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Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, karena atas berkat dan 

rahmat-Nya, buku yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sektor Publik (Teori dan Praktik)” ini dapat tersusun dan diterbitkan. Buku 
ini hadir sebagai upaya untuk memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang pentingnya pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

di sektor publik, yang memiliki peran strategis dalam mendukung 

keberhasilan penyelenggaraan pelayanan publik serta pembangunan 

nasional. 

Isi buku ini mencakup berbagai topik yang esensial dalam manajemen 

SDM, seperti ruang lingkup manajemen SDM, landasan teoritis, proses 

rekrutmen dan seleksi, pengembangan SDM, analisis dan evaluasi kinerja, 

manajemen kinerja, manajemen konflik dan penyelesaian masalah, 

kesejahteraan karyawan, manajemen perubahan organisasi, etika dalam 

manajemen SDM, hingga membangun jiwa entrepreneurship dan 

leadership. Dengan menggabungkan teori dan praktik, buku ini diharapkan 

mampu menjadi panduan komprehensif bagi para akademisi, praktisi, 

serta pembuat kebijakan yang berkecimpung di sektor publik. 

Dalam kesempatan ini, saya ingin menyampaikan rasa terima kasih 

yang mendalam kepada semua pihak yang telah mendukung penyusunan 

buku ini. Terima kasih khusus kepada keluarga, rekan-rekan sejawat, serta 

para pembaca yang memberikan dorongan dan kritik konstruktif untuk 

penyempurnaan isi buku. 

Harapan kami, buku ini dapat memberikan kontribusi nyata bagi 

pengembangan manajemen SDM sektor publik di Indonesia. Semoga buku 

ini dapat bermanfaat dalam memperkuat kapasitas SDM di sektor publik, 

mendorong terciptanya kepemimpinan yang efektif, serta menginspirasi 

inovasi yang berkelanjutan dalam tata kelola pemerintahan. 
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BAB 1 

RUANG LINGKUP TENTANG  

PENTINGNYA MANAJEMEN SDM 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu aspek 

keberhasilan suatu organisasi, baik di sektor publik maupun swasta. 

Sebagai disiplin ilmu yang berhubungan dengan manusia, maka sumber 

daya utama dalam manajemen sumber daya manusia menitikberatkan 

pada pengelolaan sumber daya manusia yang mencakup berbagai aspek 

seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan, evaluasi kinerja dan harga 

yang wajar. Bidang manajemen sumber daya manusia mencakup berbagai 

kegiatan yang dirancang untuk meningkatkan efektivitas karyawan dan 

manajemen secara umum, termasuk perencanaan tenaga kerja, 

pengembangan organisasi, manajemen perubahan, manajemen bakat, 

dan penciptaan budaya kerja yang baik. Oleh karena itu, manajemen 

sumber daya manusia tidak hanya sekedar membuat operasional sehari-

hari berjalan lancar, namun juga mendorong inovasi, beradaptasi terhadap 

perubahan dan mencapai tujuan manajemen jangka panjang.  Menurut 

Pahira & Rinaldy, (2023) Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

sangat penting untuk meningkatkan kinerja organisasi yang memiliki 

relevansi signifikan dalam konteks bisnis dan manajemen, karena MSDM 

fokus pada pengelolaan individu pada organisasi bertujuan menciptakan 

budaya kerja yang sehat, meningkatkan motivasi karyawan, dan 

meningkatkan produktivitas secara keseluruhan.  

Pentingnya Manajemen SDM tidak dapat diabaikan dalam konteks 

lingkungan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Di era globalisasi 

dan digitalisasi, dimana persaingan semakin ketat dan kebutuhan akan 

inovasi terus meningkat, peran SDM menjadi semakin penting. Sumber 

daya manusia yang berkualitas merupakan salah satu faktor keberhasilan 

suatu organisasi untuk mencapai visi dan misinya (Wiryawan et al., 2016). 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI MANAJEMEN SDM 

 
 

A. PENGERTIAN SUMBER DAYA MANUSIA 

Manajemen sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu 

ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya 

(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta 

dapat digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama 

perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. MSDM didasari 

pada suatu konsep bahwa setiap karyawan adalah manusia- bukan mesin - 

dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis. 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah teknik atau prosedur 

yang berhubungan dengan pengelolaan dan pendayagunaan personalia 

sekolah/madrasah atau instansi (SDM), baik tenaga edukatif maupun 

tenaga administratif secara efektif dan efisien banyak tergantung pada 

kemampuan kepala sekolah/madrasah baik sebagai manager dan 

pemimpin pada lembaga pendidikan tersebut. 

