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dengan pengelolaan SDM, seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan
karir, serta kepuasan dan kinerja karyawan. Selain itu, audit ini juga
berfokus pada kepatuhan terhadap peraturan perundang-undangan yang
berlaku, guna mendukung terciptanya lingkungan kerja yang produktif dan
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Selama proses audit, kami berusaha untuk memberikan penilaian
yang objektif dan menyeluruh. Kami juga berharap hasil audit ini dapat
memberikan rekomendasi yang konstruktif untuk perbaikan dan
peningkatan dalam pengelolaan sumber daya manusia di masa yang akan
datang.

Terakhir, ucapan terima kasih kami sampaikan kepada seluruh pihak
yang telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di
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BAB 1
PENGANTAR AUDIT

SUMBER DAYA MANUSIA

A. DEFINISI AUDIT SDM
Berikut adalah definisi audit SDM menurut para ahli

e Menurut Susilo (2002), audit SDM adalah pemeriksaan dan penilaian
secara sistematis, objektif, dan terdokumentasi terhadap fungsi-fungsi
organisasi yang telah terpengaruh oleh manajemen SDM.

e Menurut Siagian (2001), audit SDM adalah seluruh upaya penelitian
yang dilakukan terhadap aktivitas manajemen SDM untuk mencari,
menemukan, dan mengevaluasi fakta.

e Audit SDM dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran sejauh mana
dukungan aktivitas-aktivitas pengelolaan SDM pada pelaksanaan
strategi organisasi.

e Menurut Betri (2020): audit sumber daya manusia (SDM)
adalah proses untuk menentukan apakah pengelolaan SDM suatu
perusahaan telah dilakukan dengan baik.

Berdasarkan pernyataan diatas, dapat disimpulkan bahwa Audit
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah proses sistematis untuk menilai
efektivitas, efisiensi, dan kepatuhan fungsi-fungsi SDM dalam organisasi.
Tujuan utamanya adalah memastikan bahwa kebijakan, prosedur, dan
praktik SDM mendukung tujuan organisasi secara optimal serta sesuai
dengan peraturan yang berlaku.
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BAB 2

LANDASAN TEORI AUDIT SDM

A. PENDAHULUAN

Audit Sumber Daya Manusia juga merupakan proses formal yang
sistematis, yang dirancang untuk mengkaji strategi, kebijakan, prosedur,
dokumentasi, struktur, sistem, dan praktik sehubungan dengan manusia
organisasi pengelolaan sumber daya.Ini secara sistematis dan ilmiah
menilai kekuatan, keterbatasan, dan kebutuhan pengembangan sumber
daya manusia yang ada mulai dari sudut pandang yang lebih besar untuk
meningkatkan kinerja organisasi.lni adalah alat untuk menilai kinerja
organisasi dan efektivitas pengelolaan SDM. Manusia Audit Sumber Daya
berarti verifikasi sistematis dari analisis pekerjaan dan desain, rekrutmen
dan seleksi, orientasi dan penempatan, pelatihan dan pengembangan,
penilaian kinerja dan evaluasi pekerjaan, karyawan dan remunerasi
eksekutif, motivasi dan moral, manajemen partisipatif, komunikasi,
kesejahteraan dan jaminan sosial, keselamatan dan kesehatan kerja,
industri hubungan, serikat pekerja, dan perselisihan dan penyelesaiannya.
Audit SDM adalah sangat berguna untuk mencapai tujuan organisasi dan
juga merupakan alat vital yang membantu untuk menilai efektivitas fungsi
SDM dari suatu organisasi (Anwar et al). Namun, dalam hal Sumber Daya
Manusia, tidak ada hukum mengikat untuk mengadopsi audit. Audit
Sumber Daya Manusia bukanlah praktik rutin yang ditujukan untuk
pemecahan masalah. Temuan audit ini membantu pengambilan keputusan
dalam organisasi dan biasanya dokumen internal yang tidak perlu harus
dibagikan kepada publik (Nurmiana, Husnawati, 2019).

B. DEFINISI AUDIT SDM

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) adalah proses evaluasi sistematis
yang dilakukan untuk menilai efektivitas kebijakan, prosedur, praktik, dan
fungsi SDM dalam suatu organisasi. Tujuan utama dari audit SDM adalah

24 | Audit Sumber Daya Manusia



DAFTAR PUSTAKA

Agung, S., Kuraesin, E., & Marlina, N. (2017). Pengaruh Audit Manajemen
Sumber Daya Manusia Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Pt Batara Indah. Inovator, 6(2), 1.
https://doi.org/10.32832/inovator.v6i2.1043

Anwar, P. L., Sumayku, S. M., & Pio, R. J. (2016). Pengaruh Audit Sumber
Daya Manusia Terhadap Kinerja Pada Pt. Sanggar Laut Manado.
Jurnal Administrasi Bisnis UNSRAT, 4(3), 1-9.

Biandiputri, B., & Waluyo, I. (2013). Audit Manajemen atas Fungsi Sumber
Daya Manusia Pada Perusahaan Pustaka Baru. Jurnal Profita, 16(2),
114-130.

Nurmiana, Husnawati, A. H. F. (2019). Analisis Audit Sumber Daya Manusia
Pada Pt. Bank Syariah Mandiri Cabang Calang. Angewandte Chemie
International Edition, 6(11), 951-952., 2(1), 23-33.

Trisnawati, A., Amiranto, B., Ekonomi, F., Bisnis, D., Email, S., Ekonomi, F.,
& Bisnis, D. (1945). ( Audit of Human Resources Management To
Assess the.

