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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengembangan manajemenffmber daya
manusia (SDM) di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang dalam upaya
meningkatkan kualitas kinerja aparatur sipil negara (ASN). Menggunakan pendekatan kualitatif,
penelitian ini berfokus pada efektivitas program pengembangan SDM, termasuk pendidikan,
pelatihan, dan pefnpatan pegawai. Berdasarkan teori hierarki kebutuhan Maslow, penelitian ini
mengidentifikasi kebutuhan dasar, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasfjiri sebagai
elemen kunci yang memengaruhi motivasi dan kinerja ASN. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pengembangan SDM di Sekretariat Daefh belum optimal, terlihat dari rendahnya
partisipasi pegawai dalam program pelatihan dan penempatan yang kurang sesuai dengan latar
belakang pendidikan. Temuan ini mengindikasikan perlunya strategi pengembangan SDM yang
lebih terstruktur dan sistematis untuk meningkatkan profesionalisme dan produktivitas kerja
ASN. Penelitian ini memberikan rekomendasi bagi pemerintah daerah untuk memperbaiki
manajemen SDM melalui pendekatan berbasis kebutuhan dan penguatan program pelatihan
berkelanjutan.

Kata Kunci : Manajemen, Manajemen SDM, dan Hierarki Kebutuhan.
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gbstract
This study aims to analyze human resource management (HRM) development at
the Regional Secretariat of Sidenreng Rappang Regency to enhance the quality of civil
service performance. Employing a qualitative approach, this research focuses on the
effectivenes§fif HR development programs, including education, training, and employee
placement. Based on Maslow's hierarchy of needs theory, the study identifies
fundamental needs, security, social connections, esteem, and self-actualization as key
elements influencing motivation and civil servant performance. The findings reveal that
HR development at the Regional Secretariat has yet to reach an optimal level, as
evidenced by limited employee participation in training programs and placements that




are often misaligned with educational backgrounds. These findings suggest a need for a
more structured and systematic HR development strategy to improve professionalism
and productivity among civil servants. The study offers recommendations for local
government to strengthen HR management through a needs-based approach and
continuous training programs.

Key words : Management, Human Resource Management, and Hierarchy of Needs

PENDAHULUAN
Pelaksanaan pembangunan nasional mutlak memerlukan sumberﬁya manusia

termasuk sumber daya aparatur yang handal. Pegawai Negeri merupa(an unsur aparatur
negara mempunyai peranan yang sangat strategis dalam pencapaian tujuan
pembangunan nasional. Pembangunan aparatur negara diarahkan untuk meningkatkan
kualitas aparatur, agar memiliki sifat dan perilaku yang berintikan pengabdian,
kejujuran, tanggung jawab, disiplin, keadilan dan kewibawaan, sehingga dapat
memberikan pelayanan dan pengayoman pada mayarakat sesuai tututan hati nurani
rakyat(Razak et al., 2016). Untuk mewujudkan aparatur yang demikian, maka perlu
adanya pembinaan dan penyempurnaan aparatur secara lebih insentif dan
berkesinambungan, sehingga dengan demikian aparatur dapat lebih didayagunakan
sebagaimana mestinya, karena bagaimanapun kesetinannya dan kemampuannya jika
tidak dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya juga tidak akan berarti.

Aparatur yang bercirikan kapabilitas, akuntabel, responsif terhadap
perkembangan, inovatif, kreatif serta bersih dari unsur KKN mutlak adanya. Adapun
proses pengembangan sumber daya aparatur, dimulai dari proses rekrutmen,
penempatan, mutasi, kenaikan pangkat, jabatan, pendidikan dan lﬂlan, tunjangan dan
gaji, penghargaan, sanksi, sampai pada pemberhentian sebagai pegawai negeri sipil
adalah merupakan unsur motivasi dan pemberi semangat dalam melaksanakan tugas dan
&kerjaanya sebagai abdi negara dan abdi masyarakat. Pengembangan Manajemen
Sumber Daya Manusia merupakan langkah strategis dalam upaya menciptakan aparat
negara yang lebih profesional, sinergis da lebih berwibawa. Pada proses pengembangan
pegawai diarahkan pada penyelesaian tugas-tugas, baik secara administrasi maupun

dalam kegiatan operasional pada bidang kerja masing-masing.