Sebelum membahas lebih jauh, maka perlu diketahui pengertian 

MSDM itu dari berbagai sumber dan perspektif untuk lebih menegaskan 

tentang definisi MSDM. Beberapa pakar atau sumber yang akan 

memberikan pandangan yang beragam tentang MSDM: 

a. Pengertian MSDM menurut Marwansyah yaitu: 

Pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi yang 

dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, 

rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, 

perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan 

kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, serta hubungan 

industrial. 

b. Ivancevich menyatakan Human Resource Management is the effective 

management of people at work. Human Resource Management 

examines what can or should be done to make working people more 
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BAB 3 

PROSES REKRUTMEN DAN SELEKSI 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah komponen fundamental dari 

setiap organisasi, bisnis, atau kelompok. Proses rekrutmen adalah proses 

mengidentifikasi SDM yang dibutuhkan, sedangkan seleksi adalah langkah 

yang dilakukan setelah rekrutmen dan melibatkan pemilihan individu yang 

sesuai. Jika proses rekrutmen dan seleksi tidak dilakukan dengan cara yang 

efisien, maka hal ini dapat berdampak negatif bagi organisasi atau 

kelompok yang bersangkutan. Potensi ketidakefektifan yang ada dalam 

proses rekrutmen dan seleksi, serta mengidentifikasi faktor-faktor 

penyebabnya. Objek ini adalah ketidakefektifan dalam proses seleksi dan 

rekrutmen berdasarkan beberapa jurnal acuan. Tujuannya adalah untuk 

mengetahui apakah proses rekrutmen dan seleksi dapat diklasifikasikan 

sebagai tidak efektif, terutama jika jumlah pelamar tidak sesuai dengan 

harapan atau jika pelamar gagal memenuhi kriteria yang ditetapkan. 

Faktor-faktor yang menyebabkan ketidakefektifan ini antara lain faktor 

internal seperti nepotisme dan menurunnya profesionalisme dalam 

pengelolaan SDM. Dalam setiap organisasi atau bisnis, departemen 

sumber daya manusia (SDM) mengelola kewajiban kontrak. Kinerja 

karyawan dan organisasi yang baik merupakan faktor utama dalam 

mencapai tujuan dan sasaran organisasi tersebut. SDM menjadi 

pertimbangan penting yang harus selalu dibuat, didiskusikan, dan ditaati. 

Salah satu aspek implementasi SDM adalah melalui proses rekrutmen dan 

seleksi (Atikawati & Ujang, 2016).  

Tujuan dari proses rekrutmen dan seleksi adalah untuk memperjelas 

langkah-langkah yang terlibat dalam memilih kandidat yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Rekrutmen berfungsi sebagai langkah pertama 

dalam mengidentifikasi kandidat potensial yang ingin mengisi posisi yang 

terbuka, sementara seleksi adalah proses yang lebih terlibat yang 
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BAB 4 

PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA 

 
 

A. PENDAHULUAN   

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu organisasi 

merupakan suatu system yang terintegrasi di dalam manajemen SDM. 

Namun masih ada miskonsepsi, terkait anggapan pengembangan SDM 

hanyalah sebatas pelatihan, pembelajaran dan bahkan pengembangan 

karir semata. Sesungguhnya pengembangan SDM yang dimaksud adalah 

lebih luas dari yang diperkirakan.  

Pengembangan SDM adalah salah satu factor kunci keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Keberhasilan 

organisasi ditentukan oleh mutu SDM sebagai modal utama (human 

capital) dalam menghadapi segala bentuk perubahan lingkungan internal 

dan eksternal organisasi secara cepat dan kompleks. Pengembangan SDM 

tidak hanya mengelola SDM akan tetapi mengembangkan potensi manusia 

yang lebih kreatif, inovatif serta memiliki daya saing yang tinggi dalam 

menghadapi persaingan yang semakin tajam di era globalisasi dan 

kemajuan teknologi informasi. 