Hasibuan, M.S.P. (2009). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta:
Bumi Aksara.

Hasibuan, M.S.P. (2016). Manajemen Sumber Daya Manusia: Dasar dan
Kunci Keberhasilan. Jakarta: Bumi Aksara.

Sutrisno, Edi. (2020). "Ruang Lingkup Audit Sumber Daya Manusia dalam
Meningkatkan Efektivitas Organisasi". Majalah SDM dan
Ketenagakerjaan, Vol. 15, No. 2.

Sutrisno, E. & Wijaya, M. (2021). "Pendekatan dan Metodologi dalam
Audit Sumber Daya Manusia: Studi Kasus pada Perusahaan Publik".
Jurnal Manajemen dan Kinerja Indonesia, Vol. 10, No. 2, pp. 90-104.

Purnama, D. & Kurniawan, T. (2021). "Evaluasi Efektivitas Audit Sumber
Daya Manusia dalam Organisasi Sektor Publik". Jurnal Manajemen
dan Bisnis Indonesia, Vol. 8, No. 3, pp. 65-78.

Setiawan, R. (2021). "Evaluasi Fungsi Sumber Daya Manusia dalam
Meningkatkan Kinerja Organisasi". Jurnal SDM Indonesia, Vol. 10,
No. 2.

Landasan Teori Audit SDM | 35


https://doi.org/10.32832/inovator.v6i2.1043

Setiawan, R. (2021). "Analisis Dokumen dalam Audit SDM: Teknik dan
Implementasi". Jurnal Manajemen dan Kinerja, Vol. 9, No. 1, pp. 45-
60.

Setiawan, R. (2021). "Evaluasi Kinerja dalam Audit SDM: Teori dan Praktik".
Jurnal Manajemen dan Kinerja, Vol. 9, No. 2, pp. 78-89.

Hidayat, A. & Kurnia, T. (2020). "Pengaruh Fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia Terhadap Kinerja Karyawan di Sektor Publik". Jurnal
IImu Manajemen Indonesia, Vol. 7, No. 4, pp. 102-110.

Nugraha, A. (2021). "Jenis-Jenis Audit Sumber Daya Manusia dan
Manfaatnya untuk Perusahaan". Majalah HRD Indonesia, Vol. 12,
No. 3.

Suryanto, B. & Setyawan, D. (2020). "Evaluasi dan Jenis Audit Sumber Daya
Manusia dalam Peningkatan Kinerja Organisasi". Jurnal Manajemen
dan Bisnis Indonesia, Vol. 9, No. 1, pp. 55-68.

Rahman, A. (2022). "Definisi dan Manfaat Audit SDM dalam Organisasi
Modern". Majalah SDM Indonesia, Vol. 14, No. 2.

Nugroho, H. (2019). Teknik Observasi dalam Audit SDM: Panduan Praktis.
Jakarta: Salemba Empat.

Nugroho, H. & Kurniawan, T. (2021). Analisis Data dalam Audit SDM:
Teknik dan Aplikasi. Jakarta: Salemba Empat.

Nugroho, S. & Wijaya, T. (2021). "Audit Sumber Daya Manusia sebagai Alat
Evaluasi Efektivitas Manajemen SDM". Jurnal llmu Manajemen
Indonesia, Vol. 8, No. 3, pp. 45-60.

Yuliana, R. (2022). "Metodologi Audit SDM untuk Peningkatan Efektivitas
Organisasi". Majalah SDM Indonesia, Vol. 13, No. 1.

Wibowo, A. (2018). Manajemen Sumber Daya Manusia: Perspektif dan
Aplikasi. Yogyakarta: Andi Offset.

Sulistyaningrum, D. (2020). "Pengumpulan Data dalam Audit SDM:
Metodologi dan Teknik". Jurnal Administrasi Bisnis, Vol. 8, No. 1, pp.
45-57.

Widodo, E. (2022). "Tindak Lanjut dan Implementasi Rekomendasi Audit
SDM". Jurnal Administrasi dan Manajemen, Vol. 13, No. 1, pp. 56-70

Widodo, E. (2022). "Teknik Analisis Data dalam Audit SDM". Jurnal
Administrasi dan Manajemen, Vol. 13, No. 2, pp. 76-89.

36 | Audit Sumber Daya Manusia



Rahardjo, B. (2019). Penyusunan Laporan Audit SDM: Prinsip dan Teknik.
Jakarta: Bumi Aksara.

Rahardjo, B. (2020). Benchmarking dalam Audit SDM: Prinsip dan Praktik.
Jakarta: Bumi Aksara.

Sari, L. & Prabowo, H. (2020). "Penggunaan Survei dalam Audit SDM:
Metode dan Aplikasi". Jurnal IImu Manajemen dan SDM, Vol. 10, No.
2, pp. 95-110

Landasan Teori Audit SDM | 37



AUDIT SUMBERDAYA MANUSIA
BAB 3: PERENCANAAN AUDIT
SUMBER DAYA MANUSIA (SDM)

Rejeki Bangun, S.E., M.M

Institut Teknologi dan Bisnis Indobaru Nasional



BAB 3

PERENCANAAN AUDIT
SUMBER DAYA MANUSIA (SDM)

A. PENDAHULUAN

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) adalah metode sistematis untuk
menyelidiki praktik, kebijakan, dan prosedur departemen Sumber Daya
Manusia (SDM). Hal ini membantu mengidentifikasi kesenjangan dalam
bidang praktik Sumber Daya Manusia (SDM), dan SDM dapat
memprioritaskan kesenjangan tersebut dengan mengidentifikasi cara
untuk memperbaikinya. Seperti jenis audit bisnis lainnya, audit SDM juga
dilakukan untuk menghindari kesalahan dan mencapai tujuan yang
diinginkan. Tujuan utama audit SDM adalah untuk mengidentifikasi
kesenjangan di bidang terkait SDM dan memperbaikinya. Ini membantu
menilai apakah praktik SDM menguntungkan atau merugikan organisasi.
Hal ini juga melampaui proses perekrutan pada umumnya dan
mempertimbangkan bidang-bidang seperti kompensasi karyawan,
pelatihan, retensi karyawan, hubungan karyawan, dan praktik lain yang
memengaruhi karyawan dalam suatu organisasi.