Tujuan dilaksanakannya proses peng‘albangan administrasi pegawai negeri
bertujuan untuk memperoleh tenaga kerja yang terampil, handal dan menguasai
teknologi ﬁar dapat memanfaatkan sumber daya lainnya untuk kemakmuran bangsa
Indonesia. Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 32 Tahun 2004 tentang
Pemerintahan Daerah, telah dijelaskan bahwa dalam penyelenggaraan otonomi, daerah
mempunyai kewajiban meningkatkan kualitas kehidupan masyarakat serta
mengelﬁaangkan sumber daya produktif di daerah.

Penerapan sistem manajemen kinerja pegawai; dan penguatan sistem informasi
kepegawaian nasional. dan kenﬁtaannya sangat berbanding terbalik pada situasi di
lingkungan sekretariat daerah masih kurangnya upaya pengembangan manajemen
sumber daya manusia, khususnya peningkatan profesionalisme pegawai sehingga
produktivitas kerja menurun, Hal ini dapat kita lihat bahwa :

1. Pengembangan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupatethidenreng Rappang
belum optimal. Hal ini terlihat dari 149 ASN di Lingkungan hanya 16 Orang yang
pernah mengikuti Diklat Teknis sesuai dengan bidang tugasnya, selebihnya hanya

berdasarkan pengalaman kerja dan pendidikan formalnya.

] - |

Penempatan pegawai dalam jabatan belum tepat, saat ini jika dilihat masih ada

pegawai yang menduduki jabatan belum disesuaikan dengan pendidikan formal yang

dimiliki,baik pada jabatan Struktural maupun Jabatan Lainnya sebagai contoh,

pegawai ang memiliki latar belakang Sarjana Agama ditempatkan sebagai Teknisi.

3. Kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang masih
belum optimal, dikarenakan beban kerja yang seharusnya dikerjakan oleh ASN malah
dominan dikerjakan oleh Non ASN, sehingga terkadang ada permintaan pelatihan
untuk mengasah kualitas atau kemampuan ASN, kurang mendapat respon positif dari
tiap ASN.

Dari sejumlah masalah tersebut didentifikasi sebagai faktor yang menunjukkan
bahwa pengembangan pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang
belum optimal, sehingga mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. Hal ini terlihat
bahwa pengembangan manajemen Sumber Daya Manusia khususnya melalui pendidikan

formal dan Diklat tidak berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Sehingga dari




permasalahan terkait kondisi tersebut diatas, makzﬁ)enulis akan melakukan penelitian
dengan mengaitkan lima kebutuhan hieraki pada Pengembangan Manajemen Sumber
Daya Manusia yang sesuai dengan riset dari teori Abraham Maslow yakni Kebutuhan
Dasar Fisiologi, Kebutuhan Rasa Aman, Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Penghargaan
dan Kebutuhan Aktualisasi Diri. Sehingga akan dipaparkan ke dalam hasil penelitian ini
dengan judul penelitian “Analisis Pengembangan Manajemen Sumber Daya

Manusia pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang”.

METODE PENELITIAN
Berkaitan dengan judul pada penelitian ini, sehingga ditemukan beberapa
permasalahan yang memiliki keterkaitan baik pada hasil kesamaan dari teori, metode

ataupun objek kajian. Beberapa penelitian teﬁlhulu, penulis gunakan sebagai bahan

rujukan pada penelitian ini diantaranya adalah sebagai berikut:

Peneliti dan g Persamaan Perbedaan
Tujuan Metode
N Hudal Penelitian | Penelitian dengan dengan
Penelitian Penelitian Penelitian
Arlisa Menganalisis | Kualitatif | Menggunaka Fokus pada
Maulidya strategi dengan n teori organisasi
Hasni (2023) | pengembanga | pendekata | kebutuhan | keuangan (BMT
"Strategi n SDM di n studi Maslow NU), bukan
Pengembang BMTNU kasus untuk analisis pemerintah
an SDM Cabang kebutuhan daerah
1 Guna Ajung SDM dan
Meningkatka | berdasarkan strategi
n Kinerja teori Maslow pengembanga
Karyawan di untuk n SDM yang
BMT NU meningkatka tepat
Cab. Ajung" n kinerja
karyawan
Sabrina Mengidentifi | Kualitatif | Fokus pada Tidak
(2021) kasi proses | deskriptif | pengembanga | menggunakan
"Pengembang | dan strategi n teori kebutuhan
an Sumber | pengembanga berkelanjutan | Maslow secara
2 Daya n SDM yang SDM di eksplisit dalam
Manusia di | berkelanjutan sektor analisisnya
Organisasi di organisasi pemerintah
Pemerintah" | pemerintahan untuk
untuk meningkatkan




meningkatka efektivitas
n kualitas layanan
kerja pegawai
Rahman et Menyoroti Kualitatif Meneliti Fokus lebih luas
al. (2023) pentingnya manajemen pada sistem
"Manajemen sistem SDM di manajemen
Sumber Daya | manajemen pemerintahan SDM, tidak
Manusia di SDM yang daerah dan membahas
Lingkungan adaptif di relevan untuk hierarki
Pemerintah | pemerintahan peningkatan kebutuhan
Daerah" , termasuk kinerja ASN secara
rekrutmen, mendetail
pelatihan,
dan
kompensasi
untuk
meningkatka
n kinerja
ASN
HASIL DAN PEMBAHASA