Perlu di pahami, manusia pada dasarnya memiliki bakat sebagai 

potensi dasar yang diberi Allah SWT berbeda dengan makhluk lainnya. 

Manusia diciptakan dengan kondisi fisik yang sempurna dilengkapi dengan 

rasa yang akan menggerakkan seluruh kebutuhannya. Dalam 

perkembangannya, organisasi-organisasi perlu menggunakan talent in 

human capital. Bahwa setiap manusia yang ada didalam organisasi 

memiliki bakat (talent) yang bisa dikembangkan. Sehingga semua SDM 

yang ada dalam organisasi memiliki kesempatan yang sama untuk 

mengembangkan dirinya dan pihak manajemen harus dapat 

mengidentifikasi serta memberi peluang pada semua pegawai untuk 

mengembangkan bakat yang dimiliki.  
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BAB 5 

ANALISIS DAN EVALUASI KINERJA 

 
 

A. PENDAHULUAN  

Analisis dan evaluasi kinerja merupakan elemen penting dalam 

manajemen organisasi yang bertujuan untuk menilai pencapaian tujuan 

strategis, efisiensi operasional, dan efektivitas sumber daya manusia. 

Dalam konteks ini, kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil atau output 

yang dicapai oleh individu, tim, atau organisasi dalam jangka waktu 

tertentu, yang kemudian dibandingkan dengan tujuan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Melalui analisis dan evaluasi kinerja, manajemen 

dapat memperoleh gambaran yang jelas mengenai seberapa baik fungsi 

organisasi berjalan, serta mengidentifikasi area yang memerlukan 

perbaikan atau pengembangan lebih lanjut. Proses analisis kinerja 

biasanya melibatkan pengumpulan data yang berkaitan dengan indikator 

kinerja utama (Key Performance Indicators atau KPI), yang mencakup 

aspek-aspek seperti produktivitas, kualitas, efisiensi, dan efektivitas. KPI 

ini dirancang untuk mencerminkan kinerja dalam aspek-aspek yang paling 

kritis bagi keberhasilan organisasi. Setelah data dikumpulkan, langkah 

berikutnya adalah melakukan analisis terhadap data tersebut untuk 

mengidentifikasi tren, pola, dan anomali yang mungkin menunjukkan 

adanya masalah atau peluang peningkatan (Mulyono et al., 2021). 

Evaluasi kinerja, di sisi lain, merupakan tahap di mana hasil analisis 

tersebut digunakan untuk membuat penilaian tentang kinerja organisasi, 

unit bisnis, atau individu. Penilaian ini tidak hanya berfokus pada hasil 

akhir, tetapi juga pada proses yang digunakan untuk mencapai hasil 

tersebut. Evaluasi kinerja memberikan umpan balik yang penting bagi 

manajemen untuk membuat keputusan yang lebih baik, seperti 

memberikan penghargaan, melakukan pelatihan, atau merancang strategi 

baru untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi. Dalam melakukan analisis 

dan evaluasi kinerja, penting untuk mempertimbangkan berbagai faktor 
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BAB 6 

MANAJEMEN KINERJA 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Bab ini membahas Manajemen Kinerja yang pembahasannya dimulai 

dari pengertian manajemen kinerja, tujuan manajemen kinerja, manfaat 

manajemen kinerja, dan mekanisme perancangan sistem manajemen 

kinerja. Oleh karena itu, setelah mempelajari bab ini, Anda diharapkan 

dapat: 

1. Menjelaskan pengertian manajemen kinerja 

2. Menjelaskan tujuan manajemen kinerja 

3. Menjelaskan manfaat manajemen kinerja 

4. Menjelaskan mekanisme perancangan sistem manajemen kinerja 

 

B. PENGERTIAN MANAJEMEN KINERJA  

Menurut Wibowo (2010) dan Irham Fahmi (2010), kinerja sering 

diartikan sebagai kinerja, hasil kerja, atau hasil kerja. Namun kinerja 

sebenarnya mempunyai arti yang lebih luas dan tidak hanya mencakup 

hasil kerja saja, namun juga cara terjadinya proses kerja. Kinerja 

merupakan produk kerja yang berkaitan erat dengan tujuan strategis 

organisasi dan kepuasan pelanggan serta berkontribusi terhadap 

perekonomian (Amstrong & Baron, 1998). Oleh karena itu menurut 

Wibowo (2010), kinerja adalah bagaimana pekerjaan itu dilakukan dan 

hasil apa yang diperoleh dari pekerjaan itu. Kinerja adalah apa yang Anda 

lakukan dan bagaimana Anda melakukannya. 