Audit SDM pada dasarnya dapat dikategorikan menjadi dua bidang:
mitigasi risiko dan penciptaan nilai. Mitigasi risiko berfokus pada bidang
hukum dan tuntutan hukum terkait karyawan yang mungkin membawa
organisasi ke dalam masalah hukum. Penciptaan nilai, di sisi lain, berfokus
pada peningkatan kebijakan dan proses SDM untuk memaksimalkan nilai
karyawan. Audit SDM digunakan untuk meninjau aktivitas SDM guna
mengidentifikasi permasalahan terkait kebijakan, praktik, peraturan,
kepatuhan, permasalahan karyawan, dan area fokus SDM lainnya.
Kebutuhan utama untuk audit SDM muncul dari kepentingan organisasi
dalam menghubungkan strategi SDM dengan kehidupan kerja karyawan
dan kinerja bisnis.
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BAB 4

PERSIAPAN AUDIT KINERJA SDM

A. PENDAHULUAN

Kinerja pegawai penting untuk kinerja sebuah organisasi atau
perusahaan. Organisasi tentu mengharapkan semua tujuan vyang
ditetapkan tercapai. Perusahaan yang ingin berhasil perlu memiliki kinerja
organisasi yang baik. Demi kinerja organisasi yang baik, maka karyawan
yang bekerja juga perlu memiliki kinerja yang unggul (Utomo, 2022). Hal
ini berarti sumber daya manusia dalam sebuah organisasi atau perusahaan
merupakan aspek yang menentukan kelangsungan perusahaan. Sumber
Daya Manusia (SDM) ialah semua potensi manusia yang dapat
dikembangkan untuk produktivitas perusahaan.

Manusia dalam konteks ini berarti semua orang yang bekerja di
perusahaan atau organisasi. Perusahaan atau manajer SDM harus bisa
membuat perusahaan semakin maju mengikuti perkembangan kegiatan
operasional perusahaan yang dilakukan karyawan sehari-hari (Anjani &
Lubis, 2022). Salah satu cara untuk mengevaluasi dan memantau kinerja
pegawai adalah melalui pelaksanaan audit sumber daya manusia. Audit
SDM adalah proses inspeksi dan penilaian strategis yang obyektif dan
terdokumentasi dari berbagai fungsi organisasi yang dipengaruhi oleh
manajemen SDM dengan tujuan mencapai tujuan organisasi.

Audit SDM mencakup semua aspek operasional manajemen SDM,
seperti perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan dan pengembangan,
penilaian kinerja, sistem kompensasi, dan hubungan karyawan dengan
organisasi. (Sumule, 2012). Dengan adanya audit SDM diharapkan
efektivitas karyawan bisa terwujud sehingga efektivitas organisasi juga
bisa terpenubhi.

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
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BAB 5
EVALUASI KINERJA SUMBER

DAYA MANUSIA: PILAR UTAMA
DALAM PENGEMBANGAN ORGANISASI

A. PENDAHULUAN

Evaluasi kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu
komponen paling krusial dalam pengelolaan organisasi modern, yang
berfungsi sebagai alat ukur untuk menilai efektivitas, efisiensi, serta
kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi secara
keseluruhan. Proses evaluasi ini tidak hanya terbatas pada penilaian hasil
kerja karyawan secara kuantitatif, tetapi juga mencakup aspek-aspek
kualitatif seperti kompetensi, perilaku, kemampuan adaptasi terhadap
perubahan, serta keterampilan interpersonal yang mendukung kolaborasi
di tempat kerja. Dalam kerangka strategis, evaluasi kinerja SDM dilakukan
melalui pendekatan yang terstruktur, menggunakan berbagai metode
seperti appraisal berbasis objektivitas, pengukuran Key Performance
Indicators (KPI), hingga teknik 360-degree feedback yang melibatkan
penilaian dari berbagai pihak, termasuk atasan, rekan sejawat, bawahan,
dan bahkan pelanggan.

Evaluasi kinerja tidak hanya berfungsi sebagai alat kontrol, tetapi juga
sebagai pendorong untuk pengembangan individu dan organisasi. Dengan
memahami kekuatan dan kelemahan karyawan secara mendalam,
organisasi dapat merancang program pelatihan dan pengembangan yang
lebih terarah dan relevan dengan kebutuhan spesifik. Selain itu, hasil
evaluasi kinerja seringkali menjadi dasar dalam pengambilan keputusan
manajerial, seperti promosi, rotasi jabatan, hingga pemberian insentif
yang adil dan berbasis meritokrasi. Di sisi lain, evaluasi yang dilakukan
secara tidak tepat dapat menimbulkan dampak negatif, seperti
menurunnya motivasi kerja, ketidakpuasan karyawan, dan bahkan konflik
internal. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memastikan
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BAB 6
ANALISIS KEBUTUHAN

SUMBER DAYA MANUSIA

A. PENDAHULUAN

Di era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, keberhasilan
sebuah organisasi sangat bergantung pada kemampuan mereka dalam
mengelola sumber daya manusia (SDM) secara efektif. Sumber daya
manusia tidak hanya dilihat sebagai aset, tetapi juga sebagai kunci utama
yang menentukan arah dan keberlanjutan institusi. Oleh karena itu,
analisis kebutuhan SDM menjadi langkah penting dalam merancang
strategi yang dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi, dan daya saing
organisasi.

