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KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Allah SWT atas limpahan rahmat dan karunia-Nya,
buku referensi ini dapat disusun sebagai kontribusi dalam pengembangan
ilmu pengetahuan, khususnya di bidang manajemen sumber daya manusia
sektor publik. Perkembangan reformasi birokrasi, digitalisasi layanan,
tuntutan akuntabilitas, dan kompleksitas status kepegawaian telah
mengubah cara organisasi publik mengelola aparatur. Oleh karena itu,
diperlukan referensi akademik yang mampu menjembatani kajian
konseptual, teori perilaku organisasi, dan kebutuhan praktis tata kelola
SDM sektor publik.

Manajemen Sumber Daya Manusia di Sektor Publik: Lingkungan Kerja,
Insentif, dan Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Pegawai disusun dengan
pendekatan integratif yang menghubungkan kebijakan SDM, lingkungan
kerja, sistem insentif, kepuasan kerja, dan loyalitas pegawai. Buku ini
ditujukan bagi mahasiswa S2/S3, dosen, peneliti dan praktisi yang
membutuhkan rujukan ilmiah untuk memahami dinamika pengelolaan SDM
dalam organisasi publik, baik pada PNS, PPPK, maupun tenaga non-PNS.

Buku ini terdiri dari 13 bab yang disusun secara sistematis. Materi
mencakup konsep dasar MSDM sektor publik, karakteristik organisasi publik,
peran SDM dalam pelayanan, perkembangan MSDM modern, sistem
kepegawaian PNS dan non-PNS, teori perilaku organisasi, lingkungan kerija,
sistem insentif, kepuasan kerja, loyalitas pegawai, mekanisme hubungan
antarvariabel, diferensiasi PNS/PPPK/non-PNS, model loyalitas SDM sektor
publik, serta penguatan tata kelola SDM berbasis merit, keadilan organisasi,
akuntabilitas, dan kinerja pelayanan.

Keunggulan buku ini tercermin dari pengembangan model loyalitas
SDM sektor publik yang bersifat integratif dan diferensiatif. Model tersebut
menghubungkan lingkungan kerja, insentif, kepuasan kerja, kepercayaan
kelembagaan, dan status kepegawaian sebagai dasar pembentukan
loyalitas pegawai. Pembedaan sumber loyalitas antara PNS dan non-PNS
memberikan nilai akademik penting karena loyalitas aparatur tidak
dipahami secara seragam, melainkan sebagai hasil interaksi antara struktur
kepegawaian, persepsi keadilan, keamanan kerja, dan peluang
pengembangan karier.



Ucapan terima kasih disampaikan kepada penulis atas kontribusi ilmiah,
dedikasi, dan konsistensi dalam penyusunan buku ini. Apresiasi juga
diberikan kepada penerbit atas dukungan teknis dan profesionalisme dalam
mewujudkan naskah ini menjadi referensi akademik yang dapat diakses luas.
Semoga buku ini dapat memperkuat literatur manajemen SDM sektor
publik serta mendukung pengembangan riset, pengajaran, kebijakan, dan
praktik tata kelola aparatur yang adil, adaptif, akuntabel, dan berorientasi
pada kualitas pelayanan publik.

Juli, 2026
Editor

Nanny Mayasari, S.Pd., M.Pd., CQMS., C.CSR., C.RMP.
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PRAKATA

Puji syukur ke hadirat Allah SWT atas limpahan rahmat dan karunia-Nya,
buku referensi ini dapat diselesaikan dengan baik sebagai bentuk kontribusi
dalam pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya di bidang manajemen
sumber daya manusia sektor publik. Perubahan tata kelola pemerintahan,
reformasi birokrasi, digitalisasi layanan, tuntutan akuntabilitas, serta
kompleksitas status kepegawaian telah menuntut organisasi publik untuk
mengelola sumber daya manusia secara lebih strategis, adil, adaptif, dan
berorientasi pada kinerja pelayanan. Buku ini diharapkan dapat menjawab
kebutuhan tersebut, terutama sebagai rujukan akademik bagi mahasiswa,
dosen, peneliti, dan praktisi dalam memahami dinamika SDM sektor publik
secara lebih komprehensif.