Menurut Costello (1994), manajemen kinerja merupakan dasar dan 

kekuatan pendorong bagi seluruh keputusan organisasi, upaya kerja, dan 

alokasi sumber daya. Manajemen kinerja didefinisikan oleh Bacal (1999) 

sebagai proses komunikasi berkelanjutan yang dilakukan dalam kemitraan 

antara karyawan dan atasan langsungnya. Proses ini mencakup kegiatan 

untuk membangun harapan dan pemahaman yang jelas terhadap 
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BAB 7 

MANAJEMEN KONFLIK DAN  

PENYELESAIAN MASALAH 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Manusia adalah mahluk sosial yang memiliki keinginan dan kebutuhan 

untuk berhubungan dengan orang lain misalnya saja dalam hal aktifitas 

bekerja, keamanan, tolong menolong dll. Tentu hal tersebut tidak terlepas 

dari munculnya ketidaknyamanan, ketersinggungan bahkan kemarahan 

yang tentunya berpotensi terjadinya konflik, baik itu konflik yang dapat 

diselesaikan secara cepat ataupun konflik yang berkepanjangan dan 

memerlukan berbagai strategi untuk menyelesaikannya. Potensi konflik 

dapat terjadi terutama di antara individu-individu atau kelompok yang 

tidak memiliki hubungan kekerabatan atau pertemanan. Kalau kita 

membaca sejarah kisah anak Nabi Adam AS. Qabil dan Habil yang bermula 

dari persembahan kurban ada yang diterima dan ada yang ditolak, 

sehingga terjadilah konflik di antara keduanya (kisah tersebut dapat 

dibaca diberbagai referensi sejarah). Tak dapat dipungkiri berbagai macam 

konflik yang terjadi dengan berbagai macam sebab, bahkan hanya hal 

sepele saja dapat menimbulkan konflik sampai berujung pada kematian, 

dengan kata lain selama manusia hidup, senantiasa akan muncul berbagai 

macam konflik yang bersumber dari berbagai sebab. Tidak salah kalau kita 

beranggapan bahwa sebenarnya, sejarah umat manusia dapat dikatakan 

sebagai sejarah konflik. Apa lagi saat ini, dengan adanya sosial media 

terkadang konflik muncul dari pertengkaran lewat dunia maya yang 

kemudian berlanjut ke dunia nyata. Olehnya, pada bab ini, penulis akan 

mengemukakan beberapa pembahasan mengenai manajemen konflik dan 

bagaimana penyelesaiannya. 
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BAB 8 

KESEJAHTERAAN KARYAWAN 

 
 

A. PENDAHULUAN 

1. Pentingnya Kesejahteraan Karyawan dalam Sektor Publik 

Kesejahteraan karyawan dalam sektor publik menjadi aspek vital 

dalam menciptakan layanan publik yang berorientasi pada kualitas. 

Karyawan di sektor ini, mulai dari pegawai pemerintah, petugas kesehatan, 

hingga guru, memiliki tanggung jawab langsung dalam memberikan 

layanan kepada masyarakat. Stres yang tinggi atau ketidakpuasan kerja 

dapat mengakibatkan kinerja yang buruk, yang pada gilirannya dapat 

mempengaruhi persepsi masyarakat terhadap kualitas layanan yang 

mereka terima. Oleh karena itu, penting untuk menjamin kesejahteraan 

karyawan sebagai fondasi untuk menghasilkan layanan publik yang 

berkualitas dan efektif. 