Analisis kebutuhan SDM melibatkan identifikasi jumlah, keterampilan,
dan kompetensi yang diperlukan untuk mencapai tujuan jangka pendek
maupun jangka panjang institusi. Proses ini tidak hanya penting untuk
memastikan bahwa institusi memiliki tenaga kerja yang memadai, tetapi
juga untuk memastikan bahwa setiap individu yang terlibat memiliki
keterampilan yang relevan dengan perkembangan industri. Dalam artikel
ini, kita akan membahas pentingnya analisis kebutuhan SDM, metode yang
dapat digunakan, serta bagaimana implementasinya dapat mempengaruhi
performa organisasi secara keseluruhan.

Di samping itu, pergeseran tren di dunia kerja, seperti digitalisasi dan
otomatisasi, telah mengubah cara institusi mengelola SDM mereka.
Institusi kini dituntut untuk lebih fleksibel dan adaptif dalam menilai
kebutuhan tenaga kerja mereka. Penggunaan teknologi seperti big data
dan artificial intelligence dalam analisis SDM menjadi semakin penting
untuk memprediksi kebutuhan tenaga kerja di masa depan dan
menyesuaikan strategi institusi sesuai dengan dinamika pasar yang selalu
berubah. Namun, tantangan terbesar dalam analisis kebutuhan SDM
adalah bagaimana institusi dapat menyeimbangkan antara kebutuhan
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BAB 7

PENGEMBANGAN KARYAWAN

A. PENDAHULUAN

Pengembangan karyawan adalah hal penting dalam suatu entitas. Hal
ini bukan hanya menjadi poin esensial dalam organisasi tapi juga sebagai
bagian dari keberlanjutan dan kesinambungan suatu organisasi yang
dibutuhkan untuk dalam tumbuh dan berkembang. Dan pengembangan
karyawan pada saat ini menjadi kebutuhan manusia. Sebagaimana yang
disampaikan oleh Maslow bahwa aktualisasi adalah bagian dari kebutuhan
dalam memahami manusia dengan segala kekurangan dan kelebihannya
untuk dapat mengembangkan dirinya hal ini menjadi kajian yang
mendalam dengan mempertimbangkan sudut pandang pemahaman akan
pengembangan sumber daya manusianya (Mardatillah, 2020).

Dengan mempertimbangkan perkembangan tren industri, inovasi,
teknologi, kebutuhan pasar, peluang dan tantangan yang dihadapi entitas
maka pengembangan karyawan bukan hanya membahas pelatihan dan
pendidikan saja namun juga adanya memahami konteks atas partisipasi
semua pihak dalam organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif untuk mencapai tujuan suatu entitas tersebut. Dan
pengembangan karyawan yang tepat, efektif dan efisien akan mampu
membantu perusahaan dalam persaingan bisnis yang kompetitif.

Pengembangan karyawan bukan hanya membahas keterkaitan yang
erat dan saling mempengaruhi dalam mencapai tujuan sebuah entitas
namun juga sebagaimana pendekatan yang terencana, sistematis, efektif
dan efisien untuk memastikan karyawan dalam berkembang dengan
tujuan organisasi ( | Nyoman Marayasa, ending sugiarti dan rini septiowati,
2023:64) Pengembangan karyawan yang berkelanjutan juga membantu
organisasi untuk menghadapi tantangan bisnis yang terus berkembang
dan memastikan bahwa karyawan dapat memberikan kontribusi secara
optimal dalam mencapai tujuan organisasi (Armstrong & Taylor, 2020). Hal
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BAB 8

PENGELOLAAN KINERJA

A. PENDAHULUAN
Pengelolaan Kinerja (Performance Management) merupakan salah
satu unsur penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Kinerja, baik
kinerja individu maupun kinerja organisasi harus dikelola dengan baik agar
mendapatkan output yang maksimal. Pengelolaan kinerja, yang
selanjutnya akan kita sebut dengan manajemen kinerja, secara sederhana
dapat diartikan sebagai suatu proses pengelolaan pencapaian hasil dari
seorang individu ataupun kelompok untuk melihat keberhasilan organisasi
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Secara umum, pengelolaan kinerja ini terdiri beberapa kegiatan, yaitu
dimulai dari perencanaan, pengukuran kinerja, evaluasi, feedback,
perbaikan kinerja, serta pemberian reward dan punishment kepada
pegawai. Dalam organisasi, baik sektor publik maupun swasta tentunya
dibutuhkan manajemen kinerja untuk dapat meningkatkan efektifitas dan
efisiensi dari organisasi. Ketika kinerja organisasi terukur dan dapat
dikembangkan, maka organisasi akan berjalan dengan baik dan tujuan
dapat dicapai. Sebaliknya, jika kinerja organisasi tidak dikelola dengan baik,
maka organisasi akan stagnan bahkan cenderung mundur, dan dapat
menghambat ketercapaian dari tujuan organisasi.
Pada bab ini, terdapat beberapa poin yang akan kita pelajari, yaitu
1. Konsep dasar pengelolaan kinerja
Sub bab ini akan secara khusus membahas mengenai definisi dari
pengelolaan kinerja menurut para ahli, komponen utama dalam
pengelolaan kinerja, mulai dari perencanaan, pemantauan dan
pengukuran kinerja, penilaian kinerja, serta tindakan perbaikan.
Terakhir pada subbab ini kita juga akan membahas mengenai prinsip-
prinsip pengelolaan kinerja yang efektif.
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BAB 9