Manajemen Sumber Daya Manusia di Sektor Publik: Lingkungan Kerja,
Insentif, dan Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Pegawai disusun dengan
pendekatan integratif yang menghubungkan konsep dasar manajemen SDM,
teori perilaku organisasi, lingkungan kerja, sistem insentif, kepuasan kerja,
dan loyalitas pegawai. Materi yang disajikan menempatkan SDM sektor
publik tidak hanya sebagai fungsi administratif kepegawaian, tetapi juga
sebagai elemen strategis yang menentukan produktivitas organisasi,
akuntabilitas pelayanan, kepuasan kerja, dan loyalitas aparatur. Dengan
demikian, buku ini bertujuan membantu pembaca memahami hubungan
antara kebijakan organisasi, pengalaman kerja pegawai, status kepegawaian,
dan kualitas pelayanan publik.

Buku ini terdiri dari 13 bab yang disusun secara sistematis. Topik-topik
yang dibahas meliputi konsep dasar MSDM sektor publik, karakteristik
organisasi publik, peran SDM dalam pelayanan, perkembangan MSDM
sektor publik modern, sistem kepegawaian PNS dan non-PNS, rekrutmen
dan penempatan pegawai, pengembangan karier, regulasi dan tata kelola
kepegawaian, teori perilaku organisasi, lingkungan kerja, sistem insentif dan
penghargaan, kepuasan kerja, loyalitas pegawai, mekanisme hubungan
antarvariabel, diferensiasi PNS, PPPK, dan non-PNS, serta model loyalitas
SDM sektor publik. Pembahasan tersebut diarahkan untuk memberikan
pemahaman konseptual sekaligus kerangka analitis dalam menjelaskan
pembentukan loyalitas pegawai pada organisasi publik.

Juli, 2026
Penulis
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MANAJEMEN SUMBER
DAYA MANUSIA SEKTOR PUBLIK

A. KONSEP DASAR PENGELOLAAN SUMBER DAYA MANUSIA

Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) merepresentasikan sistem
strategis yang mengintegrasikan kebijakan, praktik, dan mekanisme
organisasi untuk mengoptimalkan kontribusi individu terhadap pencapaian
tujuan institusional (Armstrong & Taylor, 2020). Dalam perspektif
kontemporer, pengelolaan SDM tidak lagi dipahami sebagai fungsi
administratif yang terbatas pada pengaturan kepegawaian, tetapi sebagai
arsitektur strategis yang membentuk perilaku kerja, produktivitas, dan
keberlanjutan organisasi (Armstrong & Taylor, 2020). Pergeseran tersebut
menandai perubahan paradigma dari pendekatan personalia tradisional
menuju pendekatan human capital, yang menempatkan kapasitas,
kompetensi, dan keterlibatan manusia sebagai determinan utama kinerja
organisasi, khususnya pada sektor publik yang berorientasi pada pelayanan
sosial (Robbins & Judge, 2019).

Transformasi konseptual dalam pengelolaan SDM juga ditandai oleh
semakin kuatnya integrasi perspektif perilaku organisasi sebagai dasar
untuk memahami dinamika kerja individu dan kelompok dalam struktur
organisasi (Robbins & Judge, 2019). Integrasi tersebut menunjukkan bahwa
efektivitas pengelolaan SDM tidak hanya ditentukan oleh desain sistem
formal, seperti rekrutmen, kompensasi, pelatihan, dan evaluasi kinerja,
tetapi juga oleh faktor psikologis yang memengaruhi perilaku pegawai,
seperti motivasi, kepuasan kerja, persepsi keadilan, dan komitmen
organisasi (Robbins & Judge, 2019). Dimensi psikologis ini menjadi semakin
penting dalam institusi publik karena pegawai bekerja dalam lingkungan
yang diatur oleh norma birokrasi, regulasi formal, serta tuntutan
akuntabilitas pelayanan (Luthans et al., 2021).



SISTEM KEPEGAWAIAN SEKTOR PUBLIK

A. SISTEM PEGAWAI NEGERI SIPIL DAN TENAGA NON-PNS

Dualisme sistem kepegawaian dalam sektor publik merepresentasikan
konfigurasi institusional yang membedakan Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan
tenaga non-PNS sebagai dua kelompok kerja dengan karakteristik
ketenagakerjaan yang tidak sepenuhnya identik. Diferensiasi tersebut tidak
hanya bersifat administratif, tetapi juga mencerminkan struktur sosial
organisasi yang memengaruhi stabilitas kerja, akses karier, distribusi
insentif, serta pola hubungan kerja dalam sistem kepegawaian publik
(Pfeifer & Mohrenweiser, 2023). Dengan demikian, desain kepegawaian
sektor publik mengandung dimensi segmentasi yang berimplikasi langsung
terhadap perilaku organisasi dan efektivitas pengelolaan sumber daya
manusia.

