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KATA PENGANTAR 
 

Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa, 

atas rahmat dan karunia-Nya, penulis dapat menyelesaikan buku yang 

berjudul “Audit Sumber Daya Manusia: Evaluasi Strategis untuk 

Meningkatkan Nilai dan Kinerja SDM” ini dengan baik. 

Dalam landscape bisnis yang semakin kompetitif dan dinamis, 

Sumber Daya Manusia (SDM) telah bergeser dari fungsi operasional 

belaka menjadi aset strategis yang menentukan keunggulan 

kompetitif berkelanjutan. Namun, pertanyaannya adalah: seberapa 

sering organisasi secara sistematis mengukur dan mengevaluasi 

kesehatan serta kontribusi fungsi SDM mereka? Seringkali, investasi 

dalam SDM dianggap sebagai biaya, bukan sebagai investasi yang 

perlu diukur return-nya. 

Buku ini hadir untuk menjawab tantangan tersebut. Audit 

SDM diposisikan bukan sebagai kegiatan inspeksi yang menakutkan, 

melainkan sebagai proses diagnostik yang powerful untuk 

mengevaluasi efektivitas seluruh program, kebijakan, dan praktik 

SDM. Pendekatan strategis yang ditawarkan dalam buku ini bertujuan 

untuk menjembatani kesenjangan antara strategi bisnis organisasi 

dengan strategi SDM, memastikan bahwa setiap fungsi SDM 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan nilai (value) dan kinja 

organisasi secara keseluruhan. 

Penulis mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya 

kepada semua pihak yang telah mendukung dan memberikan 

kontribusi dalam proses penyusunan buku ini. Ucapan terima kasih 

disampaikan kepada rekan-rekan praktisi SDM, akademisi, serta 

organisasi yang telah menjadi sumber inspirasi. 

Terima kasih. 

 

Selamat membaca. 
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Relevansi Audit SDM dalam Organisasi Modern  

Di tengah ketidakpastian global, disrupsi teknologi yang cepat, dan 

transformasi sosial yang mendalam, organisasi modern harus 

menghadapi era yang sering disebut VUCA (Volatility, Uncertainty, 

Complexity, Ambiguity). Digitalisasi bukan lagi sekedar opsi tetapi 

keharusan strategis, sehingga pengelolaan sumber daya manusia 

(SDM) harus mampu menyesuaikan diri tidak hanya pada aspek 

efisiensi dan kepatuhan, melainkan pada aspek inovasi, adaptasi, dan 

penciptaan nilai yang berkelanjutan (Ashari et al., 2025). Society 5.0, 

konsep integrasi manusia dan teknologi untuk kesejahteraan 

masyarakat, menuntut bahwa SDM tidak hanya dilihat sebagai faktor 

produksi, tetapi sebagai modal strategis yang dapat menggerakkan 

keunggulan kompetitif berkelanjutan (Waskita & Ashari, 2024). 

Dalam paradigma tradisional, manajemen SDM seringkali 

berfokus pada fungsi administratif: kepatuhan terhadap regulasi, 

pemrosesan penggajian, rekrutmen dan pemeliharaan tenaga kerja. 

Namun, model manajemen tersebut kurang tangguh dalam merespons 

dinamika pasar global dan ekspektasi stakeholder yang semakin 

kompleks. Sebaliknya, pendekatan audit SDM strategis (human 

resource audit strategis) memperluas cakupan manajemen SDM 

dengan menyediakan diagnosis sistematis dan evaluasi kinerja SDM 

yang bersifat menyeluruh mulai dari perencanaan, pengembangan, 

kompensasi, hingga hubungan industrial dan budaya organisasi 

sehingga memungkinkan organisasi mengidentifikasi gap strategis, 

risiko tersembunyi, dan peluang peningkatan nilai manusia sebagai 

aset. 

Perbedaan praktik audit SDM antara negara berkembang dan 

negara maju cukup mencolok: di negara maju, institusi-institusi dan 

organisasi bisnis telah mengintegrasikan audit SDM ke dalam sistem 

tata kelola (governance) dan pelaporan keberlanjutan (sustainability 

reporting), dengan dukungan data, teknologi, dan regulasi yang 

memadai. Sebaliknya, di banyak negara berkembang, audit SDM masih 

bersifat sporadis, kepatuhan regulatif saja, dengan keterbatasan 

dalam sumber daya manusia yang kompeten, data yang tidak 

sistematis, dan kepekaan budaya yang kurang diperhatikan. 
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Gambar 1.7: Integrasi Audit SDM dengan ESG dan Keberlanjutan 

Sumber: Penulis 

 

 

Tantangan dan Tren Masa Depan Audit SDM 

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) kini menghadapi lanskap baru 

yang ditandai oleh disrupsi digital, pergeseran generasi tenaga kerja, 

dan model kerja hibrida yang mengaburkan batas antara ruang fisik 

dan virtual. Dalam konteks ini, tantangan terbesar audit SDM bukan 

hanya bagaimana mengukur kinerja, tetapi bagaimana memastikan 

integritas, transparansi, dan keberlanjutan praktik SDM dalam 

lingkungan kerja yang serba dinamis dan terdesentralisasi. 

Pergeseran nilai generasi milenial dan Gen Z terhadap fleksibilitas, 

kesejahteraan, serta keberlanjutan menuntut paradigma audit SDM 

yang lebih inklusif, adaptif, dan berbasis teknologi (Strohmeier, 2020). 

Tren global menunjukkan bahwa praktik audit SDM telah 

bergerak menuju AI-integrated HR auditing systems, di mana 

kecerdasan buatan digunakan untuk mengidentifikasi pola 

ketidaksesuaian kebijakan, risiko bias, hingga prediksi turnover secara 

real-time (Meijerink, 2024). Teknologi blockchain mulai diterapkan 

untuk menjamin HR transparency, memungkinkan setiap aktivitas 
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SDM seperti rekrutmen, promosi, dan pelatihan tercatat secara otentik 

dan dapat diaudit oleh pihak independen (Peláez-León & Sánchez-

Marín, 2023). Selain itu, real-time HR performance analytics 

memperkuat kemampuan organisasi dalam melakukan audit 

berkelanjutan, mengubah audit dari proses retrospektif menjadi 

mekanisme proaktif yang mendukung pengambilan keputusan 

strategis (Judijanto et al., 2024; Waskita, Ashari, Al Haris, et al., 2024). 

Perubahan ekosistem ini menuntut munculnya kompetensi baru 

bagi auditor SDM, termasuk literasi digital, kemampuan interpretasi 

data prediktif, serta pemahaman atas prinsip etika algoritmik. Auditor 

SDM masa depan harus berperan sebagai strategic intelligence partner 

yang mampu menghubungkan data, nilai, dan kebijakan secara 

sinergis. Arah riset internasional kini berfokus pada integrasi 

multidisipliner antara HR auditing, data science, dan organizational 

behavior, dengan orientasi pada penciptaan audit yang tidak hanya 

akurat secara teknis, tetapi juga berkeadilan secara sosial dan 

berkelanjutan secara moral (Bondarouk & Brewster, 2016; Sartono et 

al., 2021; Eldon et al., 2025; Waskita, 2025). 

Dengan demikian, masa depan audit SDM tidak lagi semata-mata 

soal kepatuhan administratif, melainkan tentang kemampuan 

organisasi menavigasi ketidakpastian melalui transparansi digital dan 

kecerdasan kolektif. Audit SDM menjadi medan baru yang 

menggabungkan teknologi, etika, dan strategi dalam satu kesatuan 

ekosistem yang menentukan daya saing dan legitimasi organisasi di 

era global (Gulo et al., 2025; Waskita, Ashari, Eldon, et al., 2024). 

 

Menuju Audit SDM yang Humanis dan Berkelanjutan 

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) kini telah berevolusi dari sekedar 

instrumen pengawasan administratif menjadi mekanisme strategis 

yang meneguhkan kemanusiaan dalam tata kelola organisasi modern. 

Di tengah kompleksitas era digital dan tekanan keberlanjutan global, 

audit SDM berfungsi sebagai strategic enabler yang memastikan 

keseimbangan antara efisiensi, keadilan, dan nilai-nilai kemanusiaan 

dalam praktik manajemen sumber daya manusia. Melalui pendekatan 

berbasis bukti dan prinsip governance integrity, audit SDM menjadi 
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jembatan yang menghubungkan data, etika, dan strategi bisnis, 

sekaligus memperkuat akuntabilitas organisasi di mata publik dan 

pemangku kepentingan (Kaufman, 2012). 

