pendidikan S2 Magister Kesehatan 
pada Program Pascasarjana Universitas Hasanuddin, dan menyelesaikan 
studi S3 di Program Doktor STIE Amkop Makassar. Penulis menekuni kajian 
bidang manajemen kesehatan dan banyak menulis paper, artikel, dan 
buku terkait sumber daya manusia kesehatan. 

 
 
 

 