Teori dual labor market menjelaskan bahwa pasar tenaga kerja
cenderung tersegmentasi ke dalam dua lapisan utama, yaitu segmen primer
yang ditandai oleh stabilitas kerja tinggi dan segmen sekunder yang
memiliki fleksibilitas lebih besar, tetapi disertai tingkat ketidakpastian yang
lebih tinggi. Dalam konteks sektor publik, PNS dapat diposisikan sebagai
bagian dari segmen primer karena memiliki jaminan karier jangka panjang,
kepastian status, dan perlindungan regulatif yang lebih kuat. Sebaliknya,
tenaga non-PNS cenderung berada pada posisi segmen sekunder karena
menghadapi keterbatasan akses terhadap pengembangan karier, keamanan
kerja, dan kesinambungan hubungan kerja (Kot-Radojewska & Timenko,
2018). Perbedaan posisi tersebut membentuk variasi orientasi kerja,
motivasi, dan ekspektasi pegawai terhadap organisasi.

Perbedaan struktur kepegawaian tersebut berimplikasi pada
pembentukan psychological contract yang berbeda antara PNS dan non-
PNS. PNS cenderung memiliki kontrak psikologis jangka panjang yang
ditandai oleh ekspektasi terhadap stabilitas kerja, kepastian promosi,
perlindungan karier, dan loyalitas terhadap organisasi. Sebaliknya, tenaga



TEORI MSDM SEKTOR PUBLIK

A. PERILAKU ORGANISASI

Perilaku organisasi atau organizational behavior merupakan fondasi
teoritis penting dalam memahami bagaimana individu, kelompok, dan
struktur organisasi membentuk sikap serta perilaku pegawai di sektor
publik. Kajian ini relevan karena organisasi publik tidak hanya beroperasi
melalui sistem regulasi dan prosedur formal, tetapi juga melalui dinamika
perilaku manusia yang menentukan kualitas pelaksanaan kebijakan dan
pelayanan publik. Dalam konteks tersebut, perilaku pegawai dipengarubhi
oleh motivasi, persepsi, kepuasan kerja, komitmen, serta respons terhadap
lingkungan kerja dan sistem penghargaan yang berlaku (Robbins & Judge,
2019). Dengan demikian, teori perilaku organisasi memberikan dasar
analitis untuk menjelaskan variasi sikap dan tindakan pegawai dalam
organisasi sektor publik.

Organizational behavior menempatkan manusia sebagai unit analisis
utama dalam organisasi, tanpa mengabaikan pengaruh kelompok kerja dan
struktur kelembagaan. Pada level individu, teori ini menjelaskan bagaimana
pegawai menafsirkan pekerjaan, merespons kebijakan organisasi, dan
membentuk sikap terhadap tugas serta institusi. Pada level kelompok,
perilaku organisasi menyoroti interaksi sosial, komunikasi, kepercayaan,
dan kerja sama antarpegawai. Sementara itu, pada level organisasi, teori ini
menjelaskan bagaimana struktur birokrasi, regulasi, budaya kerja, dan
sistem manajemen memengaruhi perilaku kolektif dalam organisasi publik
(Luthans et al., 2021).

Konteks sektor publik memberikan karakteristik khusus terhadap
penerapan teori perilaku organisasi. Organisasi publik umumnya beroperasi
dalam struktur birokratis, regulatif, dan hierarkis, sehingga ruang
fleksibilitas manajerial sering kali lebih terbatas dibandingkan dengan
organisasi privat. Kondisi tersebut menyebabkan perilaku pegawai tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor personal, tetapi juga oleh sistem formal yang



LINGKUNGAN KERJA

A. KONSEP LINGKUNGAN KERJA ORGANISASI

Lingkungan kerja merepresentasikan sistem multidimensional yang
terdiri atas dimensi fisik, sosial, dan psikologis yang secara simultan
membentuk konteks kerja pegawai dalam organisasi publik. Konsep ini tidak
hanya mencakup kondisi material tempat kerja, tetapi juga mencerminkan
kualitas interaksi sosial dan keadaan psikologis yang memengaruhi cara
individu berpikir, merasakan, dan bertindak dalam menjalankan tugas
organisasi. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, lingkungan
kerja dipahami sebagai determinan struktural yang memengarubhi
efektivitas perilaku organisasi, kualitas pengalaman kerja, serta pencapaian
kinerja institusional (Robbins & Judge, 2019; Armstrong & Taylor, 2020).
Dengan demikian, lingkungan kerja memiliki peran penting dalam
menjelaskan bagaimana kondisi organisasi membentuk sikap dan perilaku
pegawai sektor publik.