Refleksi strategis atas peran audit SDM menunjukkan bahwa 

fungsi ini bukan lagi instrumen kontrol, tetapi instrumen 

pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan. Audit SDM 

menghidupkan kembali esensi tanggung jawab sosial dalam 

organisasi menempatkan manusia bukan sebagai objek penilaian, 

melainkan sebagai aset strategis yang terus bertumbuh dan mencipta 

nilai (Lemmetty et al., 2021; Stone et al., 2025). Dalam konteks ini, 

praktik audit SDM yang humanis memperkuat corporate citizenship 

dan menciptakan ruang bagi inovasi sosial, kesejahteraan karyawan, 

serta keberlanjutan organisasi (Aloisi & De Stefano, 2022). 

Implikasi akademis dari transformasi ini membuka ruang riset 

baru yang menantang: bagaimana membangun model audit SDM yang 

mampu mengintegrasikan digital governance, social responsibility, 

dan ethical intelligence secara simultan. Bagi praktisi, hasil riset 

tersebut memberikan fondasi bagi desain audit yang adaptif, reflektif, 

dan berorientasi pada keberlanjutan, khususnya di negara-negara 

berkembang seperti Indonesia, di mana praktik audit SDM masih 

menghadapi kendala literasi, budaya birokratis, dan minimnya 

infrastruktur data (Masyhuri et al., 2025; Waskita & Ashari, 2024). 

Dengan demikian, masa depan audit SDM bukan lagi tentang 

kepatuhan, tetapi tentang pencarian makna di balik angka, data, dan 

kebijakan, menemukan hubungan sejati antara kinerja dan 

kemanusiaan. Di titik inilah lahir punchline akademik yang menutup 

bab ini dengan gema reflektif: 

 

 

“Audit SDM bukan sekedar mencari kesalahan, tetapi menemukan 

nilai sejati manusia sebagai modal strategis organisasi.” 
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Audit Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aspek penting 

dalam manajemen sumber daya manusia. Audit SDM akan meninjau 

efektivitas praktik sumber daya manusia untuk mengevaluasi 

aktivitas personalia suatu organisasi. Audit SDM dapat menghasilkan 

upaya untuk merestrukturisasi praktik yang tidak sesuai dengan 

merekomendasikan perbaikan ataupun perubahan agar efisien dan 

relevan dengan kebutuhan organisasi serta selaras dengan tujuan 

organisasi. Audit SDM adalah kendali mutu terhadap seluruh aktivitas 

SDM dalam organisasi dan evaluasi tentang bagaimana keseluruhan 

aktivitas tersebut mendukung strategi organisasi. Selain itu, audit 

SDM memberikan umpan balik mengenai kepatuhan SDM terhadap 

ketentuan hukum dan kebijakan perusahaan (Shaban, 2012).  

Audit SDM juga menyediakan prosedur untuk mengevaluasi 

tujuan dan sasaran organisasi untuk membantu memperjelas tujuan 

manajemen dan organisasi. Jika audit menemukan bahwa tujuan yang 

ditetapkan sebelumnya tidak realistis atau tidak didukung oleh 

sumber daya yang memadai, manajemen dapat melakukan 

penyesuaian atau merevisi tujuan tersebut agar lebih dapat dicapai. 

Dengan demikian, audit SDM merupakan upaya untuk menganalisis 

praktik dan tujuan organisasi serta meningkatkan kinerja individu. 

Banyak perusahaan telah menyadari bahwa kapabilitas 

perusahaan bergantung pada keterampilan dan kinerja sumber daya 

manusia. Selain itu, pertumbuhan perusahaan yang berkelanjutan 

perlu didukung oleh fungsi sumber daya manusia yang tangguh agar 

dapat memenuhi kebutuhan bisnis. Audit SDM dapat memberikan 

analisis terperinci yang diperlukan untuk membantu 

menginformasikan keputusan bisnis tentang cara meningkatkan 

efektivitas fungsi SDM. 

 

Tujuan Audit SDM  

Tujuan utama audit SDM adalah untuk mengetahui bagaimana 

berbagai unit organisasi berfungsi dan bagaimana mereka mampu 

memenuhi kebijakan dan pedoman yang telah disepakati serta untuk 

membantu seluruh organisasi dengan mengidentifikasi kesenjangan 

antara tujuan dan hasil. Hasil akhir dari evaluasi harus merumuskan 

rencana untuk koreksi atau penyesuaian (Dessler, 2006). 
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3. Audit menghasilkan implementasi proses dan prosedur yang lebih 

baik.  

 

 
Gambar 2.1: Manfaat Audit SDM 

Sumber: ICFAI Research Center 

 

4. Audit meningkatkan efisiensi dan efektivitas departemen 

personalia.  

5. Audit menghasilkan keunggulan kompetitif bagi organisasi, karena 

seluruh sumber daya manusia dikelola dengan baik, sehingga akan 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.  

6. Audit mengidentifikasi masalah dan isu yang ada dalam organisasi.  

7. Audit menyarankan solusi untuk masalah dan isu tersebut.  

8. Individu akan termotivasi ketika kinerja mereka diakui dan bahkan 

ketika kesalahan teridentifikasi, mereka ingin meningkatkan 

kinerja.  

9. Bantuan hukum yang tepat waktu dapat diambil untuk masalah 

yang tidak sesuai.  
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yang dapat berdampak negatif akan memastikan tindakan tepat 

waktu untuk mencegah masalah.  

7. Membantu Audit Selanjutnya 

Laporan audit SDM menjadi panduan untuk audit di masa 

mendatang dengan memberikan gambaran umum tentang fungsi 

departemen SDM dan area yang kuat dan lemah. Audit selanjutnya 

juga akan memastikan bahwa tindakan yang direkomendasikan 

oleh audit sebelumnya telah diselesaikan tepat waktu. 

 

Laporan audit SDM bukan hanya sarana untuk meningkatkan 

kendali atas fungsi SDM, tetapi juga dapat menjadi alat untuk 

mengadopsi strategi dan tindakan yang meningkatkan manajemen 

SDM secara keseluruhan dan berkontribusi pada peningkatan bisnis 

organisasi. Laporan ini membantu dalam menilai efektivitas kebijakan 

dan praktik yang berkaitan dengan SDM. Manfaat utama laporan audit 

SDM yang mengarah pada peningkatan bisnis, yaitu (Veena et.al, 

2021) : 

1. Laporan audit SDM mengungkapkan apakah SDM berkontribusi 

terhadap pencapaian tujuan bisnis atau terdapat kesenjangan 

dalam keselarasan antara manajemen SDM dan tujuan bisnis. 

2. Memperjelas peran fungsi SDM dalam struktur organisasi. 

3. Laporan audit SDM mengomentari gaya manajemen secara 

keseluruhan dan efektivitasnya dalam mendorong bisnis. 

4. Mengevaluasi efektivitas biaya dan efektivitas fungsi pelatihan dan 

pengembangan. Efektivitas fungsi ini berkaitan langsung dengan 

peningkatan keterampilan dan kinerja karyawan. Dengan 

demikian, fungsi ini berkontribusi pada peningkatan produktivitas 

secara keseluruhan. 

5. Laporan audit SDM menyoroti tingkat kompetensi karyawan dan 

kesenjangannya yang dalam hal ini dapat diatasi melalui pelatihan. 

Peningkatan tingkat kompetensi akan menghasilkan peningkatan 

hasil bisnis. 

6. Audit berfokus pada aspek kualitas dan inisiatif seperti Total 

Quality Manajemen (TQM). Identifikasi kesenjangan dalam 

implementasi dan pelatihan inisiatif-inisiatif ini akan membantu 

peningkatan implementasi dan hasil dari ukuran kualitas tersebut. 
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7. Laporan audit SDM mencakup aspek-aspek seperti kondisi kerja, 

komunikasi, dan langkah-langkah kesejahteraan yang secara 

langsung berdampak pada motivasi dan moral karyawan. 

Peningkatan tingkat motivasi akan meningkatkan produktivitas 

karyawan dan, akibatnya, hasil bisnis. 
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Pendahuluan  

Dalam konteks bisnis yang kompetitif dan dinamis, Sumber Daya 

Manusia (SDM) merupakan aset terpenting yang menentukan 

keberhasilan organisasi. Pengelolaan SDM yang efektif, efisien, dan 

patuh terhadap regulasi menjadi krusial. Audit SDM hadir sebagai 

mekanisme kontrol dan evaluasi sistematis untuk memastikan bahwa 

fungsi dan aktivitas SDM tidak hanya sesuai dengan tujuan strategis 

perusahaan, tetapi juga berjalan secara ekonomis, efektif, dan efisien. 