Menurut Wright dan Nishii (2006), ada hubungan signifikan antara 

kesejahteraan karyawan dengan motivasi dan produktivitas. Ketika 

karyawan merasa dihargai dan sejahtera, mereka cenderung memiliki 

tingkat motivasi yang lebih tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. Misalnya, dalam sebuah penelitian yang dilakukan di beberapa 

organisasi pemerintah, ditemukan bahwa karyawan yang menerima 

dukungan kesejahteraan seperti pelatihan dan pengembangan karir 

menunjukkan kinerja yang jauh lebih baik dibandingkan dengan mereka 

yang tidak menerima dukungan tersebut. Ini menunjukkan bahwa 

investasi dalam kesejahteraan karyawan bukan hanya akan memberikan 

manfaat bagi karyawan itu sendiri, tetapi juga bagi organisasi dan 

masyarakat yang dilayaninya. Kesejahteraan karyawan juga memiliki 

dampak langsung pada kepuasan masyarakat terhadap layanan publik. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Chen et al. (2015), ditemukan bahwa 

ada hubungan positif antara kesejahteraan karyawan dan kualitas 

pelayanan yang diberikan. Karyawan yang merasa bahagia dan termotivasi 
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BAB 9 

MANAJEMEN PERUBAHAN ORGANISASI 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Manusia menjadi sumber daya yang paling utama dalam menentukan 

arah dan perubahan organisasi. Tanpa manusia sebagai penggeraknya, 

organisasi menjadi kumpulan resources yang tak berdaya berguna. Selain 

itu, sumber daya manusia pun menjadi pilar penyangga utama sekaligus 

penggerak roda organisasi dalam usaha mewujudkan visi – misi dan tujuan 

organisasi. Seperti halnya dengan aspek keuangan, pemasaran, mutu, 

lingkungan, manajemen, operasional, internal dan eksternal, maka sumber 

daya manusia juga memerlukan audit untuk memeriksa dan melihat 

sejauh mana fungsi-fungsi sumber daya manusia dalam organisasi 

memenuhi azas kesesuaian, efektivitas dan efisiensi di dalam prakteknya 

untuk mendukung tercapainya tujuan dan sasaran organisasi secara 

keseluruhan.  

Organisasi sebagai sebuah system terbuka pasti secara langsung 

maupun tidak langsung mempengaruhi dan dipengaruhi lingkungan. 

Lingkungan organisasi itu sendiri baik internal maupun eksternal juga 

selalu berubah 

“Tidak ada yang tidak berubah kecuali perubahan itu sendiri” (Junita & 
Hermansyur, 2014) itulah ungkapan yang pernah didengar dalam sebuah 

pelatihan dalam berogranisasi. Organisasi mengalami perubahan karena 

organisasi selalu menghadapi berbagai macam tuntutan kebutuhan. 

Tuntutan itu timbul sebagai akibat pengaruh lingkungan (eksternal dan 

internal) organisasi yang selalu berubah. Untuk menghadapi faktor 

penyebab perubahan tersebut, organisasi harus dapat menyesuaikan diri 

dengan pengadakan berbagai perubahan dalam dirinya. Perubahan itu 

tentunya ke arah pengembangan organisasi yang lebih baik. 

 



 

186 | Manajemen Sdm Sektor Publik (Teori dan Praktik) 

DAFTAR PUSTAKA 

 
Achmad Cik, dkk, Perilaku Organisasional, Lembaga Penerbit UNAS PRESS, 

2023 

Adityo, B., Suharnomo, S., & Rahardjo, M. (2015). Tranformasi PT. KAI 

Dengan Analisis Strategi 7s Mckinsey. Diponegoro University. 

 Bakroni Latar, (2020)  Jurnal Literasi Pendidikan Nusantara, Vol. 1, No. 2, 

Desember 2020, pp. 75-84 Pondok Pesantren Daar El Hasanah 

Kecamatan Jawilan Kabupaten Serang, Banten. 

Bartlett, C. A., & Ghoshal, S. (1995). Changing the Role of Top 

Management: Beyond Structure to Process. Harvard Business 

Review, 73(1), 86–93. 

Bass, B.M. dan R.E. Ronald. 2006. Tranformational Leadership. Lawrence 

Erlbaum Associates. New Jersey. 