Dimensi lingkungan kerja fisik mencakup aspek-aspek seperti tata ruang,
pencahayaan, ventilasi, ergonomi, fasilitas kerja, serta keamanan dan
kesehatan kerja. Kondisi fisik yang memadai berkontribusi terhadap
efisiensi kerja melalui pengurangan beban kognitif dan fisik pegawai,
sekaligus meningkatkan kenyamanan dalam pelaksanaan tugas. Sebaliknya,
kondisi fisik yang tidak optimal dapat meningkatkan kelelahan kerja,
mengganggu konsentrasi, dan menurunkan produktivitas organisasi secara
keseluruhan (ldris et al., 2020; Kuntari et al., 2024). Oleh karena itu, kualitas
lingkungan fisik perlu dipahami sebagai elemen dasar yang mendukung
keberlangsungan kerja pegawai secara efektif.

Dimensi lingkungan kerja sosial mencerminkan pola hubungan
interpersonal dalam organisasi, termasuk kualitas komunikasi, dukungan
atasan, kerja sama tim, serta budaya organisasi yang berkembang.
Lingkungan sosial yang suportif berperan dalam membangun kepercayaan,
meningkatkan kohesi kelompok, dan memperkuat keterlibatan pegawai



SISTEM INSENTIF DAN PENGHARGAAN

A. KONSEP INSENTIF DALAM ORGANISASI PUBLIK

Insentif merupakan elemen fundamental dalam sistem manajemen
sumber daya manusia yang berfungsi sebagai mekanisme penghargaan atas
kontribusi, kinerja, dan perilaku kerja pegawai. Secara konseptual, insentif
tidak terbatas pada kompensasi tambahan di luar gaji pokok, tetapi juga
mencerminkan instrumen strategis organisasi untuk mengarahkan perilaku
kerja, meningkatkan motivasi, serta memperkuat keterikatan pegawai
terhadap tujuan institusi. Dalam perspektif perilaku organisasi, insentif
dipahami sebagai stimulus eksternal yang memengaruhi persepsi individu
mengenai hubungan antara usaha, kinerja, dan penghargaan yang diterima
(Robbins & Judge, 2019; Luthans et al., 2021). Dengan demikian, insentif
memiliki fungsi penting dalam membentuk perilaku kerja yang produktif,
adaptif, dan selaras dengan tujuan organisasi publik.

Organisasi sektor publik memiliki karakteristik institusional yang
membedakannya dari sektor privat, terutama dalam hal keterikatan pada
regulasi, prinsip akuntabilitas, serta keterbatasan fleksibilitas fiskal. Oleh
karena itu, desain sistem insentif dalam organisasi publik tidak semata-
mata berbasis mekanisme pasar, tetapi harus mempertimbangkan prinsip
keadilan, transparansi, kepatuhan regulatif, dan kesesuaian dengan struktur
birokrasi. Kondisi tersebut menjadikan insentif bukan hanya sebagai alat
kompensasi, melainkan juga sebagai instrumen tata kelola yang berperan
dalam menjaga stabilitas motivasi, integritas kerja, dan kualitas pelayanan
publik (Armstrong & Taylor, 2020; Kuril et al., 2025).

Insentif juga dapat dipahami sebagai mekanisme pertukaran sosial
antara pegawai dan organisasi. Dalam hubungan tersebut, kontribusi
pegawai berupa waktu, tenaga, kompetensi, dan komitmen kerja
dipertukarkan dengan imbalan yang bersifat finansial maupun nonfinansial.
Keseimbangan persepsi terhadap pertukaran tersebut menjadi faktor
penting dalam membentuk motivasi kerja, komitmen organisasi, dan



KEPUASAN KERJA PEGAWAI

A. KONSEP KEPUASAN KERJA

Kepuasan kerja merupakan konstruk psikologis yang merepresentasikan
evaluasi individu terhadap pengalaman kerja, yang mencakup pekerjaan itu
sendiri, lingkungan organisasi, sistem penghargaan, serta relasi sosial di
tempat kerja. Konsep ini tidak hanya menggambarkan kondisi emosional
sesaat, tetapi juga mencerminkan penilaian kognitif yang terbentuk melalui
interaksi jangka panjang antara individu dan sistem organisasi. Dalam
perspektif organizational behavior, kepuasan kerja dipahami sebagai sikap
kerja yang menunjukkan tingkat kesesuaian antara harapan individu dan
realitas pengalaman kerja yang dialami pegawai (Robbins & Judge, 2019;
Luthans et al., 2021). Dengan demikian, kepuasan kerja menjadi indikator
penting dalam memahami kualitas hubungan antara pegawai dan organisasi.