Audit SDM adalah proses pemeriksaan dan penilaian yang independen 

terhadap kebijakan, prosedur, dan praktik SDM untuk 

mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, dan potensi perbaikan. 

Implementasi audit di bidang sumber daya manusia dalam sebuah 

organisasi merupakan sebuah pendekatan yang komprehensif dengan 

tujuan untuk mengevaluasi efisiensi dan efektivitas berbagai fungsi 

manajemen sumber daya manusia dalam sebuah lembaga. 

Implementasi audit manajemen SDM dilakukan dengan tujuan untuk 

mengidentifikasi berbagai kekuatan dan kelemahan dalam praktik-

praktik SDM dalam sebuah organisasi yang telah berjalan selama ini 

(Olalla and Castillo, 2002; Hyland and Verreault, 2003; Indarto and 

Hastuti, 2015). Audit di bidang sumber daya manusia merupakan 

bagian dari aktivitas audit internal yang telah banyak dilakukan oleh 

berbagai organisasi. 

Audit manajemen sumber daya manusia mempunyai keterkaitan 

dengan prinsip sustainable human resource management. Konsep 

tersebut berkembang karena adanya kebutuhan untuk 

memaksimalkan peran dan kontribusi sistem manajemen sumber 

daya manusia terhadap keberlanjutan sebuah organisasi (Anlesinya 

and Susomrith, 2020). Pendekatan sustainable human resource 

management bertujuan untuk melakukan regenerasi dan 

pengembangan sumber daya manusia yang berkontribusi pada 

keunggulan kompetitif organisasi (S, R and G, 2019; Cho and Choi, 

2021). 

Audit sumber daya manusia dalam garis besarnya terdiri dari 

beberapa aspek: 

1. Fungsi Audit SDM, Hal ini bertujuan untuk mengukur efektivitas 

dari fungsi sumber daya manusia yang berada pada organisasi. 



Lingkup Audit Sumber Daya Manusia 

 

46 Subhi Munir 

11. Perlindungan Tenaga Kerja Sebagai Fungsi Manajemen 

Sumber Daya Manusia dan Sasaran Audit 

Perusahaan memiliki kewajiban untuk memastikan rasa aman 

bagi karyawannya di lingkungan kerja. Rasa aman ini secara garis 

besar mencakup aspek finansial dan aspek fisik. Pada aspek 

finansial, observasi menunjukkan bahwa kewajiban perusahaan 

dalam memberikan jaminan keamanan keuangan kepada 

karyawan dapat berbeda-beda antara satu negara dengan negara 

lain. Pada aspek fisik, risiko kecelakaan dan bahaya yang dihadapi 

oleh karyawan di tempat kerja sangat bergantung pada sifat dan 

jenis pekerjaan yang menjadi tanggung jawab mereka, sehingga 

tingkat kemungkinan bahaya tersebut akan bervariasi dari satu 

pekerjaan ke pekerjaan lainnya. 

 

12. Ketaatan Manajerial Sebagai Sasaran Audit 

Merumuskan dan menetapkan berbagai kebijakan pengelolaan 

perusahaan, termasuk yang berkaitan dengan sumber daya 

manusia (SDM), adalah salah satu hak prerogatif utama 

manajemen. Kebijakan-kebijakan tersebut umumnya berfungsi 

untuk mengatur hak dan kewajiban setiap pihak di dalam 

organisasi. Oleh karena itu, audit juga perlu diarahkan untuk 

menemukan fakta mengenai sejauh mana manajemen mematuhi 

(mentaati) berbagai kebijakan yang telah mereka tetapkan 

sendiri. Tidak perlu diragukan lagi bahwa ketaatan manajerial 

terhadap keputusannya sendiri adalah hal yang sangat penting. 

Kepatuhan atau ketidakpatuhan manajemen terhadap keputusan 

internal yang dibuatnya sendiri akan memberikan dampak yang 

sangat kuat pada berbagai aspek kehidupan dan operasional 

organisasi. 

 

13. Kepuasan Para Karyawan Sebagai Sasaran Audit 

Karyawan yang produktif adalah mereka yang merasa puas atau 

bahagia dalam menjalankan pekerjaannya. 

Dalam teori manajemen sumber daya manusia (SDM), diketahui 

bahwa terdapat empat indikator utama yang menunjukkan tingkat 

kebahagiaan karyawan dalam bekerja, yaitu: 
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a. Tingkat produktivitas yang tinggi. 

b. Tingkat ketidakhadiran (kemangkiran) yang rendah. 

c. Tingkat pergantian atau perpindahan pegawai (turnover) yang 

rendah. 

d. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi. 

Keempat variabel ini secara kolektif mencerminkan sejauh 

mana karyawan merasa senang dan berhasil dalam lingkup 

pekerjaan mereka. 

 

Audit Manajemen bertujuan untuk mengidentifikasi program, 

kegiatan, dan aktivitas di perusahaan yang masih membutuhkan 

penyempurnaan. Dengan adanya rekomendasi dari audit, diharapkan 

terjadi perbaikan nyata dalam pengelolaan berbagai program dan 

aktivitas tersebut. Sejalan dengan tujuan ini, fokus utama audit 

diarahkan pada objek-objek yang diprediksi dapat ditingkatkan 

(diperbaiki) pada masa depan, sekaligus bertujuan untuk mencegah 

potensi kerugian di kemudian hari. 

Ruang lingkup audit manajemen sangat luas, mencakup seluruh 

aspek kegiatan manajemen. Namun, cakupan ini dapat disesuaikan, 

baik meliputi keseluruhan aktivitas perusahaan maupun hanya bagian 

atau program tertentu yang sedang berjalan. 

Sementara itu, periode audit juga bervariasi; bisa dalam jangka 

waktu satu minggu, beberapa bulan, satu tahun, atau bahkan beberapa 

tahun, tergantung pada sasaran spesifik yang ingin dicapai melalui 

audit tersebut. 

Sasaran utama dalam audit manajemen adalah kegiatan, aktivitas, 

program, dan area-area dalam perusahaan yang telah diketahui atau 

teridentifikasi masih memerlukan perbaikan atau peningkatan. 

Peningkatan ini difokuskan pada tiga aspek utama: ekonomisasi 

(penghematan), efisiensi (cara kerja), dan efektivitas (pencapaian 

tujuan). 
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Pendahuluan 
Dalam era persaingan global yang semakin ketat dan perubahan dunia 

kerja yang begitu cepat, fungsi Sumber Daya Manusia (SDM) tidak lagi 

sebatas mengurus hal-hal administratif atau operasional rutin. Peran 

SDM telah bergeser menjadi mitra strategis bagi organisasi, yang ikut 

menentukan arah, kualitas, dan keberhasilan sebuah perusahaan atau 

lembaga. Artinya, keputusan-keputusan yang diambil oleh 

departemen SDM mulai dari perekrutan, pengembangan karyawan, 

hingga pengelolaan kinerja, tidak hanya memengaruhi individu 

karyawan, tetapi juga memiliki dampak langsung terhadap 

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 

Namun, bagaimana sebuah organisasi bisa memastikan bahwa 

praktik-praktik SDM yang dijalankan benar-benar efektif, efisien, dan 

selaras dengan tujuan strategis? Jawabannya ada pada audit SDM. 

Audit SDM merupakan mekanisme sistematis untuk mengevaluasi 

setiap aspek manajemen SDM, mulai dari kepatuhan terhadap regulasi 

hingga kontribusi nyata terhadap pencapaian organisasi. Seorang 

auditor SDM tidak hanya menilai apakah prosedur dijalankan dengan 

benar, tetapi juga mengevaluasi apakah kegiatan SDM menciptakan 

nilai dan mendukung kinerja organisasi secara optimal. 

Audit SDM kini menjadi salah satu mekanisme penting untuk 

memastikan fungsi SDM di organisasi berjalan efektif, sesuai hukum, 

dan mendukung tujuan strategis. Seorang auditor SDM tidak hanya 

bertugas mengevaluasi kepatuhan terhadap kebijakan internal, tetapi 

juga berperan dalam meningkatkan kualitas proses SDM sehingga 

memberikan nilai tambah bagi organisasi (Siregar, 2024). Meskipun 

audit SDM menekankan evaluasi kebijakan dan prosedur, 

pengembangan SDM yang berkelanjutan tetap menjadi landasan 

untuk memastikan kinerja dan kepuasan karyawan dapat diukur 

secara objektif (Hadikusumo et al., 2025). 