KOMPENSASI DAN PENGGAIJIAN

A. PENDAHULUAN

Dalam pembahasan manajemen sumber daya manusia, kompensasi
dan penggajian merupakan pembahasan yang selalu berkembang dan
menarik untuk dikaji lebih lanjut. Kompensasi dan penggajian adalah dua
konsep kunci dalam manajemen sumber daya manusia yang berhubungan
langsung dengan motivasi, kinerja, dan kepuasan karyawan. Sistem
kompensasi yang efektif tidak hanya memengaruhi kesejahteraan
karyawan, tetapi juga berdampak signifikan pada produktivitas dan
keberlanjutan perusahaan. Kompensasi merupakan salah satu strategi
kunci bagi organisasi yang berperan penting berdampingan dengan
strategi manajemen sumber daya manusia lainnya dalam pencapaian
tujuan organisasi. Kompensasi juga menyangkut isu ekonomi yang penting
karena selalu dikaitkan dengan meningkatnya Operating Expenses
terutama dengan peningkatan gaji karyawan.

Menurut Ivancevich (2010), Kompensasi merupakan salah satu fungsi
penting dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, yang berkaitan dengan
segala bentuk penghargaan atau imbalan yang diterima oleh karyawan
sebagai balasan atas pekerjaan yang mereka lakukan di dalam organisasi.
Karyawan memberikan tenaga, waktu, dan keterampilan mereka, dan
sebagai gantinya, mereka menerima kompensasi dalam bentuk finansial
(seperti gaji atau bonus) maupun non finansial (seperti penghargaan atau
tunjangan). Kompensasi ini diberikan sebagai bentuk apresiasi organisasi
atas kontribusi dan kinerja karyawan, dengan tujuan untuk menjaga
motivasi dan kesejahteraan mereka..

Persoalan kompensasi dan penggajian merupakan faktor pendorong
yang kuat yang mempengaruhi seseorang untuk bekerja di sebuah
perusahaan. Sering kali kita lihat, seorang pegawai resign dari tempat
kerja kemudian berpindah ke tempat kerja yang baru karena faktor
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BAB 10

KESEJAHTERAAN DAN KESEIMBANGAN KERJA

A. PENDAHULUAN

Kesejahteraan merupakan tujuan yang ingin dicapai dalam setiap
aktivitas yang diupayakan manusia pada umumnya. Kesejahteraan
menjadi tujuan yang berharga bagi manusia (Anand, 2018). Aktivitas
keseharian manusia berkaitan dengan upaya menggapai, menikmati dan
meningkatkan kesejahteraan hidup. Tuntunan agama mengajarkan tujuan
kesejahteraan dalam kehidupan dunia hingga di akhirat (Tabataba’i, 1981).
Khususnya pada kehidupan kerja, kesejahteraan menjadi fokus perhatian
seseorang bekerja. Keterpenuhan kesejahteraan menjadi alasan seseorang
untuk bersedia bekerja dan bertahan di tempat kerja (Ramayanti et al.,
2023). Oleh karena itu kesejahteraan menjadi aspek penting yang harus
dipertimbangkan baik oleh pemberi kerja maupun karyawan (S. Y. Putri et
al., 2024).

Kesejahteraan bagi seseorang yang bekerja bukan hanya berkaitan
dengan finansial tetapi juga berkaitan dengan lingkungan kerja yang positif
(Gao et al., 2009). Lingkungan kerja sosial, sebagaimana lingkungan kerja
fisik membawa dampak pada kesejahteraan pekerja (Belcourt et al., 2020).
Sangat disayangkan jika karyawan yang kompeten dan berbakat
terkendala oleh lingkungan kerja yang tidak kondusif (Sharma, 2019).
Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan lingkungan kerja yang
kondusif dibutuhkan agar individu dan organisasi memiliki kemampuan
untuk mencapai potensi penuh mereka dan di mana karyawan memiliki
kehidupan yang penuh dan memuaskan di luar pekerjaan mereka
(Belcourt et al., 2020).

Audit terhadap kebijakan dan praktik SDM sebagaimana audit pada
aspek keuangan adalah hal yang penting, termasuk diantaranya terkait
kesejahteraan karyawan (Curtice, 2004). Organisasi dapat memaksimalkan
sumber daya manusianya, meningkatkan kebahagiaan dan retensi
karyawan, serta mencapai pertumbuhan berkelanjutan jangka panjang
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dan sekarang di Lembaga Penjaminan Mutu sebagai Kordinator
Pengembangan SPMI UMHT dari periode 2022-2026.