Kepuasan kerja termasuk dalam kategori job attitude yang terbentuk
melalui proses evaluasi psikologis terhadap berbagai aspek pekerjaan.
Proses tersebut melibatkan dimensi afektif berupa perasaan pegawai
terhadap pekerjaan, dimensi kognitif berupa penilaian rasional terhadap
kondisi kerja, serta dimensi konatif berupa kecenderungan perilaku sebagai
respons terhadap pengalaman kerja. Interaksi ketiga dimensi tersebut
membentuk tingkat kepuasan kerja yang bersifat dinamis dan dapat
berubah sesuai dengan perubahan kondisi organisasi maupun pengalaman
individu (Vuong et al., 2021; Luthans et al.,, 2021). Oleh karena itu,
kepuasan kerja perlu dipahami sebagai hasil evaluasi berkelanjutan, bukan
sebagai kondisi psikologis yang bersifat statis.

Perspektif attitude theory menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan hasil konstruksi sikap yang terbentuk melalui proses
perbandingan antara ekspektasi individu dan realitas kerja yang dialami.
Ketika terdapat kesesuaian antara harapan dan pengalaman aktual,
pegawai cenderung membentuk sikap kerja yang positif dan menunjukkan
tingkat kepuasan yang lebih tinggi. Sebaliknya, ketidaksesuaian antara



LOYALITAS PEGAWAI SEKTOR PUBLIK

A. KONSEP LOYALITAS PEGAWAI DALAM ORGANISASI PUBLIK

Loyalitas pegawai merepresentasikan konstruk perilaku organisasi yang
mencerminkan keterikatan psikologis, komitmen berkelanjutan, serta
kecenderungan individu untuk mempertahankan hubungan kerja dengan
organisasi. Konsep ini tidak terbatas pada aspek retensi atau keinginan
untuk tetap bekerja, tetapi juga mencakup dimensi afektif, kognitif, dan
perilaku yang menunjukkan kesediaan pegawai untuk berkontribusi secara
konsisten terhadap pencapaian tujuan organisasi public (Mayasari, N., ., et
al, 2025). Armstrong dan Taylor (2020) menekankan bahwa loyalitas
merupakan hasil interaksi antara individu dan sistem organisasi yang
terbentuk secara bertahap melalui pengalaman kerja. Dengan demikian,
loyalitas pegawai perlu dipahami sebagai hasil dari proses psikologis dan
struktural yang berlangsung dalam relasi kerja antara pegawai dan
organisasi (Yuliastuti, H, 2025).

Kajian perilaku organisasi menempatkan loyalitas sebagai hasil akhir
dari proses evaluasi psikologis pegawai terhadap lingkungan kerja, sistem
penghargaan, dan kualitas tata kelola organisasi. Evaluasi tersebut
mencerminkan persepsi pegawai terhadap keadilan organisasi, stabilitas
pekerjaan, kepastian karier, serta kualitas hubungan kerja yang terbentuk
selama interaksi profesional. Dutta dan Dhir (2021) menjelaskan bahwa
loyalitas modern tidak hanya berkaitan dengan keinginan bertahan dalam
organisasi, tetapi juga mencakup keterlibatan aktif dan kontribusi sukarela
di luar tuntutan formal pekerjaan. Oleh karena itu, loyalitas pegawai dalam
organisasi publik perlu dipandang sebagai indikator penting dari kualitas
hubungan psikologis antara pegawai dan institusi.