Bayangkan sebuah perusahaan yang tengah melakukan 

restrukturisasi organisasi. Jika departemen SDM hanya fokus pada 

pencatatan absensi atau administrasi rutin, mereka mungkin 

melewatkan kesempatan untuk memberikan rekomendasi strategis 

yang bisa memperkuat kinerja tim atau mengoptimalkan talenta 

karyawan. Di sinilah auditor SDM berperan: mereka bukan sekadar 

pemeriksa yang menandatangani laporan, tetapi juga pengawas 
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(2025) menekankan bahwa situasi ini menuntut auditor 

menjaga independensi dan objektivitas, walau tekanan 

eksternal muncul. Keberanian untuk mempertahankan 

integritas menjadi kunci agar audit tetap kredibel. 

b.  Keterbatasan Standar Khusus untuk Audit SDM 

Meskipun ada standar profesional audit secara umum, standar 

spesifik untuk audit SDM masih terbatas. Siregar (2024) 

mencatat bahwa auditor sering harus menyesuaikan pedoman 

umum dengan konteks SDM, misalnya saat menilai efektivitas 

succession planning, sistem penghargaan karyawan, atau proses 

rekrutmen. Hal ini menuntut pemikiran adaptif dan kreatif agar 

hasil audit tetap relevan dan bernilai strategis. 

c.  Perkembangan Teknologi 

Teknologi seperti big data, algoritma AI, dan sistem digitalisasi 

SDM membawa peluang, tetapi juga risiko. Stefanescu & Marin 

(2025) menunjukkan bahwa penggunaan teknologi dapat 

menimbulkan isu privasi data dan bias algoritma, yang jika tidak 

diawasi dengan baik, bisa merusak integritas audit dan 

merugikan karyawan maupun organisasi. 

d.  Keterbatasan Kompetensi Auditor 

Tidak semua auditor SDM memiliki pengetahuan atau 

pengalaman yang cukup untuk menghadapi isu digital dan etika 

yang kompleks. Nugrahanti et al. (2024) menekankan bahwa 

keterbatasan ini menjadi tantangan nyata, karena auditor harus 

mampu menganalisis risiko, menilai etika teknologi, dan 

memberikan rekomendasi yang tepat tanpa mengabaikan 

prinsip profesionalisme. 

 

2.  Implikasi bagi Organisasi dan Auditor SDM 

Dampak penerapan atau kelalaian standar profesional dan kode 

etik sangat signifikan: 

a.  Audit SDM yang dijalankan tanpa standar dan etika berisiko 

menghasilkan laporan yang bias, keputusan SDM yang salah, dan 

menimbulkan kerugian reputasi organisasi (Nugrahanti et al., 

2024; ACCA, 2025). Hal ini bisa merusak kepercayaan karyawan, 

investor, dan pemangku kepentingan lainnya, serta menghambat 

pencapaian tujuan strategis organisasi. 
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b. Sebaliknya, penerapan standar profesional dan kode etik secara 

konsisten meningkatkan kepercayaan stakeholder, 

memperbaiki proses SDM, dan mendukung tujuan strategis 

organisasi (ACCA, 2025). Auditor menjadi mitra strategis yang 

tidak hanya menilai prosedur, tetapi juga membantu organisasi 

memahami risiko, memperkuat integritas, dan menciptakan 

nilai jangka panjang. 

 

3.  Rekomendasi Praktis 

Untuk menghadapi tantangan ini, ada beberapa langkah praktis 

yang bisa dilakukan organisasi dan auditor SDM: 

a.  Menyusun Pedoman Internal Audit SDM 

Organisasi sebaiknya memiliki pedoman internal yang mengacu 

pada standar umum audit profesional. IFHE India (2021) 

menekankan bahwa pedoman ini membantu auditor 

menjalankan audit secara sistematis, menjaga konsistensi, dan 

memastikan setiap langkah terdokumentasi dengan baik. 

b.  Pelatihan dan Pengembangan Kompetensi Auditor 

Auditor SDM harus terus mengembangkan kompetensi, baik 

dari sisi teknis, analisis data, maupun etika profesional. 

Nugrahanti et al. (2024) menekankan pentingnya pelatihan 

berkelanjutan agar auditor siap menghadapi isu-isu baru, 

termasuk teknologi dan dilema etis. 

c.  Evaluasi Rutin terhadap Sistem Digital dan Algoritma 

Audit terhadap teknologi SDM, seperti algoritma AI, harus 

dilakukan secara rutin dengan kontrol etis yang ketat. 

Stefanescu & Marin (2025) menegaskan bahwa evaluasi ini 

membantu mengidentifikasi bias, risiko privasi, dan potensi 

kesalahan sebelum berdampak negatif pada organisasi atau 

karyawan. 

Dengan menerapkan rekomendasi ini, tantangan dalam 

audit SDM dapat dikelola dengan baik. Auditor dan organisasi 

bekerja bersama-sama untuk memastikan audit SDM tidak hanya 

prosedural, tetapi juga strategis, etis, dan memberikan manfaat 

nyata bagi semua pihak. 
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Kesimpulan 

Standar profesional dan kode etik auditor SDM adalah fondasi utama 

agar audit memberikan nilai strategis bagi organisasi. Auditor yang 

memahami dan menerapkan prinsip ini dapat menyajikan hasil audit 

yang akurat, etis, dan berkontribusi pada pengambilan keputusan 

yang tepat. Tanpa penerapan yang tepat, audit SDM hanya menjadi 

formalitas dan kehilangan relevansi strategis. Oleh karena itu, 

penerapan standar dan kode etik secara konsisten menjadi kebutuhan 

esensial bagi auditor SDM dan organisasi (Nugrahanti et al., 2024; 

ACCA, 2025; Stefanescu & Marin, 2025). 
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Pendahuluan 

Perkembangan organisasi modern menuntut efektivitas manajemen 

sumber daya manusia (SDM) yang semakin kompleks. SDM kini bukan 

sekadar faktor produksi, melainkan aset strategis yang menentukan 

daya saing organisasi (Dessler, 2020). Dalam konteks ini, audit SDM 

muncul sebagai instrumen penting untuk memastikan seluruh proses 

dan kebijakan SDM berjalan sesuai prinsip efektivitas, efisiensi, dan 

kepatuhan hukum. 

Menurut McConnell (2011), audit SDM merupakan proses 

sistematis untuk menilai sejauh mana kebijakan, praktik, dan sistem 

SDM mendukung tujuan strategis organisasi. Di Indonesia, kebutuhan 

audit SDM meningkat seiring tuntutan tata kelola perusahaan yang 

baik (Good Corporate Governance – GCG) serta penerapan regulasi 

perlindungan data pribadi (UU No. 27 Tahun 2022). Audit SDM bukan 

hanya mekanisme kontrol, tetapi juga sarana diagnosis dan perbaikan 

berkelanjutan terhadap fungsi SDM. 

Digitalisasi dan otomatisasi mempercepat transformasi fungsi 

SDM. Teknologi seperti HRIS, Big Data, dan Artificial Intelligence 

mengubah cara pengelolaan tenaga kerja dan menciptakan peluang 

sekaligus risiko baru (Sharma, 2020). Oleh sebab itu, auditor SDM 

perlu memiliki kompetensi multidisipliner  mencakup audit internal, 

manajemen risiko, hukum ketenagakerjaan, dan teknologi informasi. 

 

Peran Auditor SDM dalam Organisasi 

1. Auditor SDM sebagai Mitra Strategis Manajemen 

Peran auditor SDM telah berevolusi dari sekadar pemeriksa 

administratif menjadi mitra strategis dalam pengambilan 

keputusan organisasi. Ulrich et al. (2017) menegaskan bahwa 

fungsi HR kini berperan sebagai strategic partner yang 

berkontribusi langsung pada keunggulan kompetitif organisasi. 

Dalam konteks ini, auditor SDM tidak hanya memeriksa kepatuhan, 

tetapi juga memberikan insight dan rekomendasi strategis berbasis 

data. 

Oke (2022) menyebut bahwa auditor SDM perlu memahami 

strategi bisnis agar hasil audit dapat menjadi dasar evidence-based 



Peran Dan Tanggung Jawab Auditor SDM 
 

 

71 Meutia Dewi 

decision making. Auditor yang berorientasi strategis akan menilai 

sejauh mana kebijakan SDM mendukung pencapaian visi, misi, dan 

nilai organisasi. 

 

2. Auditor sebagai Penjamin Tata Kelola SDM (HR Governance) 

Tata kelola SDM yang baik (HR Governance) mencakup 

transparansi, akuntabilitas, dan keadilan dalam pengelolaan 

tenaga kerja. Auditor SDM bertugas memastikan kebijakan SDM 

selaras dengan prinsip Good Corporate Governance (GCG) (Rahman 

& Morshed, 2021). Dalam praktiknya, auditor menilai mekanisme 

pengendalian internal pada seluruh siklus SDM mulai dari 

rekrutmen, kompensasi, hingga pemutusan hubungan kerja  untuk 

memastikan proses berjalan sesuai kebijakan dan hukum. Dengan 

demikian, auditor menjadi pengawal integritas fungsi SDM. 