     Ferlan Agustinus, (2016) Jurnal Emba Vol. IV no. 3 2016 hal (1057-1067) 

PENGARUH PERUBAHAN DAN PENGEMBANGAN ORGANISASI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. SINAR GALESONG PRIMA 

MANADO 

Gibson, J. L., Ivancevich, J. M., & Konopaske, R. (2012). Organizations: 

Behavior, Structure, Processes (14th ed.). McGraw-Hill Education. 

Gutama, T. A. (2010). Peran Komunikasi Dalam Organisasi. Jurnal Sosiologi 

Dilema, 25(2), 107–113. 

Junita, A., & Hermansyur, M. (2014). Learning Organization Sebagai 

Prediktor Kesiapan Berubah Organisasi. Jurnal Dinamika Akuntansi 

Dan Bisnis, 1(2), 107–118. 

Manajemen Pendidikan Dan Keislaman, 1(2), 54–68. 

Mellita, D., & Elpanso, E. (2020). Model Lewin Dalam Manajemen 

Perubahan Teori Klasik Menghadapi Disrupsi Dalam Lingkungan 

Bisnis. Journal Management, Business, and Accounting, 19(2), 142–
152. 

Musyarofah, S. (2004). Pengaruh Penggunaan Anggaran dan Gaya 

Manajemen terhadap Hubungan antara Perubahan Strategik dan 

Kinerja Organisasi. Jurnal Akuntansi Dan Auditing Indonesia, 8(1). 



 

Manajemen Perubahan Organisasi | 187 

Perubahan Organisasi di Lembaga Penelitian dan Pengembangan 

Communication of Organizations in Organizations Change‟s 
Phenomenon in Research and Development Institution. Jurnal 

Pekommas, 5(1), 91–104. 

Rifa‟i, M. (2017). Pengelolaan Terhadap Perubahan dan Perkembangan 

Organisasi. 

Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2008). Perilaku Organisasi Edisi Ke-12. 

Salemba Empat.      

Romadona, M. R., & Setiawan, S. (2020). Komunikasi Organisasi dalam 

Fenomena 

Siagian, S.P. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia. Bumi Aksara. 

Jakarta. Sofyandi, H. dan I. Garniwa. 2007. Perilaku Organisasional. 

Graha Ilmu. Yogyakarta. 

Siahaan, A., & Zen, W. L. (2012). Manajemen Perubahan: Telaah 

Konseptual, Filosofis Dan Praksis Terhadap Kebutuhan Melakukan 

Perubahan Dalam Organisasi. Citapustaka Media Perintis. 

Simamora, H. 2004). Manajemen Sumber Daya Manusia. STIE YKPN. 

Yogyakarta. 

Siswanto, S., & Sucipto, A. (2008). Teori Dan Perilaku Organisasi: Suatu 

Tinjauan Integratif. UIN-Maliki Press. 

Sopiah, S. (2008). Perilaku Organisasional. PT Andi Yogya. 

Sumindar, A., & Lestari, W. (2012). Model Pembelajaran Moving Class 

Mata Pelajaran Seni Budaya dan Implikasinya Terhadap 

Kemandirian Siswa (Kajian Kasus) di SMA Karangturi Semarang. 

Catharsis, 1(2). 

Thoha, M. 1993. Perilaku Organisasi. Raja Grafindo Persada. Jakarta. 

Uyung Sulaksana; MANAJEMEN PERUBAHAN - UYUNG SULAKSANA - 

PUSTAKA PELAJAR 

Winardi (2005: 2), Manajemen Perubahan, kencana prenada media grup, 

jakarta. 

  



 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

MANAJEMEN SDM SEKTOR PUBLIK 

(TEORI DAN PRAKTIK) 

BAB 10: ETIKA DALAM MANAJEMEN 

SUMBER DAYA MANUSIA 

 

 

 

 
Dr. Hamdi Harmen, S.E., M.M.