Konstruksi loyalitas memiliki keterkaitan erat dengan dimensi afektif
yang mencerminkan rasa memiliki terhadap organisasi. Pegawai dengan
loyalitas afektif yang tinggi cenderung menunjukkan keterikatan emosional
yang kuat terhadap organisasi, sehingga lebih konsisten dalam memberikan



MEKANISME LINGKUNGAN KERJA

A. KONSEPTUAL HUBUNGAN LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN

KERJA

Hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja
merepresentasikan mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana
kondisi organisasi memengaruhi evaluasi subjektif pegawai terhadap
pekerjaannya. Hubungan tersebut tidak selalu bersifat langsung, melainkan
terbentuk melalui proses interpretasi individu terhadap stimulus organisasi
yang mencakup kondisi kerja fisik, sosial, dan psikologis. Perspektif perilaku
organisasi menempatkan lingkungan kerja sebagai faktor kontekstual yang
memengaruhi pembentukan sikap kerja melalui persepsi, pengalaman, dan
interaksi kerja yang berlangsung secara berkelanjutan (Robbins & Judge,
2019). Dengan demikian, lingkungan kerja menjadi salah satu determinan
penting dalam menjelaskan variasi kepuasan kerja pegawai dalam
organisasi sektor publik.

Secara teoretis, lingkungan kerja berfungsi sebagai stimulus eksternal
yang memengaruhi proses kognitif pegawai dalam menilai kualitas
pengalaman kerjanya. Penilaian tersebut mencakup aspek kenyamanan fisik,
dukungan sosial, kejelasan peran, keamanan psikologis, serta stabilitas
hubungan kerja yang dirasakan selama menjalankan tugas organisasi.
Evaluasi terhadap berbagai aspek tersebut kemudian membentuk persepsi
subjektif yang berkontribusi terhadap tingkat kepuasan kerja sebagai
respons afektif terhadap kondisi kerja yang dialami (Luthans et al., 2021).
Oleh karena itu, kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh karakteristik
pekerjaan, tetapi juga oleh kualitas lingkungan organisasi yang membingkai
pengalaman kerja pegawai.

Mekanisme hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja juga
dipengaruhi oleh tingkat kesesuaian antara ekspektasi pegawai dan realitas
lingkungan kerja yang dihadapi. Ketika terdapat kesesuaian yang tinggi
antara harapan pegawai dan kondisi aktual di tempat kerja, pegawai



MEKANISME INSENTIF
TERHADAP KEPUASAN

A. INSENTIF SEBAGAI STIMULUS ORGANISASI

Insentif sebagai stimulus organisasi menjelaskan kedudukan
penghargaan sebagai pemicu awal yang menghubungkan sistem manajerial
dengan respons psikologis pegawai. Pada tahap ini, insentif tidak dipahami
semata-mata sebagai bentuk kompensasi, tetapi juga sebagai sinyal
kelembagaan yang menunjukkan bahwa organisasi memberikan perhatian
terhadap kontribusi, kinerja, dan perilaku kerja tertentu. Insentif berfungsi
sebagai rangsangan eksternal yang masuk ke dalam proses interpretasi
pegawai dan memengaruhi cara mereka memahami hubungan antara
usaha kerja, pengakuan organisasi, dan nilai kontribusi yang mereka berikan.
Liu dan Liu (2022) menegaskan bahwa insentif memiliki makna tidak hanya
secara material, tetapi juga secara psikologis dan sosial.

Pembahasan mengenai insentif sebagai stimulus perlu dibedakan dari
uraian mengenai jenis insentif. Jenis insentif, baik finansial maupun
nonfinansial, telah menjadi bagian dari pembahasan konseptual pada bab
sebelumnya. Subbab ini lebih menekankan bagaimana insentif bekerja
sebagai pemicu proses organisasi yang mendorong pegawai memberi
perhatian pada nilai kontribusi, standar kinerja, dan arah perilaku yang
diharapkan oleh organisasi. Dengan demikian, titik tekan analisis bukan
pada bentuk insentif, melainkan pada fungsi insentif sebagai mekanisme
awal yang mengaktifkan respons kognitif, afektif, dan motivasional pegawai.

Perspektif perilaku organisasi menempatkan stimulus sebagai faktor
eksternal yang memengaruhi proses kognitif dan afektif individu. Insentif
berperan sebagai salah satu stimulus karena memberikan pesan kepada
pegawai mengenai perilaku kerja yang dianggap penting, bernilai, dan layak
diperkuat oleh organisasi. Ketika organisasi memberikan insentif, pegawai
tidak hanya menerima penghargaan, tetapi juga menafsirkan pesan