 

3. Auditor sebagai Konsultan Kebijakan SDM 

Selain berperan sebagai pengawas, auditor SDM juga berfungsi 

sebagai konsultan internal yang membantu manajemen 

mengidentifikasi akar masalah dan merumuskan solusi perbaikan. 

Rao (2014) menyebut peran ini sebagai developmental audit, yaitu 

audit yang berfokus pada pembelajaran dan peningkatan 

berkelanjutan. Melalui hasil audit, auditor SDM dapat mengusulkan 

strategi peningkatan produktivitas, efektivitas pelatihan, serta 

optimalisasi struktur kompensasi dan kinerja. Fungsi konsultatif 

ini memperkuat kontribusi auditor terhadap penciptaan nilai 

organisasi. 

 

4. Auditor dalam Pengendalian Internal Fungsi SDM 

Sistem pengendalian internal berfungsi memastikan bahwa 

aktivitas SDM berjalan efisien, efektif, dan sesuai regulasi (Arens et 

al., 2019). Auditor SDM melakukan penilaian terhadap kebijakan, 

prosedur, dan praktik kerja untuk mendeteksi kelemahan yang 

dapat menimbulkan risiko, seperti diskriminasi rekrutmen, 

pelanggaran privasi, atau ketidakadilan kompensasi. 

Audit berbasis risiko (risk-based audit) membantu auditor 

menentukan prioritas area yang memerlukan pemeriksaan 
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Pendahuluan 

Sebelum audit SDM dilaksanakan, langkah penting yang harus 

dilakukan adalah perencanaan dan persiapan yang matang. Melalui 

tahap ini, auditor dapat memahami kondisi organisasi, menetapkan 

fokus pemeriksaan, serta menyiapkan instrumen yang diperlukan 

agar hasil audit dapat memberikan rekomendasi yang relevan dan 

bermanfaat bagi peningkatan kinerja SDM. Proses sistematis yang 

dikenal sebagai audit sumber daya manusia (SDM) bertujuan untuk 

memastikan bahwa seluruh aktivitas yang berkaitan dengan 

manajemen sumber daya manusia berjalan sesuai dengan standar dan 

membantu mencapai tujuan perusahaan. Perencanaan dan persiapan 

audit adalah langkah awal yang sangat penting untuk memastikan 

bahwa proses audit berjalan dengan baik, terarah, dan menghasilkan 

rekomendasi yang menguntungkan bagi organisasi. 

Audit SDM tidak hanya menilai kepatuhan terhadap kebijakan 

dan prosedur yang berlaku, tetapi juga mengevaluasi sejauh mana 

fungsi-fungsi SDM mendukung strategi organisasi secara keseluruhan 

(Mondy & Martocchio, 2016). Dengan perencanaan yang baik, auditor 

dapat mengidentifikasi area yang berisiko, menentukan prioritas 

pemeriksaan, dan mengalokasikan sumber daya secara efisien 

(Werther & Davis, 2014). Selain itu, tahap persiapan membantu 

memastikan bahwa proses audit dilakukan berdasarkan data yang 

akurat dan metode yang tepat, sehingga hasil audit dapat memberikan 

dasar bagi pengambilan keputusan manajerial yang efektif (Dessler, 

2020). Oleh karena itu, perencanaan dan persiapan audit SDM 

berperan penting dalam menciptakan sistem evaluasi yang objektif 

dan berorientasi pada peningkatan kinerja organisasi secara 

menyeluruh (Gomez-Mejia et al., 2015). Persiapan yang matang 

memungkinkan auditor untuk mengantisipasi kendala, menyesuaikan 

strategi pemeriksaan, dan meningkatkan efisiensi proses audit. 

Dengan demikian, audit SDM tidak hanya menjadi kegiatan evaluatif, 

tetapi juga berperan sebagai alat strategis untuk meningkatkan 

efektivitas manajemen SDM dan mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. 

Audit perencanaan sumber daya manusia (SDM) berfokus pada 

evaluasi seberapa efektif suatu organisasi dalam meramalkan, 
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prinsip objektivitas, relevansi, efisiensi, kerahasiaan, dan keterlibatan 

manajemen diterapkan dengan konsisten, audit SDM tidak hanya 

berfungsi sebagai alat pengawasan, tetapi juga sebagai sarana 

strategis untuk meningkatkan kualitas pengelolaan sumber daya 

manusia dalam organisasi. 

 

Kesimpulan 

Dapat disimpulkan bahwa perencanaan dan persiapan audit sumber 

daya manusia merupakan tahap fundamental yang menentukan 

keberhasilan keseluruhan proses audit. Tahap ini mencakup 

penetapan tujuan, ruang lingkup, metode, dan instrumen audit, serta 

pembentukan tim yang kompeten dan koordinasi dengan manajemen. 

Perencanaan yang baik membantu auditor mengidentifikasi risiko, 

memfokuskan pemeriksaan pada area strategis, serta memastikan 

efisiensi penggunaan waktu dan sumber daya. Selain itu, persiapan 

yang matang menjamin akurasi data dan kesesuaian antara kebijakan 

serta praktik SDM di lapangan. Dengan berpegang pada prinsip 

objektivitas, relevansi, efisiensi, kerahasiaan, dan keterlibatan 

manajemen, audit SDM tidak hanya menjadi alat evaluasi, tetapi juga 

instrumen strategis untuk meningkatkan efektivitas, kepatuhan, dan 

kualitas pengelolaan sumber daya manusia dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

Selain berfungsi sebagai alat pengawasan, perencanaan dan 

persiapan audit SDM juga berperan sebagai sarana strategis untuk 

meningkatkan tata kelola organisasi. Melalui proses ini, auditor dapat 

memberikan rekomendasi yang berorientasi pada perbaikan sistem 

dan peningkatan kapabilitas sumber daya manusia. Audit yang 

dirancang dengan baik mampu mengidentifikasi kesenjangan antara 

kebijakan dan pelaksanaan di lapangan, sehingga manajemen dapat 

mengambil tindakan korektif secara tepat waktu. Di sisi lain, hasil 

audit yang objektif dan komprehensif menjadi dasar bagi pimpinan 

dalam merumuskan strategi pengembangan SDM yang lebih adaptif 

terhadap dinamika bisnis dan perubahan lingkungan kerja. 

Lebih jauh, keberhasilan audit SDM tidak hanya ditentukan oleh 

kemampuan teknis auditor, tetapi juga oleh dukungan dan 
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keterbukaan manajemen dalam memberikan akses informasi serta 

melaksanakan tindak lanjut dari rekomendasi audit. Proses audit yang 

bersifat partisipatif akan menumbuhkan budaya organisasi yang 

transparan, akuntabel, dan berorientasi pada peningkatan kinerja. 

Dengan demikian, perencanaan dan persiapan audit SDM bukan 

sekadar prosedur administratif, melainkan investasi strategis untuk 

memastikan bahwa fungsi SDM berkontribusi optimal terhadap 

pencapaian visi, misi, dan tujuan jangka panjang organisasi. 
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Pendahulan   

Audit Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu proses evaluasi 

sistematis yang bertujuan untuk menilai efektivitas, efisiensi, serta 

kesesuaian seluruh kegiatan dan kebijakan manajemen SDM dalam 

suatu organisasi. Dalam era kompetisi global yang semakin ketat, 

keberhasilan organisasi tidak hanya bergantung pada kemampuan 

finansial atau teknologi, tetapi juga pada kualitas dan pengelolaan 

sumber daya manusianya. Oleh karena itu, audit SDM hadir sebagai 

alat strategis untuk memastikan bahwa praktik-praktik SDM benar-

benar mendukung tujuan bisnis, nilai organisasi, dan keberlanjutan 

kinerja jangka panjang. 

Pendekatan dan metodologi dalam audit SDM menjadi fondasi 

utama untuk menjamin bahwa proses audit dilakukan secara objektif, 

komprehensif, dan terukur. Pendekatan yang tepat akan menentukan 

perspektif penilaian yang digunakan apakah audit berfokus pada 

kepatuhan hukum, efisiensi operasional, kontribusi strategis, atau 

risiko yang dihadapi fungsi SDM. Sementara itu, metodologi audit 

menyediakan panduan langkah demi langkah yang sistematis, mulai 

dari perencanaan audit, pengumpulan dan analisis data, hingga 

penyusunan laporan serta tindak lanjut terhadap rekomendasi yang 

diberikan. Tanpa pendekatan dan metodologi yang terstruktur, hasil 

audit SDM berpotensi bersifat subjektif, dangkal, dan kurang 

memberikan nilai tambah bagi organisasi. 