FEB -Universitas Syiah Kuala   



 

190 | Manajemen Sdm Sektor Publik (Teori dan Praktik) 

 

BAB 10 

ETIKA DALAM MANAJEMEN  

SUMBER DAYA MANUSIA 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Etika sangat penting dalam manajemen sumber daya manusia untuk 

memastikan keadilan, meningkatkan komitmen karyawan, dan 

menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi. Keterlibatan sumber 

daya manusia yang luas dalam program etika perusahaan meningkatkan 

keadilan yang dirasakan dan komitmen karyawan, menghasilkan hasil yang 

lebih baik untuk program etika dan organisasi Weaver dan Treviño, (2001). 

Budaya perusahaan yang etis dan sistem sumber daya manusia dapat 

bermitra untuk menciptakan keunggulan kompetitif bagi organisasi 

dengan memengaruhi seleksi, kepegawaian, penilaian kinerja, kompensasi, 

dan keputusan retensi (Buckley et al. 2001). Manajemen Sumber Daya 

Manusia merupakan pilar keberlanjutan organisasi dan pertumbuhannya. 

Melalui manajemen sumberdaya manusia yang strategis tidak hanya akan 

tampak seperti penggunaan bakat karyawan dan keterampilan serta 

keahlian pekerja secara optimal secara efektif; tetapi juga menjadi roda 

penggerak penting dalam meningkatkan keunggulan kompetitif. Etika 

menjadi semakin penting dalam manajemen sumber daya manusia karena 

globalisasi dan meningkatnya persaingan. (Sharma dan Kumar 2023).  

Oleh karena itu, orientasi dan keberhasilan bisnis sangat bergantung 

pada bagaimana setiap organisasi memperlakukan sumber daya 

manusianya. Umumnya, nilai dan prinsip moral sangat penting dalam 

membentuk kebijakan dan praktik mengenai manajemen sumber daya 

manusia. Lebih jelasnya, nilai-nilai seperti integritas, keadilan, keterbukaan, 

dan tanggung jawab personel yang memang etis yang bersifat mendasari 

dua keputusan utama lebih ke tingkat atas organisasi yang berorientasi 

pada laba di mana pun tujuan kursus penjualan dan struktur masalah yang 

hampir tidak logis. Etika sehari-hari memiliki pemahaman dan perasaan 
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BAB 11 

MEMBANGUN JIWA  

ENTREPRENEURSHIP DAN LEADERSHIP 

 
 

A. PENDAHULUAN 

Membangun jiwa entrepreneurship dan leadership dalam organisasi 

sektor publik adalah suatu hal yang krusial guna meningkatkan efektivitas 

dan efisiensi layanan publik. Dalam konteks sektor publik, 

entrepreneurship sering kali dipandang sebagai kemampuan untuk 

berinovasi dan menciptakan nilai dalam masyarakat, sementara leadership 

berperan penting dalam mengarahkan dan memotivasi tim untuk 

mencapai visi organisasi. Sebagaimana dimuat oleh Drucker (1985), 

“Inovasi terletak pada inti dari entrepreneurship; tanpa inovasi, tidak ada 
pengusaha.” Konsep ini harus diintegrasikan dalam praktik manajemen 
sektor publik agar organisasi dapat lebih adaptif dan responsif terhadap 

kebutuhan masyarakat. Konsep entrepreneurship dalam sektor publik 

mengacu pada penciptaan peluang dan pengambilan risiko untuk 

mengatasi masalah yang dihadapi oleh masyarakat. Keterampilan ini 

meliputi identifikasi masalah, pemecahan masalah secara kreatif, serta 

penerapan solusi yang berkelanjutan. Timmons (1999) menyatakan bahwa 

“entrepreneurship sejati melibatkan penciptaan sesuatu yang baru dan 

berbeda, yang tentunya juga dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan 

sosial.” Oleh karena itu, organisasi sektor publik perlu menerapkan 
pendekatan berorientasi entrepreneurship untuk meningkatkan kinerja 

dan pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. 

Leadership dalam konteks sektor publik juga memainkan peran sentral 

dalam membangun jiwa entrepreneurship. Seorang pemimpin yang efektif 

harus mampu memandu dan mendorong anggotanya untuk berpikir 

kreatif dalam mencari solusi inovatif. Kouzes dan Posner (2002) dalam 

bukunya "The Leadership Challenge" menegaskan bahwa “pemimpin yang 
hebat adalah mereka yang mampu menginspirasi orang lain untuk 
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