MEKANISME KEPUASAN
TERHADAP LOYALITAS

A. KEPUASAN SEBAGAI KONDISI PSIKOLOGIS KERJA

Kepuasan kerja sebagai kondisi psikologis yang menjembatani
pengalaman kerja dengan pembentukan loyalitas pegawai. Fokus
pembahasan tidak lagi diarahkan pada definisi, faktor, atau dimensi
kepuasan kerja sebagaimana telah dibahas pada Bab 6, melainkan pada
bagaimana kepuasan bekerja sebagai keadaan internal yang mengubah
evaluasi pegawai terhadap pekerjaan menjadi orientasi yang lebih stabil
terhadap organisasi. Dalam posisi ini, kepuasan kerja berfungsi sebagai
dasar psikologis awal bagi terbentuknya keterikatan, komitmen, dan
kecenderungan pegawai untuk mempertahankan hubungan kerja dengan
organisasi (Robbins & Judge, 2019; Luthans et al., 2021). Dengan demikian,
kepuasan kerja menjadi mekanisme transisi antara pengalaman kerja yang
dirasakan pegawai dan loyalitas yang berkembang secara berkelanjutan.

Kepuasan sebagai kondisi psikologis terbentuk melalui proses evaluasi
kognitif dan afektif terhadap pengalaman kerja yang dialami secara
berulang. Evaluasi kognitif berkaitan dengan penilaian pegawai mengenai
kelayakan pekerjaan, kejelasan peran, dukungan organisasi, keadilan
perlakuan, serta kesesuaian antara harapan dan realitas kerja. Sementara
itu, respons afektif berkaitan dengan perasaan positif yang muncul ketika
pegawai menilai pekerjaannya bermakna, layak, dan memberi ruang bagi
kontribusi profesional. Kombinasi kedua proses tersebut membuat
kepuasan kerja menjadi keadaan psikologis yang memiliki daya dorong
terhadap sikap organisasi yang lebih stabil (Weiss et al., 1967; Hadj, 2024).

Kepuasan kerja memiliki makna transformasional karena mampu
mengubah pengalaman kerja yang bersifat situasional menjadi orientasi
psikologis yang lebih berkelanjutan. Pegawai yang mengalami kepuasan
secara konsisten tidak hanya menilai pekerjaannya secara positif, tetapi



DIFERENSIASI PNS, PPK DAN NON PNS

A. PERBEDAAN STRUKTUR STATUS KEPEGAWAIAN

Perbedaan struktur status kepegawaian dalam organisasi publik
merupakan konstruksi institusional yang tidak hanya bersifat administratif,
tetapi juga membentuk konfigurasi relasi kerja, distribusi hak, akses
terhadap pengembangan karier, serta diferensiasi pengalaman psikologis
pegawai. Dalam kerangka kepegawaian sektor publik di Indonesia, pegawai
aparatur negara dapat dibedakan ke dalam kategori PNS dan PPPK,
sedangkan non-PNS merujuk pada pegawai yang berada di luar status PNS
dan PPPK serta bekerja berdasarkan kebutuhan organisasi, kebijakan
instansi, atau perjanjian kerja tertentu. Dengan demikian, analisis
diferensiasi status kepegawaian dalam naskah ini menggunakan tiga
kategori utama secara konsisten, yaitu PNS, PPPK, dan non-PNS.

Secara struktural, PNS mencerminkan sistem kepegawaian berbasis
karier atau career-based system yang menekankan stabilitas hubungan
kerja jangka panjang, kepastian pengembangan karier, serta jaminan
administratif yang lebih terstandardisasi. PPPK berada dalam kerangka
kepegawaian formal negara, tetapi hubungan kerjanya berbasis perjanjian
kerja untuk jangka waktu tertentu sesuai kebutuhan organisasi dan
ketentuan regulatif yang berlaku. Sementara itu, non-PNS berada dalam
pola hubungan kerja yang lebih fleksibel dan tidak selalu memiliki
standardisasi yang seragam antarinstansi. Diferensiasi ini menunjukkan
bahwa status kepegawaian bukan sekadar kategori administratif, melainkan
kerangka institusional yang mengonstruksi pengalaman kerja pegawai
secara sistemik.