Dalam praktiknya, audit SDM tidak hanya berfungsi sebagai alat 

pengawasan atau pemeriksaan administratif, melainkan juga sebagai 

mekanisme reflektif dan pembelajaran organisasi. Melalui audit, 

manajemen dapat memperoleh gambaran yang lebih objektif 

mengenai sejauh mana kebijakan dan program SDM telah berjalan 

sesuai rencana, serta apakah strategi pengelolaan talenta benar-benar 

memberikan kontribusi terhadap pencapaian visi dan misi 

perusahaan. Dengan demikian, audit SDM bukan hanya sekadar 

“mencari kesalahan”, tetapi menjadi sarana strategis untuk 

menemukan peluang perbaikan dan inovasi dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. 
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rekomendasi yang berdaya guna, membangun budaya perbaikan 

berkelanjutan, dan memperkuat peran SDM sebagai aset utama 

organisasi. 

 

Integrasi Teknologi dalam Instrumen Audit SDM 

Perkembangan teknologi informasi telah mengubah cara auditor 

mengumpulkan dan menganalisis data SDM. Saat ini, banyak 

organisasi menggunakan sistem Human Resource Information System 

(HRIS) yang terintegrasi untuk mengelola data kepegawaian secara 

digital (Al-Abbadi & Ahmed, 2022; Kavanagh et al., 2020). 

Melalui HRIS, auditor dapat dengan mudah mengakses data 

kinerja, pelatihan, kompensasi, maupun catatan kehadiran secara 

real-time. 

Selain itu, penggunaan People Analytics, Artificial Intelligence (AI), 

dan Machine Learning memperkuat akurasi hasil audit. Teknologi ini 

memungkinkan auditor melakukan analisis prediktif (predictive 

analytics) untuk mengidentifikasi potensi risiko seperti tingkat 

turnover yang tinggi, rendahnya keterlibatan karyawan, atau 

ketimpangan kompensasi (Jahan, 2014). 

Integrasi teknologi menjadikan audit SDM lebih efisien, cepat, dan 

berbasis bukti yang kuat (evidence-based auditing). 

 

Tahapan Pelaksanaan Audit SDM 
Audit Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu proses 

sistematis yang dilakukan untuk menilai efektivitas, efisiensi, dan 

kepatuhan sistem manajemen SDM terhadap tujuan strategis 

organisasi. Agar audit SDM dapat menghasilkan temuan yang valid 

dan rekomendasi yang bermanfaat, pelaksanaannya harus dilakukan 

secara terstruktur dan mengikuti tahapan-tahapan yang jelas. Setiap 

tahapan memiliki fungsi dan karakteristik tersendiri yang saling 

berkaitan, mulai dari perencanaan hingga tindak lanjut hasil audit 

(Gaur & Kumar, 2018; Mathis et al., 2019). 

Tahapan pelaksanaan audit SDM tidak hanya bersifat teknis, 

tetapi juga strategis, karena mencakup proses penilaian terhadap 

aspek manusia yang kompleks, dinamis, dan dipengaruhi oleh budaya 
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serta nilai organisasi. Oleh karena itu, auditor harus memiliki 

pemahaman yang mendalam mengenai konteks organisasi agar 

mampu merancang pendekatan audit yang sesuai.  

1. Tahap Perencanaan (Planning Stage) 

Tahap pertama dalam audit SDM adalah perencanaan. Pada tahap 

ini, auditor menentukan arah, ruang lingkup, serta tujuan audit 

secara komprehensif. Perencanaan yang matang menjadi fondasi 

utama keberhasilan audit, karena kesalahan pada tahap ini akan 

berdampak pada seluruh proses berikutnya. 

2. Tahap Pengumpulan Data (Data Collection Stage) 

Setelah rencana audit disusun, auditor masuk ke tahap 

pengumpulan data. Tahap ini bertujuan untuk memperoleh bukti-

bukti objektif yang menjadi dasar evaluasi terhadap sistem dan 

praktik SDM. 

3. Tahap Evaluasi dan Analisis (Evaluation and Analysis Stage) 

Tahap ini merupakan inti dari audit SDM. Setelah data terkumpul, 

auditor melakukan analisis mendalam untuk mengidentifikasi 

kekuatan, kelemahan, peluang, dan risiko dalam sistem manajemen 

SDM organisasi. Tahap evaluasi tidak hanya bersifat deskriptif, 

tetapi juga interpretatif dan analitis. Auditor dituntut untuk 

memahami konteks organisasi serta mengaitkan hasil temuan 

dengan strategi bisnis jangka panjang. 

4. Tahap Pelaporan (Reporting Stage) 

Tahap pelaporan merupakan fase di mana seluruh hasil audit 

disusun menjadi dokumen resmi yang disampaikan kepada 

manajemen organisasi. Laporan audit SDM harus disusun dengan 

bahasa yang jelas, profesional, dan berorientasi pada solusi. 

Pelaporan yang baik tidak hanya menunjukkan kelemahan 

organisasi, tetapi juga menonjolkan potensi yang dapat 

dikembangkan. Dengan demikian, laporan audit menjadi alat 

pembelajaran organisasi untuk meningkatkan kinerja dan nilai 

SDM secara berkelanjutan. 

5. Tahap Tindak Lanjut (Follow-Up Stage) 

Tahap tindak lanjut merupakan langkah penting yang sering kali 

diabaikan, padahal tahap ini menentukan efektivitas nyata dari 

proses audit. Tujuan tahap ini adalah memastikan bahwa 



Pendekatan dan Metodologi Audit SDM   
 

 

119 Mochamad Heru Riza Chakim 

rekomendasi yang diberikan dalam laporan audit benar-benar 

diimplementasikan oleh manajemen. Tahap ini mencerminkan 

prinsip continuous improvement dalam manajemen SDM. Melalui 

tindak lanjut yang konsisten, audit SDM menjadi bagian dari siklus 

peningkatan berkelanjutan dalam organisasi. 

6. Prinsip Keberhasilan Pelaksanaan Audit SDM 

Keberhasilan audit SDM tidak hanya ditentukan oleh tahapan 

teknis, tetapi juga oleh penerapan prinsip-prinsip manajerial dan 

etis, antara lain: 

a. Independensi dan objektivitas auditor, agar hasil audit bebas 

dari kepentingan pribadi atau tekanan pihak lain. 

b. Transparansi dan akuntabilitas, sehingga hasil audit dapat 

dipercaya dan dipertanggungjawabkan secara profesional. 

c. Kolaborasi dengan manajemen, agar rekomendasi audit dapat 

diterima dan diimplementasikan secara efektif. 

d. Komitmen terhadap perbaikan berkelanjutan, menjadikan audit 

SDM sebagai alat pembelajaran dan inovasi manajemen SDM. 

Dengan menerapkan prinsip-prinsip tersebut, audit SDM 

dapat memberikan nilai tambah nyata dalam meningkatkan 

efektivitas organisasi dan daya saing sumber daya manusia. 

Pelaksanaan audit SDM harus dilakukan secara sistematis 

melalui tahapan yang terencana mulai dari perencanaan, 

pengumpulan data, evaluasi, pelaporan, hingga tindak lanjut. Setiap 

tahap saling terkait dan berkontribusi terhadap terciptanya audit 

yang kredibel, akurat, dan berorientasi pada perbaikan (Ulrich & 

Brockbank, 2017). 

Melalui pelaksanaan audit yang profesional, organisasi dapat 

mengidentifikasi kesenjangan antara kebijakan dan praktik SDM, 

menemukan area peningkatan, serta memperkuat kontribusi SDM 

terhadap tujuan strategis perusahaan. 

