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KATA PENGANTAR 
 

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami 
ucapkan selain mengucap rasa syukur. Karena berkat rahmat dan karunia 
Tuhan Yang Maha Esa, buku yang berjudul “Audit Sumber Daya Manusia” 
telah selesai di susun dan berhasil diterbitkan, semoga buku ini dapat 
memberikan sumbangsih keilmuan dan penambah wawasan bagi siapa 
saja yang memiliki minat terhadap pembahasan tentang  Audit Sumber 
Daya Manusia. 

Audit ini bertujuan untuk menganalisis berbagai aspek yang berkaitan 
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 
harmonis. 

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  
hadapan sidang pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak 
dan dapat memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan 
di Indonesia. 

 
 

Februari, 2025 
 
 
 

Tim Penulis 
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BAB 1 
PENGANTAR AUDIT  
SUMBER DAYA MANUSIA 

 
 

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

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

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

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

• 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.Ini 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 
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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 yang 
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 terpenuhi. 

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 



 

Persiapan Audit Kinerja SDM | 77 

DAFTAR PUSTAKA 
 

Anjani, M., & Lubis, A. S. (2022). Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya 
Manusia Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT Burger Sari 
Indonesia Medan). Jurnal Akuntansi, Manajemen Dan Ilmu Ekonomi 
(Jasmien), 2(02), 110–111. 

David Ulrich, Jon Younger, Wayne Brockbank, dan Dani Johnson, HR from 
the Outside In: Six Competencies for the Future of Human 
Resources  

David D. Dubois, The Complete Guide to HR Audit: A Comprehensive 
Guide for HR Professionals 

James Kirkpatrick, Evaluating Training Programs: The Four Levels  
John Boudreau, The Future of Work: Leading the Rise of Human Capital 

Analytics  
Michael Armstrong, Handbook of Human Resource Management Practice 
Nabila Cikitawati dan Yofihana Puspitasari, (2023) PENERAPAN AUDIT 

SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI KANTOR 
BALAI DESA KROSOK, Jurnal Mahasiswa Akuntansi UNITA, Vol. 3, No. 
2, tahun 2023, Program Studi Akuntansi, Fakultas Ekonomi, 
Universitas Tulungagung 

Patty McCord, Powerful: Building a Culture of Freedom and Responsibility 
Robert W. Gibson, Human Resource Auditing: A Practical Guide to Better 

HR Management    
Sangkala, M. (2023). Manfaat Penerapan Audit Sumber Daya Manusia 

Pada Perusahaan. SINOMIKA Journal: Publikasi Ilmiah Bidang 
Ekonomi Dan Akuntansi, 1(6), 1669–1678.  

Soedarsa, H. G., & Anwar, C. (2014). Pengaruh Audit Manajemen Sumber 
Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT. 
Gramedia Asri Media Bandar Lampung). Jurnal Akuntansi Dan 
Keuangan, 5(1).  

Sumule, P. K. (2012). Pengaruh audit sumber daya manusia terhadap 
efektivitas Organisasi pada PT (persero) surveyor indonesia 
Surabaya area. Reformasi, 2(2).  



 

78 | Audit Sumber Daya Manusia 

Utomo, B. P. M. (2022). MENILIK KINERJA KARYAWAN MELALUI AUDIT 
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA. Jurnal Riset Mahasiswa 
Ekonomi (RITMIK), 4(4), 191–206 

Valarie Zeithaml, Mary Jo Bitner dan Dwayne D. Gremler, Human Resource 
Management: A Practical Approach  

 
  



 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

AUDIT SUMBERDAYA MANUSIA 

BAB 5: EVALUASI KINERJA SUMBER 

DAYA MANUSIA: PILAR UTAMA 

DALAM PENGEMBANGAN ORGANISASI 

 

 

 
 

Tukijan, S.Sos., M.Si

Universitas Amal Ilmiah YAPIS Wamena   



 

80 | Audit Sumber Daya Manusia 

 
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 ( I 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 PENGGAJIAN 
 

 

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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