Dalam perspektif psikologi organisasi, struktur status kepegawaian
berfungsi sebagai structural antecedent yang memengaruhi persepsi
pegawai terhadap keamanan kerja, kejelasan karier, stabilitas hubungan
kerja, dan masa depan profesional dalam organisasi. PNS cenderung
memiliki persepsi keamanan kerja yang lebih tinggi karena adanya



MODEL LOYALITAS SDM SEKTOR PUBLIK

A. DASAR EMPIRIS PENGEMBANGAN MODEL LOYALITAS SDM

SEKTOR PUBLIK

Model loyalitas SDM sektor publik dalam bab ini dikembangkan
berdasarkan konteks kelembagaan Ombudsman Republik Indonesia. Secara
historis, Ombudsman hadir sebagai instrumen pengawasan eksternal
terhadap penyelenggaraan pemerintahan agar pelayanan publik
berlangsung secara adil, akuntabel, responsif, dan bebas dari praktik
maladministrasi. Di Indonesia, penguatan kelembagaan Ombudsman
diawali melalui pembentukan Komisi Ombudsman Nasional berdasarkan
Keputusan Presiden Nomor 44 Tahun 2000, kemudian diperkuat melalui
Undang-Undang Nomor 37 Tahun 2008 tentang Ombudsman Republik
Indonesia. Pengaturan tersebut menegaskan kedudukan Ombudsman
sebagai lembaga negara yang mandiri dalam mengawasi penyelenggaraan
pelayanan publik. Dalam posisi kelembagaan demikian, kapasitas SDM
menjadi elemen fundamental dalam memastikan efektivitas fungsi
pengawasan sekaligus menjaga kualitas pelayanan publik.

Dalam konteks Ombudsman Republik Indonesia, kualitas SDM tidak
dapat dipahami semata-mata sebagai persoalan administratif atau
pemenuhan kebutuhan tenaga kerja. Fungsi pengawasan pelayanan publik
menuntut pegawai yang memiliki integritas, kompetensi, kepuasan kerja,
keterikatan kelembagaan, serta loyalitas terhadap organisasi. Loyalitas
pegawai menjadi penting karena tugas pengawasan pelayanan publik
mensyaratkan konsistensi sikap, keteguhan etika, kemampuan bekerja
dalam tekanan, dan komitmen terhadap kepentingan publik. Oleh karena
itu, model loyalitas SDM sektor publik perlu dibangun dengan
memperhatikan kondisi faktual pegawai di dalam organisasi, terutama
karena Ombudsman Republik Indonesia memiliki komposisi SDM yang
beragam dari segi status kepegawaian, unit kerja, jabatan, masa kerja, dan
latar sosial-demografis.
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PENUTUP

A. KARAKTER LOYALITAS SDM SEKTOR PUBLIK

Loyalitas SDM sektor publik merupakan konstruksi organisasional yang
tidak dapat direduksi hanya pada kesediaan pegawai untuk tetap berada
dalam lembaga. Loyalitas mencerminkan keterikatan yang terbentuk
melalui interaksi antara pengalaman kerja, relasi sosial, keadilan organisasi,
sistem penghargaan, kepuasan psikologis, dan kepercayaan terhadap tata
kelola kelembagaan. Dalam konteks Ombudsman Republik Indonesia,
loyalitas SDM memiliki karakter yang berlapis karena terbentuk dalam
lingkungan kerja yang memadukan mandat pelayanan publik, struktur
birokrasi, perbedaan status kepegawaian, serta ekspektasi terhadap
kesejahteraan dan kepastian masa depan kerja.

Lingkungan kerja menjadi dasar awal dalam pembentukan loyalitas
karena menyediakan ruang bagi interaksi sosial, dukungan kolegial, dan
pengalaman kerja sehari-hari yang memengaruhi keterikatan pegawai
terhadap organisasi. Hubungan interpersonal yang harmonis dan budaya
kerja yang suportif dapat memperkuat rasa kebersamaan serta
menciptakan iklim kerja yang relatif kondusif. Namun, loyalitas yang
terutama bertumpu pada relasi sosial cenderung lebih kuat pada dimensi
horizontal, yaitu keterikatan terhadap rekan kerja, dibandingkan dimensi
vertikal yang mengarah pada keterikatan terhadap lembaga. Kondisi ini
menunjukkan bahwa kenyamanan sosial perlu ditopang oleh keadilan
kepemimpinan, kejelasan distribusi beban kerja, dan konsistensi tata kelola
agar dapat berkembang menjadi loyalitas institusional yang lebih stabil.

Insentif membentuk karakter penting lain dalam loyalitas SDM sektor
publik. Keterikatan terhadap organisasi tidak semata-mata lahir dari
orientasi pengabdian, tetapi juga dipengaruhi oleh persepsi mengenai
kesejahteraan, penghargaan, dan kepastian ekonomi. Ketika penghargaan
dipersepsikan tidak sebanding dengan beban tugas dan kontribusi kerja,
loyalitas cenderung memperoleh corak kalkulatif. Dalam kondisi tersebut,
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