Audit SDM yang dijalankan dengan pendekatan terintegrasi 

dan berbasis data tidak hanya menjadi alat pengawasan, tetapi juga 

menjadi instrumen transformasi strategis untuk membangun 

sumber daya manusia yang unggul, adaptif, dan berdaya saing 

global. 
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evaluasi sistematis yang bertujuan untuk 

menilai efektivitas, efisiensi, serta kesesuaian 

seluruh kegiatan dan kebijakan manajemen 

SDM dalam suatu organisasi. Dalam era 

kompetisi global yang semakin ketat, 

keberhasilan organisasi tidak hanya bergantung pada kemampuan 

finansial atau teknologi, tetapi juga pada kualitas dan pengelolaan 

sumber daya manusianya. Oleh karena itu, audit SDM hadir sebagai 

alat strategis untuk memastikan bahwa praktik-praktik SDM benar-

benar mendukung tujuan bisnis, nilai organisasi, dan keberlanjutan 
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Pendahuluan  

Dalam era globalisasi dan kompetisi bisnis yang semakin ketat, 

organisasi dituntut untuk mampu mengelola seluruh sumber dayanya 

secara efektif dan efisien, terutama sumber daya manusia (SDM) yang 

merupakan aset paling vital dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja suatu organisasi tidak hanya ditentukan oleh ketersediaan 

teknologi atau modal finansial, tetapi juga oleh bagaimana manusia di 

dalamnya dikelola, dikembangkan, dan diarahkan secara strategis. 

Untuk menjamin bahwa seluruh kegiatan pengelolaan Sumber Daya 

Manusia berjalan sesuai standar, maka diperlukan audit Sumber Daya 

Manusia yang dilaksanakan melalui prosedur dan langkah-langkah 

yang sistematis. 

Audit SDM pada dasarnya merupakan proses evaluasi yang 

terstruktur untuk menilai efektivitas kebijakan, prosedur, dan praktik 

SDM yang diterapkan oleh organisasi. Namun, pelaksanaan audit tidak 

dapat dilakukan secara sembarangan. Dibutuhkan “prosedur dan 

langkah-langkah pelaksanaan yang jelas”, agar hasil audit bersifat 

objektif, akurat, serta dapat memberikan rekomendasi yang 

konstruktif bagi peningkatan kinerja SDM. Prosedur yang baik juga 

memastikan bahwa setiap tahapan audit mulai dari perencanaan, 

pengumpulan data, analisis, pelaporan, hingga tindak lanjut berjalan 

sesuai dengan standar audit dan prinsip manajemen profesional. 

Kenyataannya, masih banyak organisasi yang belum memiliki 

pedoman pelaksanaan audit SDM yang baku. Beberapa pelaksanaan 

audit hanya berfokus pada aspek administratif seperti pemeriksaan 

dokumen, tanpa memperhatikan dimensi strategis seperti kesesuaian 

kebijakan SDM dengan tujuan jangka panjang organisasi. Kondisi ini 

menyebabkan hasil audit sering kali tidak memberikan dampak 

signifikan terhadap peningkatan kualitas pengelolaan SDM. Oleh 

karena itu, pemahaman yang komprehensif mengenai prosedur dan 

langkah - langkah pelaksanaan audit SDM menjadi hal yang sangat 

penting agar audit dapat memberikan nilai tambah nyata bagi 

organisasi. 

Pelaksanaan audit SDM yang sistematis dimulai dari tahap 

perencanaan, yaitu menentukan ruang lingkup, tujuan, metode, serta 

sumber daya yang diperlukan. Tahap ini krusial karena menjadi dasar 
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1. Komitmen manajemen puncak terhadap audit. 

2. Kompetensi dan independensi auditor. 

3. Ketersediaan data dan dokumentasi yang valid. 

4. Partisipasi aktif karyawan dalam proses audit. 

5. Mekanisme tindak lanjut yang jelas dan terukur. 

 

Kesimpulan 

Prosedur dan langkah-langkah pelaksanaan audit SDM merupakan 

suatu siklus kegiatan yang dimulai dari perencanaan hingga tindak 

lanjut. Audit SDM yang dilakukan secara sistematis akan membantu 

organisasi memastikan fungsi SDM berjalan sesuai regulasi, efektif 

dalam mendukung tujuan organisasi, serta mampu mengantisipasi 

risiko yang mungkin muncul. Dengan demikian, audit SDM tidak hanya 

berperan sebagai alat kontrol, tetapi juga sebagai instrumen strategis 

dalam meningkatkan daya saing organisasi melalui pengelolaan 

manusia yang optimal. 

 

Contoh Checklist Audit SDM 

1. Audit Bidang Rekrutmen dan Seleksi 

a. Apakah organisasi memiliki kebijakan rekrutmen dan seleksi 

yang tertulis? 

b. Apakah proses rekrutmen dilakukan secara terbuka dan 

transparan? 

c. Apakah kualifikasi jabatan (job description & job 

specification) sudah ditetapkan dengan jelas? 

d. Apakah ada uji kelayakan kompetensi (tes, wawancara, 

psikotes) yang konsisten digunakan? 

e. Apakah hasil seleksi terdokumentasi dengan baik? 

f. Apakah tidak ada indikasi diskriminasi dalam proses 

rekrutmen? 

 

2. Audit Bidang Pelatihan dan Pengembangan 

a. Apakah organisasi memiliki program pelatihan tahunan? 

b. Apakah analisis kebutuhan pelatihan (training need analysis) 

dilakukan secara rutin? 
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c. Apakah setiap karyawan memiliki akses terhadap pelatihan 

yang relevan dengan pekerjaannya? 

d. Apakah efektivitas pelatihan diukur (misalnya dengan 

evaluasi peserta, uji kompetensi, atau peningkatan kinerja)? 

e. Apakah ada rencana pengembangan karir (career development 

plan)? 

 

3. Audit Bidang Kompensasi dan Benefit 

a. Apakah sistem penggajian sesuai dengan ketentuan 

perundang-undangan? 

b. Apakah struktur dan skala upah terdokumentasi dengan jelas? 

c. Apakah ada tunjangan atau benefit tambahan (BPJS, asuransi 

kesehatan, tunjangan transportasi, dll.) yang sesuai dengan 

peraturan? 

d. Apakah gaji dibayarkan tepat waktu dan transparan? 

e. Apakah ada mekanisme peninjauan gaji berkala? 

 

4. Audit Bidang Penilaian Kinerja 

a. Apakah organisasi memiliki sistem penilaian kinerja yang 

terstruktur? 

b. Apakah indikator kinerja (KPI) ditetapkan secara objektif dan 

terukur? 

c. Apakah evaluasi kinerja dilakukan secara periodik (misalnya 

tahunan atau semester)? 

d. Apakah hasil penilaian kinerja digunakan untuk promosi, 

pelatihan, atau kompensasi? 

e. Apakah karyawan menerima umpan balik dari hasil penilaian? 

 

5. Audit Hubungan Industrial dan Kepatuhan Hukum 

a. Apakah organisasi mematuhi peraturan ketenagakerjaan yang 

berlaku? 

b. Apakah peraturan perusahaan atau perjanjian kerja bersama 

(PKB) ada dan didaftarkan ke instansi terkait? 

c. Apakah mekanisme penyelesaian perselisihan kerja tersedia? 

d. Apakah ada serikat pekerja/organisasi karyawan, dan apakah 

hubungan dengan manajemen harmonis? 
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e. Apakah perusahaan melaporkan data ketenagakerjaan secara 

rutin sesuai ketentuan pemerintah? 

 

6. Audit Bidang Kesehatan, Keselamatan, dan Kesejahteraan 

Karyawan (K3) 

a. Apakah perusahaan memiliki kebijakan K3 yang 

terdokumentasi? 

b. Apakah alat pelindung diri (APD) disediakan sesuai risiko 

pekerjaan? 

c. Apakah pelatihan K3 diberikan secara berkala? 

d. Apakah ada unit kerja atau petugas khusus yang menangani 

K3? 

e. Apakah ada catatan insiden atau kecelakaan kerja yang 

terdokumentasi dan ditindaklanjuti? 

 

7. Audit Administrasi SDM 

a. Apakah data karyawan terdokumentasi dalam sistem 

informasi SDM (HRIS) atau manual? 

b. Apakah kontrak kerja setiap karyawan sesuai dengan 

ketentuan hukum? 

c. Apakah absensi, cuti, dan lembur dicatat dengan baik? 

d. Apakah laporan SDM (turnover, absensi, pelatihan, promosi) 

tersedia secara periodik? 

e. Apakah kerahasiaan data karyawan dijaga dengan baik? 
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Audit Sistem Pemeliharaan Karyawan 

Pemeliharaan karyawan merupakan fungsi strategis dalam 

manajemen sumber daya manusia yang mencakup serangkaian 

aktivitas untuk mempertahankan komitmen, kesejahteraan, dan 

produktivitas karyawan. Dessler (2020) mendefinisikan 

pemeliharaan karyawan sebagai upaya sistematis yang dirancang 

untuk menjaga kondisi fisik, psikologis, dan sosial karyawan melalui 

berbagai program dan kebijakan yang responsif terhadap kebutuhan 

mereka, dimana konsep ini telah berevolusi dari paradigma 

transaksional menjadi pendekatan holistik yang berorientasi pada 

pengalaman karyawan secara menyeluruh. Mathis dan Jackson (2019) 

menekankan bahwa pemeliharaan karyawan mencakup penciptaan 

lingkungan kerja kondusif, pemberian kompensasi yang adil dan 

kompetitif, penyediaan program kesejahteraan komprehensif, serta 

pengembangan sistem yang mendukung keseimbangan kehidupan 

kerja, dimana pemeliharaan karyawan dipandang sebagai investasi 

strategis yang memberikan nilai tambah melalui peningkatan kinerja, 

loyalitas, dan inovasi organisasi. 