Pengembangan SDM merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan
keberhasilan organisasi pemerintah dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.
Meskipun pengembangan SDM telah diidentifikasi sebagai prioritas dalam berbagai
kebijakan publik, namun realitas di lapangan menunjukkan masih adanya tantangan
yang perlu diatasi. Oleh karena itu hasild)enelitian ini menganalisis alasan dari
pengembangan Sumber Daya Manusia di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng
Rappang belum optimal.

Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) di Sekretariat Daerah
Kabupaten Sidenreng Rappang saat ini masih menghadapi berbagai tantangan yang
memengaruhi efektivitas kerja dan motivasi pegawai. Berdasarkan analisis kebutuhan
menggunakan Teori Hierarki Maslow, penelitian ini mengidentifikasi beberapa aspek
utama yang perlu ditingkatkan untuk mengoptimalkan pemenuhan kebutuhan ASN pada
setiap tingkatan kebutuhan.

1. Kebutuhan Dasar




Kebutuhan dasar adalah tingkat kebutuhan paling mendasar yang
mencakup gaji dan tunjangan untuk pemenuhan kebutuhan hidup sehari-hari.
Kebutuhan dasar mencakup pemenuhan kebutuhan fisiologis pegawai melalui
gaji dan tunjangan. ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang
menyatakan bahwa gaji mereka sudah cukup untuk memenuhi kebutuhan pokok,
namun tunjangan tambahan, seperti tunjangan kesehatan dan transportasi, dinilai
masih kurang memadai. ASN di bagian kepegawaian menyebutkan bahwa,

“Gaji yang diterima cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari,

namun tunjangan yang lebih tinggi tentunya akan sangat membantu

mengingat kenaikan biava hidup ”.

Pernyataan tersebut disukung oleh ASN di bagian pelayanan publik yang
juga menekankan perlunya tunjangan tambahan mengingat intensitas interaksi
mereka dengan masyarakat yang membutuhkan upaya ekstra dan kesejahteraan
yang lebih baik. Dalam konteks hierarki Maslow, gaji mencukupi kebutuhan
fisiologis ASN, namun tunjangan tambahan (seperti tunjangan kesehatan dan
transportasi) dipandang sebagai penunjang yang penting untuk meningkatkan
kesejahteraan dasar mereka.

. Kebutuhan Rasa Aman

Setelah kebutuhan dasar, kebutuhan akan rasa aman menjadi prasyarat
bagi pegawai untuk merasa tenang dalam bekerja. Kebutuhan rasa aman meliputi
jaminan kesehatan, stabilitas pekerjaan, dan kepastian penempatan kerja.
Kebutuhan ini dianggap penting oleh ASN, khususnya yang merasa bahwa
penempatan dan promosi masih kurang mempertimbangkan faktor kompetensi,
yang pada gilirannya menimbulkan ketidakpastian. Berdasarkan wawancara,
banyak ASN merasa penempatan mereka terkadang tidak sesuai dengan latar
belakang pendidikan, yang mengurangi rasa aman dan kepuasan dalam
menjalankan tugas. Seorang ASN di bagian kepegawaian mengungkapkan bahwa

“penempatan pegawai terkadang kurang mempertimbangkan latar

belakang pendidikan, ”




yang membuat beberapa ASN merasa tidak nyaman dengan tugas yang diberikan
ASN di bagian hukum juga mendukung pernyataan tersebut dengan
menambahkan bahwa ketidakcocokan penempatan kadang-kadang menghambat

mereka dalam bekerja secara optimal.