Mohamad Andrew Rifa’l

Penulis bernama Mohamad Andrew Rifa’l, lahir pada
tanggal 14 Maret 2004 di Kebumen, Jawa Tengah,
sekarang berdomisili di Jakarta. Pendidikan terakhir SMK
dengan jurusan Multimedia di SMK BINA NUSA MANDIRI.
Saat ini Penulis merupakan Mahasiswa Program Studi S1
Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis di Universitas
Mohammad Husni Thamrin

Rejekl Bangun, S.E., M.M

| Penulis dilahirkan di Narigunung 11,18 Agustus 1979.
| Pendidikan Dasar, Menengah dan Pendidikan Atas di
tempuh di daerah kelahiran di Tanah Karo Sumatera
Utara. Gelar sarjana ekonomi (S.E) di peroleh di
Universitas Riau Kepulauan (UNRIKA) Batam pada tahun
2011 dengan IPK 3.76 dengan predikat kelulusan Cum
Laude dan menjadi Lulusan terbaik di Prodi Manajemen.
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Tahun 2019 menyelesaikan pendidikan Magister Managemen (M.M) di
Universitas Riau Kepulauan (UNRIKA) Batam dan menjadi lulusan terbaik
tingkat universitas dengan IPK 3.93. Penulis merupakan seorang praktisi di
perusahaan asing di Batam, sekaligus menjadi akademisi, saat ini
mengemban amanah sebagai dosen tetap di Institut Teknologi dan Bisnis
Indobaru Nasional, program studi Digital Business dan mulai mengajar
tahun 2022. Penulis juga merupakan Anggota aktif Ikatan Sarjana Ekonomi
Indonesia (ISEl) Batam, anggota forum manajemen indonesia (FMI) kepri.
Penulis hobby bermain badminton serta menulis Buku ber ISBN dan saat
ini sedang menyelesaikan proyek Buku ke XIV.

Dr. Ir. Dipa Teruna Awaludin, B.Sc., S.E., M.M., M.Ak., CA

Penulis Kelahiran, 15 Oktober 1957, Setelah
Menamatkan SLTA di Padang Sumatera Barat tahun
1976, Memulai karir bekerja di PT Sinkronika sebagai
staff perencanaan, 1977-1979, Lanjut bekerja Ke
Penerbit Ikhwan sebagai editor, 1979 — 1986. Mengikuti
Pendidikan Manajemen Pemasaran di LPPM, Dasar &
Prinsip Asuransi, Manajemen Resiko di Jakarta Institut
Insurance, Jakarta. Kemudian Bekerja di Kelompok Usaha Kalimanis
Industri Perkayuan Terpadu 1986 — 2002, Lokasi Jakarta dan Samarinda
Kalimantan Timur. Kuliah di mulai di Fakultas Teknik UPN Veteran Jakarta
1979-1983, Lanjut Ke Sekolah Tinggi Manajemen Industri Departemen
Perindustrian Rl 1983-1989, Kemudian mengambil MM Keuangan STIE
IPWI 1996-1998, dan Lanjut ke FEB S1 Akuntansi UMJ Jakarta 2005-2008
kemudian mengambil S2 Magister Akuntansi Universitas Budi Luhur 2008-
2009, dan lanjut mengambil Profesi Akuntan di Universitas Mercu Buana
2009-2010, Dengan Register Negara, serta memiliki gelar Profesi Chartered
Accountant (CA) IAIl didapatkan pada tahun 2013, Mendapat Pengakuan Ir.
Dari Pll, dan pada 30 Maret 2022 telah menyelesaikan Doktor IImu
Ekonomi Konsentrasi Akuntansi, dari Universitas Hasanuddin. Perkuliahan
yang belum sempat diselesaikan  Statistika Terapan 1984-1986 di
Universitas Terbuka dan Magister Teknik Industri 2010 -2012 di ISTN,
Kegiatan mengajar di mulai tahun 1997 dan bergabung di Universitas
Nasional tahun 2003 sampai sekarang, beberapa perguruan tinggi tempat
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mengajar lainnya, ISTN, STEI, STIE IPWI, UPN Veteran Jakarta, STIE BP,
STMA Trisakti, STMI Kementerian Perindustrian, Untuk beberapa Mata
Kuliah Akuntansi dan Manajemen Industri, MSDM, Kewirausahaan &
Pariwisata, Anggota IAl dan PIl. Sering diundang Mengikuti kegiatan FGD di
Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif.

Dr. Selfi Budi Helplastutl S.Sos., M.Si
Penulis menyelesaikan S1 Administrasi Negara di FISIP
Universitas Jember, S2 Pengembangan Sumber Daya
Manusia Sektor Pemerintahan Universitas Airlangga dan
S3 Pengembangan Sumber Daya Manusia Sektor Publik
Universitas Airlangga. Saat ini bekerja sebagai Dosen di
- ¢ Program Studi Administrasi Negara, FISIP Universitas
Jember. Mata Kuliah yang diampu diantaranya: MSDM Sektor Publik,
Pengembangan Kualitas Sumber Daya Aparatur, Kepemimpinan, Etika
Aministrasi, Manajemen Kinerja Organisasi Publik, Manajemen Inovasi dan
Model Pelayanan, Komunikasi & Advokasi Kebijakan Publik. Sertifikasi yang
didapatkan penulis antara lain: Sertifikasi BNSP Human Capital Staff,
Sertifikasi BNSP Human Capital Manager, Sertifikasi BNSP Public Relations,
Sertifikasi BNSP Master Trainer, Sertifikasi BNSP Analis Kebijakan Publik
Level 8, Sertifikasi BNSP Asesor Kompetensi. Menulis Buku Kolaborasi
Penerbit Widina: MSDM Sektor Publik, Manajemen Pelayanan Umum,
Administrasi Negara (Prinsip dan Praktik), Organisasi Sosial &
Kepemimpinan.

