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Definisi dan Ruang Lingkup Pengadaan SDM

Definisi Pengadaan SDM Umum

Pengadaan SDM adalah proses komprehensif untuk mencari, menarik, dan menempatkan calon 

karyawan yang berkualitas ke dalam suatu organisasi guna mengisi posisi yang kosong dan mendukung 

pencapaian tujuan bisnis.

Definisi Pengadaan SDM Aparatur

Pengadaan SDM Aparatur secara spesifik merujuk pada proses mencari, memilih, dan menempatkan 

calon Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) ke dalam 

jabatan tertentu dalam struktur organisasi pemerintah.



Definisi dan Ruang Lingkup Pengadaan SDM

Pentingnya Pengadaan SDM Aparatur

Pengadaan SDM Aparatur sangat krusial untuk memastikan ketersediaan talenta yang kompeten dan berintegritas, 

yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan tugas pemerintahan dan peningkatan kualitas pelayanan publik 

kepada masyarakat.



Tujuan Utama Pengadaan SDM Aparatur

01
Tujuan Pengadaan SDM Secara Umum

Tujuan utama pengadaan SDM adalah memenuhi kebutuhan tenaga kerja yang esensial untuk mendukung pencapaian tujuan strategis dan operasional 

suatu organisasi, baik di sektor swasta maupun publik.

02
Pemenuhan Kebutuhan Pegawai ASN

Berdasarkan Permenpan RB No 6 Tahun 2024 Pasal 2, salah satu tujuan spesifik pengadaan ASN adalah pemenuhan kebutuhan Pegawai ASN yang 

tepat sasaran, tepat jumlah, dan tepat guna, sesuai dengan analisis kebutuhan organisasi.

03
Peningkatan Kualitas Pelayanan Publik

Pengadaan ASN juga bertujuan untuk meningkatkan kualitas pelayanan publik secara signifikan, yang pada gilirannya akan mendukung kelancaran 

pelaksanaan tugas dan fungsi pemerintahan serta memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat.
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Prinsip-Prinsip Kunci Pengadaan ASN

01
Kompetitif dan Adil
Pengadaan ASN harus dilakukan secara kompetitif, memberikan kesempatan yang sama bagi semua pelamar yang memenuhi 

syarat, serta menjamin proses yang adil tanpa diskriminasi.

02
Objektif dan Transparan
Proses seleksi harus didasarkan pada kriteria yang jelas dan terukur (objektif), serta seluruh tahapan harus dapat diakses dan 

dipantau oleh publik (transparan) untuk menghindari praktik yang tidak benar.

03
Bersih dari KKN dan Bebas Biaya
Pengadaan ASN wajib bebas dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN). Selain itu, pelamar tidak dipungut biaya 

apapun selama proses pengadaan, menegaskan integritas dan akuntabilitas proses.



Tahapan Umum Proses Pengadaan SDM

Analisis Kebutuhan

Tahap awal untuk mengidentifikasi jumlah dan jenis 

posisi yang dibutuhkan organisasi, berdasarkan tujuan 

bisnis dan strategi jangka panjang.

Perencanaan Rekrutmen

Menentukan strategi rekrutmen, termasuk sumber calon, 

metode yang akan digunakan, dan jadwal pelaksanaan 

untuk menarik kandidat terbaik.

Pencarian dan Seleksi

Melakukan proses pencarian kandidat melalui berbagai 

saluran dan melaksanakan seleksi ketat untuk 

menemukan individu yang paling sesuai dengan 

kualifikasi yang dibutuhkan.

Penempatan dan Orientasi

Menempatkan karyawan yang terpilih pada posisi yang 

tepat dan memberikan program orientasi untuk 

membantu mereka beradaptasi dengan lingkungan kerja 

dan budaya organisasi.



Tahapan Spesifik Pengadaan Pegawai ASN

Perencanaan dan Pengumuman Lowongan

Menentukan kebutuhan ASN berdasarkan analisis jabatan dan beban kerja, diikuti dengan pengumuman lowongan secara 

terbuka kepada publik melalui saluran resmi.

Pelamaran dan Seleksi

Proses pendaftaran oleh calon pelamar yang memenuhi syarat, dilanjutkan dengan serangkaian tahapan seleksi yang 

meliputi seleksi administrasi, kompetensi dasar, dan kompetensi bidang.

Pengumuman Hasil Seleksi dan Pengangkatan

Pengumuman hasil akhir seleksi secara transparan, diikuti dengan proses pengangkatan bagi peserta yang lolos sebagai 

Calon PNS atau Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK).
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Definisi dan Komponen Analisis Jabatan

Definisi Analisis Jabatan (Dessler)

Analisis jabatan adalah prosedur yang digunakan untuk menentukan tugas dari posisi 

dalam perusahaan/organisasi dan karakteristik orang yang harus dipekerjakan 

untuknya.

Komponen Utama Analisis Jabatan

Meliputi aktivitas kerja, perilaku manusia, mesin/alat/perlengkapan kerja, standar 

kinerja yang diharapkan, konteks pekerjaan, dan persyaratan personel yang 

dibutuhkan.