. Kebutuhan Sosial

Kebutuhan sosial mencakup hubungan antarpegawai, suasana kerja, dan
dukungan sosial di tempat kerja. Hubungan antarpegawai yang baik
mencerminkan sebagian besar kebutuhan sosial ASN sudah terpenuhi
Berdasarkan hasil wawancara, sebagian besar ASN merasa hubungan dengan
rekan kerja berjalan dengan baik, tetapi masih ada kebutuhan untuk
meningkatkan ikatan sosial melalui kegiatan-kegiatan yang dapat mempererat
solidaritas. Hal tersebut dibuktikan oleh seorang ASN di bagian protokol dan
humas yang menyatakan, bahwa

“Suasana kerja mendukung, tetapi ada baiknya ditambah kegiatan yang

meningkatkan kebersamaan”.

Pendapat tersebut didukung oleh ASN di bagian keuangan juga
menyebutkan bahwa “kegiatan sosial di lingkungan kerja masih terbatas”,
padahal kegiatan tersebut penting untuk meningkatkan ikatan antarpegawai.
Hubungan kerja yang baik menunjukkan sebagian besar kebutuhan sosial ASN
sudah terpenuhi, namun kurangnya program sosial mengurangi kesempatan
untuk mempererat ikatan dan meningkatkan solidaritas. Solidaritas antarpegawai
tidak hanya mendukung iklim kerja yang positif, tetapi juga meningkatkan kerja
tim dan mempercepat penyelesaian tugas.

. Kebutuhan Penghargaan

Kebutuhan penghargaan meliputi pengakuan atas kinerja dan
penghargaan formal maupun informal yang dapat meningkatkan harga diri dan
motivasi pegawai. Penghargaan mencakup pengakuan atas kinerja yang baik dan
kesempatan untuk dipromosikan secara adil. Berdasarkan hasil wawancara,

sebagian besar ASN merasa kurangnya penghargaan formal atas kinerja mereka,




yang lebih sering berupa ucapan terima kasih atau pujian lisan dari atasan.
Sebagaimana yang dikatakan ASN di bagian administrasi bahwa,

“Penghargaan sering berupa pujian, tapi jarang formal,”
informan menekankan bahwa promosi sebaiknya didasarkan pada kinerja dan
dilakukan secara transparan. Selanjutnya didukung oleh ASN di bagian keuangan
menambahkan bahwa penghargaan formal sangat penting untuk meningkatkan
semangat dan motivasi dalam bekerja.

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri

Aktualisasi diri mencakup peluang untuk mengembangkan keterampilan
dan mencapai potensi penuh melalui pelatihan dan pengembangan karier.. Bagi
ASN, aktualisasi diri dapat tercapai melalui pelatihan yang relevan, peluang
untuk inovasi, dan kesempatan untuk meningkatkan kompetensi dalam bidang
pekerjaan mereka. Berdasarkan hasil wawancara, ASN merasa bahwa pelatihan
yang diberikan masih terbatas dan tidak selalu sesuai dengan kebutuhan tugas
mereka. Seperti yang dikemukakan oleh ASN di bagian IT bahwa mereka
“membutuhkan pelatihan yang lebih fokus pada teknologi terbaru”. Sementara
itu, ASN di bagian keuangan juga berharap adanya pelatihan khusus untuk
meningkatkan kompetensi dalam bidang keuangan yang selalu berubah.
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Secara keseluruhan, grafik ini memberikan pandangan tentang bagaimana
masing-masing ASN ( Aparatur Sipil Negara) dalam hal ini Asisten Administrasi

Umum, Kepala Bagian Organisasi, dan Analis Kebijakan Ahli Muda yang




menangani masalah Anjab (Analisis Jabatan) dilingkup Sekretariat Daerah
Kabupaten Sidenreng Rappang memiliki pendapat terkait kebutuhan yang berbeda.
Kebutuhan Sosial tampak lebih dominan dalam beberapa posisi pekerjaan, terutama
untuk Asisten Administrasi Umum.

Dari grafilhini terlihat bahwa kelima kebutuhan dalam pengembangan
manajemen SDM di sekretariat daerah Kabupaten Sidenreng Rappang masih rendah
dan perlu lghih ditingkatkan. Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM) di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang masih menghadapi
berbagai kendala yang memengaruhi kesejahteraan, motivﬁ, dan produktivitas
pegawai. Secara keseluruhan, penelitian ini mengungkapkan bahwa pengembangan
SDM di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang masih belum optimal
pada beberapa aspek utama yang memengaruhi motivasi dan kepuasan kerja ASN.
Implementasi langkah-langkah seperti peningkatan tunjangan tambahan, penempatan
berbasis kompetensi, program sosial yang terstruktur, sistem pengharga&yang adil,
dan program pelatihan yang relevan sangat diperlukan untuk ﬁnciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, produktif, dan berfokus pada peningkatan
kualitas pelayanan publik di Kabupaten Sidenreng Rappang.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Penelitian ini mengevaluasi pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)

di Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang dengan menggunakan pendekatan

Teori Hierarki Kebutuhan Maslow. Berdasarkan hasil analisis terhadap tingkat

pemenuhan kebutuhan ASN, maka dapat disimpulkan bahwa:

1.