Dr. Mardatillah, S.Psi, M.Si., M.S.1., CIQnR., ClQaR
Penulis merupakan anak dari alm Abdul Wahab, SH dan
Alm Bachriah lahir dan dibesarkan di Balikpapan 27
Agustus 1977 memulai perkuliahan program sarjana S1
Psikologi Fakultas Psikologi tahun 2000 di Universitas
Muhammadiyah Malang. Kemudian melanjutkan
program pascasarjana Magister Sains Psikologi tahun
. 2004 di Fakultas Psikologi Universitas Gadjah Mada dan
melanjutkan di Magister Studi Islam, program studi ekonomi Islam
Universitas Islam Indonesia  di 2012 terakhir menamatkan kuliah
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terakhirnya di Sekolah Pascasarjana jurusan Doktoral Pengembangan
Sumber Daya Manusia di Universitas Airlangga tahun 2020. Berkerja
sehari-hari sebagai dosen tetap yayasan di STIE Madani sejak tahun 2004
yang sebelumnya di Akademi Akuntansi Balikpapan. Penulis juga pernah
mengajar di beberapa kampus seperti Asmi Airlangga Balikpapan,
Program Studi Psikologi Universitas Mulawarman, Program Studi
Kesehatan Masyarakat Universitas Mulawarman. Sertifikasi yang dimiliki
sebagai penunjang sebagai dosen adalah sertifikasi dosen ekonomi Islam
tahun 2016, sertifikasi Peneliti (Ahli) Kuantitatif Internasional, sertifikasi
Peneliti (Ahli) Kualitatif Internasional Bersertifikat tahun 2020 dan Asesor
Kompetensi sejak tahun 2021. Penulis juga beraktivitas di berbagai
organisasi seperti APTISI Kaltim sejak 2021, Asosisasi Psikologi Islam
Wilayah Kaltim sejak 2020 juga di alumni kampus seperti lka Unair PW
Kaltim sejak tahun 2022 juga alumni ugm yang aktif di Kagama Balikpapan.
Penulis juga aktif haki Asosiasi Dosen Metodologi Penelitian Se-Indonesia
sejak tahun 2021, dan beberapa kegiatan sosial lainnya diikuti. Aktif juga
dibidang penelitian dan riset ilmiah baik sebagai konsultan maupun
peneliti. Penulis buku dengan judul “Pengembangan Diri tahun 2007”
bersama-sama alumni dan mahasiswa S3 Pengembangan Sumber Daya
Manusia Universitas Airlangga tahun 2022 dengan judul "Pengembangan
Sumber Daya Manusia ditinjau dari berbagai Perspektif”. Tahun 2023
menerbitkan buku "Manajemen Sumber Daya Manusia” dan terakhir 2024
buku membahas "Multispektrum Pengembangan Sumber Daya Manusia di
Indonesia”.

Daelami Ahmad, S.Ag,M.Si,

Penulis lahir di Banyuwangi pada tanggal 10 Juli 1974,
dari pasangan Rusman dan Amenah. Tinggal di Kota
Serang Provinsi Banten. Menikah dengan Tuti Alawiyah,
S.Ag dan dikaruniai empat orang anak: Aleyda Haya Aqila
Diana Ahmad (2000), Abiyyu Fagih Dhiya’us Suud Ahmad
(2000), Alfian Dimas Ahsanul Rizky Ahmad (2000), dan
Andaru Tsaqif Firjatullah Ahmad (2013). Lulus S1
Jurusan Peradilan Agama Fakultas Syariah IAIN Syarif Hidayatullah Jakarta
pada 1998 dan Lulus S2 Magister llmu Administrasi di STIA YAPPAN Jakarta
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pada tahun 2011. Lulus Suscadoswar (Kursus Calon Dosen Pendidikan
Kewarganegaraan) Lembaga Ketahanan Nasional (Lemhannas) pada tahun
2000. Dosen Tetap Prodi llImu Administrasi Bisnis di Sekolah Tinggi IImu
Administasi Banten. Pernah menjabat sebagai Ketua Sekolah Tinggi lImu
Administrasi Banten (2011), Wakil Ketua Il Akademi Akuntansi Keuangan
dan Perbankan Indonesia (2013-2016), Wakil Ketua Il Sekolah Tinggi IImu
Kesehatan Ichsan Medical Centre Bintaro (2016-2021), Direktur LKP Ichsan
Medical Centre (2016-2021), dan Direktur Lembaga Sertifikasi Profesi
Caregiver (2017-2021). Pernah menjabat sebagai Wakil Direktur Il Akademi
Kebidanan Karya Bunda Husada Tangerang (2021-2023). Saat ini aktif
menjabat sebagai Wakil Rektor Il Universitas Salakanagara (UNSAKA)
Tangerang (2024-sekarang).

Wijiharta, MM.

Penulis mengenyam seluruh jenjang pendidikannya di
kota pelajar, Yogyakarta. Sejak tahun 2009
mengabdikan ilmunya sebagai dosen pada Sekolah
Tinggi Ekonomi Islam Hamfara Yogyakarta, hingga saat
ini. Mata kuliah yang diampu adalah Manajemen
Strategi, Manajemen SDM, Seminar Manajemen Islami
dan Statistika Bisnis. Buku chapter yang telah
dihasilkan adalah Manajemen Sumber Daya Manusia, Perilaku Organisasi,
Manajemen Perubahan, Bunga Rampai Kajian Ekonomi Islam, Human
Resources and Organization, Kewirausahaan Syariah, Manajemen Talenta,
Manajemen Strategi Korporasi, Manajemen Strategis Era Digital, dan
Metode Penelitian Manajemen.