Pentingnya Analisis Jabatan Strategis

Berawal dari Kebutuhan Strategis Organisasi

Analisis jabatan harus dimulai dengan memahami kebutuhan strategis organisasi untuk 

memastikan relevansi dan efektivitasnya.

Penentuan Jabatan Berdasarkan Visi dan Tujuan

Struktur organisasi, visi, dan tujuan bisnis menjadi dasar untuk menentukan jabatan-jabatan yang 

diperlukan dalam mencapai sasaran organisasi.



Pendekatan Analisis Jabatan untuk Organisasi Baru

Benchmarking dengan Organisasi Sejenis

Organisasi baru dapat menggunakan benchmarking untuk membandingkan struktur dan kebutuhan 

jabatan dengan organisasi lain yang serupa.

Analisis Regulasi dan Beban Kerja (Workload Analysis)

Mempertimbangkan regulasi yang berlaku dan melakukan analisis beban kerja untuk menentukan jumlah 

dan jenis posisi yang dibutuhkan secara efisien.

Analisis Jabatan Berbasis Kompetensi

Mengidentifikasi kompetensi inti yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi, kemudian 

merancang jabatan berdasarkan kompetensi tersebut.



Metode Analisis Jabatan untuk Organisasi Stabil

Observasi Langsung

Metode ini melibatkan pengamatan langsung terhadap 

karyawan saat mereka melakukan tugas-tugas pekerjaan untuk 

mengumpulkan data akurat.

Wawancara Terstruktur

Melakukan wawancara dengan pemegang jabatan dan 

supervisor untuk mendapatkan informasi mendalam tentang 

tugas, tanggung jawab, dan kualifikasi.

Kuesioner dan Diskusi Kelompok (FGD)

Penyebaran kuesioner dan penyelenggaraan Focus Group 

Discussion (FGD) untuk mengumpulkan data dari banyak 

individu secara efisien dan mendapatkan perspektif beragam.



Analisis Jabatan 

dalam 

Restrukturisasi 

dan 

Transformasi 

Digital

Workload Analysis dan Benchmarking

Dalam restrukturisasi, analisis beban kerja dan benchmarking membantu menyesuaikan jabatan 

dengan perubahan struktur dan kebutuhan organisasi.

Competency-Based Job Analysis dan Skill Gap Analysis

Mengidentifikasi kompetensi baru yang dibutuhkan dan menganalisis kesenjangan keterampilan 

untuk mempersiapkan tenaga kerja menghadapi perubahan.

Pemanfaatan Teknologi dalam Analisis Jabatan (AI-based Job 

Analysis)

Transformasi digital memungkinkan penggunaan AI untuk menganalisis data pekerjaan, 

mengidentifikasi tren, dan memprediksi kebutuhan keterampilan masa depan.



Kombinasi Metode Analisis Jabatan

Integrasi Data Objektif dan Subjektif

Menggabungkan metode objektif (misalnya, benchmarking, workload analysis) dengan 

metode subjektif (misalnya, wawancara, kuesioner) untuk hasil yang lebih 

komprehensif dan akurat.

Penerapan Sesuai Kondisi Organisasi

Metode objektif lebih cocok untuk organisasi baru atau yang direstrukturisasi, 

sementara metode subjektif ideal untuk organisasi stabil yang memiliki tenaga kerja 

berpengalaman.
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Peramalan Kebutuhan Personel (Permintaan Tenaga Kerja)

Analisis Tren

Metode ini melibatkan studi data historis untuk 

mengidentifikasi pola atau tren dalam kebutuhan tenaga 

kerja. Misalnya, jika organisasi secara konsisten 

membutuhkan 10% lebih banyak karyawan setiap tahun, 

tren ini dapat digunakan untuk memproyeksikan 

kebutuhan di masa depan.

Analisis Rasio

Analisis rasio melibatkan penentuan hubungan antara 

beberapa faktor (misalnya, volume penjualan, jumlah 

proyek) dan jumlah karyawan yang dibutuhkan. 

Contohnya, jika setiap 100 unit penjualan membutuhkan 

5 karyawan, rasio ini dapat digunakan untuk 

memperkirakan kebutuhan personel berdasarkan 

proyeksi penjualan.



Peramalan Kebutuhan Personel (Permintaan Tenaga Kerja)

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Peramalan

Peramalan kebutuhan personel juga harus mempertimbangkan faktor-faktor eksternal seperti kondisi ekonomi, perubahan 

teknologi, dan regulasi pemerintah, serta faktor internal seperti strategi bisnis baru, restrukturisasi organisasi, dan tingkat 

turnover karyawan.



Jenis-Jenis Pengadaan Pegawai ASN

Pegawai Negeri Sipil (PNS)
PNS adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat sebagai pegawai 

ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian untuk menduduki jabatan pemerintahan, 

memiliki nomor induk pegawai secara nasional, dan digaji sesuai peraturan perundang-undangan.

Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK)

PPPK adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, yang diangkat berdasarkan 

perjanjian kerja untuk jangka waktu tertentu dalam rangka melaksanakan tugas pemerintahan 

sesuai dengan kebutuhan instansi pemerintah dan ketentuan perundang-undangan.



Jenis-Jenis Pengadaan Pegawai ASN

Jabatan yang Berlaku

Pengadaan Pegawai ASN, baik PNS maupun PPPK, berlaku untuk mengisi Jabatan Fungsional (JF) yang 

membutuhkan keahlian atau keterampilan khusus, serta Jabatan Pelaksana (JP) yang melaksanakan tugas teknis dan 

administratif umum dalam organisasi pemerintah.
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Sistem Informasi Rekrutmen ASN (SSCASN)

Efektivitas SSCASN dalam Rekrutmen

SSCASN (Sistem Seleksi Calon ASN) telah menjadi 

platform utama dalam proses rekrutmen ASN, 

menyediakan sistem terpusat untuk pendaftaran, 

seleksi administrasi, dan pengumuman hasil. Sistem 

ini meningkatkan transparansi dan aksesibilitas bagi 

pelamar dari seluruh Indonesia.

Kelebihan Sistem SSCASN

Sistem SSCASN menawarkan kemudahan akses 

informasi lowongan, standarisasi proses 

pendaftaran, dan efisiensi dalam pengelolaan data 

pelamar. Ini juga membantu mengurangi potensi 

praktik KKN dengan sistem yang lebih objektif.



Sistem Informasi Rekrutmen ASN (SSCASN)

Potensi Kekurangan dan Tantangan

Meskipun efektif, SSCASN masih menghadapi tantangan seperti potensi kendala teknis saat puncak pendaftaran, 

kebutuhan akan peningkatan kapasitas server, serta perlunya sosialisasi yang lebih merata untuk memastikan semua 

calon pelamar memahami alur dan persyaratan.



Kendala Umum dalam Pengadaan SDM Aparatur

Kendala Teknis dan Infrastruktur

Seringkali terjadi kendala teknis seperti gangguan server, masalah jaringan internet di daerah 

terpencil, atau ketidaksesuaian sistem yang dapat menghambat proses pendaftaran dan 

seleksi, terutama saat volume pelamar tinggi.

Keterbatasan Sumber Daya Manusia dan Anggaran

Proses pengadaan SDM Aparatur membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten untuk 

mengelola seleksi dan anggaran yang memadai. Keterbatasan ini dapat mempengaruhi 

kualitas dan kecepatan proses rekrutmen.



Kendala Umum dalam Pengadaan SDM Aparatur

Tantangan Regulasi dan Kebijakan

Perubahan regulasi yang sering atau kurangnya sosialisasi 

kebijakan baru dapat menimbulkan kebingungan dan 

ketidakpastian, baik bagi panitia seleksi maupun calon pelamar, 

yang berpotensi memperlambat atau mengganggu proses 

pengadaan.



Strategi Peningkatan Efisiensi Pengadaan ASN

Optimalisasi Pemanfaatan Teknologi

Pemanfaatan teknologi AI dan machine learning dapat digunakan untuk otomatisasi proses seleksi awal, analisis data pelamar, dan 

identifikasi kandidat potensial, sehingga mempercepat proses dan mengurangi beban kerja manual.

Penyederhanaan Prosedur dan Birokrasi

Melakukan evaluasi dan penyederhanaan alur proses pengadaan, mengurangi tahapan yang tidak esensial, serta memperjelas 

persyaratan dapat memangkas waktu dan biaya yang dibutuhkan dalam rekrutmen ASN.

Peningkatan Kapasitas dan Kompetensi Panitia Seleksi

Pelatihan berkelanjutan bagi panitia seleksi mengenai regulasi terbaru, penggunaan teknologi, dan metode penilaian yang objektif

akan meningkatkan kualitas dan efisiensi pelaksanaan seleksi.



Penerapan Sistem Merit dalam Seleksi ASN

Konsep dan Prinsip Sistem Merit

Sistem merit dalam seleksi ASN menekankan pada kualifikasi, kompetensi, dan kinerja sebagai dasar 

utama dalam pengambilan keputusan kepegawaian, memastikan bahwa yang terbaik dan paling sesuai 

yang terpilih, sesuai dengan Permenpan RB No 6 tahun 2024 pasal 3.

Implementasi Sistem Merit dalam Seleksi ASN

Penerapan sistem merit diwujudkan melalui proses seleksi yang kompetitif, adil, objektif, dan transparan, 

bebas dari praktik KKN, serta tidak dipungut biaya, sebagaimana diatur dalam prinsip pengadaan ASN.



Penerapan Sistem Merit dalam Seleksi ASN

Tantangan Penerapan Sistem Merit di Sektor Publik

Tantangan meliputi resistensi terhadap perubahan, intervensi non-merit, keterbatasan sumber daya untuk implementasi 

sistem penilaian yang komprehensif, serta kebutuhan akan pengawasan yang ketat untuk menjaga integritas proses.



THE END

Thanks
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