Kebutuhan Dasar

Meskipun gaji yang diterima ASN cukup untuk memenuhi kebutuhan pokok,
tunjangan tambahan seperti kesehatan dan transportasi masih belum memadai.
Kurangnya tunjangan ini berdampak pada kesejahteraan finansial pegawai, terutama

bagi mereka yang memiliki tanggungan keluarga atau bertugas di lapangan.




Pemenuhan kebutuhan dasar yang lebih optimal diharapkan dapat meningkatkan
kenyamanan dan kepuasan ASN dalam bekerja.

2. Kebutuhan Rasa Aman
Penempatan ASN yang seringkali tidak sesuai dengan kompetensi dan latar belakang
pendidikan mereka menyebabkan berkurangnya rasa aman dalam menjalankan tugas.
Penempatan yang tidak tepat ini menurunkan efektivitas kerja dan kepuasan
pegawai. Oleh karena itu, sistem penempatan berbasis kompetensi perlu diperkuat
untuk memastikan ASN bekerja sesuai dengan bidang keahliannya, meningkatkan
efisiensi, dan mendukung stabilitas pekerjaan.

3. Kebutuhan Sosial
Hubungan antarpegawai umumnya baik, namun masih ada kebutuhan untuk
mempererat ikatan sosial melalui program-program sosial yang lebih intensif.
Kegiatan sosial yang terstruktur dapat memperkuat solidaritas dan rasa kebersamaan,
yang sangat penting bagi efektivitas kerja tim di lingkungan pemerintahan.

4. Kebutuhan Penghargaan
ASN merasa sistem penghargaan dan promosi yang ada kurang transparan dan
berbasis pada kinerja, sehingga menurunkan motivasi mereka. Sistem penghargaan
yang lebih adil dan promosi yang berbasis kompetensi serta prestasi akan mendorong
pegawai untuk berkontribusi lebih besar dan meningkatkan loyalitas mereka
terhadap organisasi.

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri
Program pelatihan yang terbatas dan tidak selalu relevan dengan tugas sehari-hari
ASN menghambat aktualisasi diri mereka. Kurangnya pelatihan yang tepat
membatasi potensi ASN untuk berkembang dan berinovasi dalam pekerjaan.
Pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri melalui pelatihan yang berkelanjutan dan
relevan akan membantu ASN mencapai potensi maksimal mereka dan mendukung
pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Secara keseluﬁhan, kesenjangan dalam pemenuhan kebutuhan dasar hingga
aktualisasi diri ASN menunjukkan bahwa pengembangan SDM di Sekretariat Daerah
Kabupaten Sidenreng Rappang belum optimal. Peningkatan pemenuhan kebutuhan ASN




diharapkan dapat meningkatkan motivasi, kinerja, dan kualitas pelayanan publik di

organisasi ini.

Saran

1.

Untuk memenuhi kebutuhan aktualisasi diri ASN, disarankan agar &kretariat
Daerah menyediakan program pelatihan yang lebih relevan dan berbasis kompetensi
yang sesuai dengan bidang kerja masing-masing. Pelatihan ini dapat dilakukan
secara bertahap, misalnya melalui modul online atau sesi pelatihan internal

Untuk meningkatkan kesejahteraan dan motivasi pegawai, terutama bagi ASN yang
sering bekerja di lapangan atau memiliki tanggungan keluarga, disarankan adanya
penyesuaian dalam tunjangan transportasi dan tunjangan kesehatan. Tunjangan ini
dapat diusulkan dalam alokasi anggaran tahunan dengan penyesuaian kebutuhan
yang realistis dan dikhususkan bagi pegawai yang memang memiliki tugas dengan
intensitas kerja di lapangan atau risiko kesehatan yang tinggi.

Untuk meningkatkan motivasi dan rasa bangga ASN terhadap pekerjaannya,
penerapan sistem penghargaan formal berbasis kinerja akan sangat bermanfaat.
Penghargaan ini bisa berupa sertifikat prestasi tahunan, penghargaan ASN teladan,
atau apresiasi sederhana lainnya yang diberikan secara formal dalam acara internal

organisasi.
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