Tukijan, S.Sos., M.Si.

Penulis lahir di Banyuwangi, Jawa Timur, pada tanggal
27 Januari 1966. Menghabiskan masa kecil dan
pendidikan dasar di SD Negeri 2 Weringin Pitu, lulus
pada tahun 1980. Pendidikan berlanjut ke tingkat
menengah pertama di SMP Muhammadiyah 2 Jatirejo,
juga di Banyuwangi. Memasuki usia remaja, penulis
melanjutkan sekolah ke jenjang menengah atas di

Profil Penulis | 227



SEMEA YPKP Sentani, Jayapura. Pindah ke Papua memberi banyak
pengalaman hidup yang berharga dan memperkenalkan saya pada
keberagaman budaya. Setelah menyelesaikan pendidikan menengah,
penulis mulai meniti jalan menuju pendidikan tinggi. Gelar sarjana penulis
peroleh pada tahun 2010 dari STIA Yapis Wamena, dengan fokus pada
Administrasi Publik. Semangat belajar yang tinggi membawa penulis
melanjutkan pendidikan ke jenjang S2 di UNIYAP Jayapura, tempat penulis
meraih gelar magister pada tahun 2014. Karir profesional penulis dimulai
pada tahun 2012 ketika penulis bergabung sebagai dosen di Universitas
Amal limiah (UNAIM) Yapis Wamena. Saya merasa sangat bangga menjadi
bagian dari institusi ini dan terus berkontribusi hingga saat ini. Dalam
perjalanan karir penulis, saat ini penulis mendapat kepercayaan untuk
menjabat sebagai Ketua Program Studi (Kaprodi) Administrasi Publik,
posisi yang saya emban dengan penuh tanggung jawab. Dengan latar
belakang pendidikan dan pengalaman ini, penulis terus berupaya
memberikan yang terbaik bagi mahasiswa serta dunia pendidikan di
Papua, khususnya di Universitas Amal [Imiah YAPIS Wamena.

Annisa Aulia Putri, S.AP., M.AP.
Penulis lahir di Guguak Randah (Kabupaten Agam)
pada tanggal 20 Oktober 1996. Penulis merupakan
alumni  S1 pada Jurusan Administrasi Publik
Universitas Andalas dan S2 pada Program Studi
Magister Administrasi Publik pada kampus yang sama.
Pada tahun 2022, penulis diangkat sebagai Dosen
Tetap Pegawai Negeri Sipil di Departemen
' Administrasi  Publik, Fisip, Universitas Andalas.
Penulis memiliki minat kepakaran pada Tata Kelola Pemerintahan,
Manajemen Publik, serta Manajemen Sumber Daya Manusia. Penulis aktif
melakukan kegiatan penelitian dan pengabdian terutama di bidang Tata
Kelola Pemerintahan, terutama terkait kolaborasi, kepemimpinan, serta
partisipasi Masyarakat terutama pada Pemerintahan Desa/Nagari.
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Muhammad Ramil, S.E., M.Si

Penulis menyelesaikan pendidikan sarjana di Sekolah
Tinggi llmu Ekonomi Makassar - Bongaya dan Pasca
Sarjana bidang Sumber Daya Manusia di Universitas
Hasanuddin (UNHAS) Makassar. Dosen Tetap pada
Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Nasional
(UNAS). Pernah menjadi Direktur CISTEG (Center
Information Study Science - Technology and
Economic Global) dan Ketua Bidang Kajian Strategis
PUSAKANA sekarang ini. Pengusur Majelis Nasional KAHMI (2022 — 2027).
Saat ini, menempuh Pendidikan Doktoral IImu Manajemen di Universitas
Negeri Jakarta (UNJ).
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Auddit

YUINBERIDANANNRNUSIA

Audit sumber daya manusia (SDM) adalah proses penilaian
sistematik terhadap kebijakan, prosedur, dan praktik manajemen
SDM dalam suatu organisasi untuk memastikan bahwa sumber
daya manusia dikelola secara efisien dan efektif. Tujuan utama audit
SDM adalah untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam
pengelolaan SDM serta memberikan rekomendasi perbaikan yang
dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Audit ini mencakup berbagai aspek pengelolaan SDM,
termasuk rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan,
manajemen kinerja, kompensasi dan tunjangan, serta kepuasan
dan keterlibatan karyawan. Selain itu, audit SDM juga mengevaluasi
kepatuhan terhadap peraturan dan kebijakan ketenagakerjaan yang
berlaku. Dengan demikian, audit SDM tidak hanya berfokus pada
efisiensi operasional, tetapi juga pada pemenuhan hak-hak
karyawan dan penciptaan lingkungan kerja yang sehat.

Proses audit SDM melibatkan pengumpulan data melalui
wawancara, survei, analisis dokumen, serta observasi langsung
terhadap praktik-praktik yang ada. Hasil audit kemudian digunakan
untuk menyusun laporan yang memuat temuan-temuan dan
rekomendasi perbaikan yang dapat diimplementasikan oleh
manajemen.

Audit sumber daya manusia sangat penting bagi organisasi
untuk memastikan bahwa kebijakan dan praktik SDM mendukung
visi dan misi perusahaan, meningkatkan produktivitas, serta
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Dengan melakukan
audit secara berkala, organisasi dapat memastikan pengelolaan
SDM yang lebih strategis dan responsif terhadap perubahan
kebutuhan tenaga kerja.
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