Terdapat tiga dimensi utama yang membentuk kerangka 

pemeliharaan karyawan menurut Noe et al. (2021), yaitu dimensi 

ekonomi yang mencakup kompensasi dan benefit, dimensi sosio-

psikologis yang meliputi lingkungan kerja dan dukungan emosional, 

serta dimensi pengembangan yang berkaitan dengan peluang karir 

dan pembelajaran berkelanjutan, dimana ketiga dimensi ini secara 

bersama-sama membentuk employee value proposition yang menjadi 

dasar kontrak psikologis antara organisasi dan karyawan. Penelitian 

empiris menunjukkan hubungan kuat antara praktik pemeliharaan 

karyawan dengan tingkat retensi dan employee engagement, dimana 

Allen et al. (2010) dalam meta-analisis terhadap 300 studi 

menemukan bahwa organisasi dengan program pemeliharaan efektif 

mengalami penurunan turnover rate hingga 25-40 persen, dengan 

hubungan ini dimediasi oleh kepuasan kerja, komitmen 

organisasional, dan persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh 

karyawan. 

Karyawan akan fully engaged ketika merasa secara fisik aman, 

emosional bermakna, dan psikologis tersedia untuk berkontribusi 
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Undang-Undang Ketenagakerjaan, Peraturan Pemerintah, dan 

peraturan daerah yang relevan. Review kode etik dan standar perilaku 

karyawan mengevaluasi apakah organisasi memiliki pedoman yang 

jelas tentang perilaku yang diharapkan yang melampaui persyaratan 

legal minimum. Noe et al. (2021) menjelaskan bahwa kode etik yang 

efektif tidak hanya melarang perilaku yang jelas-jelas salah seperti 

pencurian atau kekerasan tetapi juga memberikan panduan tentang 

situasi yang ambigu seperti konflik kepentingan, penerimaan hadiah 

dari klien, penggunaan aset perusahaan untuk kepentingan pribadi, 

atau perilaku di media sosial yang dapat mempengaruhi reputasi 

organisasi. 

Audit implementasi sistem disiplin mengevaluasi bagaimana 

kebijakan disiplin diterjemahkan ke dalam praktik sehari-hari. 

Armstrong dan Taylor (2020) menjelaskan bahwa organisasi modern 

menggunakan berbagai teknologi seperti sistem absensi elektronik, 

kartu akses, perangkat lunak manajemen kinerja, dan sistem 

monitoring lainnya untuk melacak kepatuhan terhadap standar 

disiplin. Audit prosedur peringatan dan sanksi disipliner 

mengevaluasi bagaimana organisasi menangani pelanggaran ketika 

terjadi. Mathis dan Jackson (2019) menekankan pentingnya proses 

yang terstruktur yang dimulai dengan investigasi menyeluruh 

terhadap dugaan pelanggaran untuk memastikan bahwa fakta-fakta 

dikumpulkan sebelum keputusan dibuat. Assessment keadilan dan 

konsistensi penerapan sanksi merupakan aspek kritis yang 

mengevaluasi apakah sistem disiplin diterapkan secara adil dan 

seragam. Noe et al. (2021) menjelaskan bahwa persepsi keadilan 

sangat penting untuk legitimasi sistem disiplin dan dapat diukur 

melalui tiga dimensi yaitu keadilan distributif yang berkaitan dengan 

apakah sanksi proporsional dengan pelanggaran, keadilan prosedural 

yang berkaitan dengan apakah proses yang diikuti adil dan konsisten, 

dan keadilan interaksional yang berkaitan dengan apakah karyawan 

diperlakukan dengan hormat dan martabat selama proses disiplin. 

Proses penanganan pelanggaran disiplin merupakan jantung dari 

sistem manajemen disiplin yang menentukan apakah sistem tersebut 

dipersepsikan sebagai adil dan efektif oleh karyawan. Dessler (2020) 

menekankan bahwa proses yang transparan, objektif, dan 
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menghormati hak karyawan tidak hanya melindungi organisasi dari 

tuntutan hukum tetapi juga membangun budaya akuntabilitas dan 

keadilan. Armstrong dan Taylor (2020) menjelaskan bahwa 

investigasi pelanggaran disiplin harus mengikuti prinsip-prinsip 

investigasi yang profesional yang mencakup ketepatan waktu dimana 

investigasi harus dimulai sesegera mungkin setelah dugaan 

pelanggaran diketahui, objektivitas dimana investigator harus 

independen, kelengkapan dimana semua fakta relevan harus 

dikumpulkan termasuk bukti yang mendukung dan yang tidak 

mendukung tuduhan, serta kerahasiaan dimana informasi tentang 

investigasi harus dijaga dengan ketat. Audit due process dan hak 

pembelaan karyawan merupakan evaluasi kritis terhadap 

perlindungan prosedural yang diberikan kepada karyawan selama 

proses disiplin. Noe et al. (2021) menjelaskan bahwa dalam konteks 

ketenagakerjaan due process mencakup pemberitahuan yang jelas, 

kesempatan untuk didengar, hak untuk didampingi, pengambilan 

keputusan yang objektif, dan hak untuk mengetahui dasar keputusan. 

Evaluasi efektivitas sistem disiplin merupakan assessment 

menyeluruh tentang apakah sistem disiplin mencapai tujuannya 

dalam mempromosikan perilaku yang diinginkan, mencegah 

pelanggaran, dan memperbaiki perilaku yang tidak sesuai. Mathis dan 

Jackson (2019) merekomendasikan bahwa organisasi harus melacak 

berbagai metrik termasuk jumlah total kasus disiplin per periode, 

jenis pelanggaran yang paling umum, distribusi kasus berdasarkan 

departemen, tingkat keparahan sanksi yang dikenakan, dan tingkat 

pengulangan pelanggaran. Audit disiplin positif dan program 

perbaikan perilaku merepresentasikan evolusi dalam pemikiran 

tentang manajemen disiplin dari model tradisional yang berbasis 

hukuman ke model yang lebih konstruktif yang menekankan 

pembelajaran dan pengembangan. Noe et al. (2021) menjelaskan 

bahwa disiplin positif didasarkan pada premis bahwa sebagian besar 

karyawan ingin melakukan pekerjaan yang baik dan pelanggaran 

sering kali disebabkan oleh kurangnya pemahaman atau dukungan 

daripada niat jahat. Dessler (2020) menjelaskan bahwa organisasi 

yang mengadopsi disiplin positif biasanya menggunakan terminologi 

yang berbeda seperti program perbaikan kinerja daripada tindakan 
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disiplin. Armstrong dan Taylor (2020) menjelaskan bahwa coaching 

dan konseling berbeda dari tindakan disiplin formal dalam hal mereka 

bersifat suportif daripada punitif dan fokus pada pengembangan 

daripada hukuman. 
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Pendahuluan  
Audit sistem informasi sumber daya manusia (SDM) adalah proses 

evaluasi terstruktur yang menilai kecukupan, keandalan, keamanan, 

dan keselarasan SDM dengan tujuan organisasi. Audit ini melampaui 

fungsi teknis (misalnya, integritas data, kontrol akses, pencadangan), 

tetapi juga menilai proses bisnis SDM yang didukung oleh sistem, tata 

kelola TI, dan kepatuhan terhadap peraturan ketenagakerjaan dan 

perlindungan data. Dalam konteks organisasi modern, SDM berfungsi 

sebagai tulang punggung administrasi SDM mengintegrasikan data 

rekrutmen, kehadiran, penggajian, pengembangan kompetensi, dan 

pelaporan kinerja menjadikan audit SDM sebagai langkah krusial 

dalam memastikan sistem mendukung pengambilan keputusan 

strategis. (Siti Nurmayanti dkk., 2024). 

Perkembangan teknologi informasi dan transformasi digital 

memaksa praktik audit SDM untuk beralih dari pendekatan 

tradisional ke pendekatan yang lebih komprehensif dan berbasis 

risiko. Pendekatan modern mengintegrasikan kerangka kerja audit TI 

(misalnya, COBIT, ISO/IEC 27001, ITIL) dengan indikator kinerja SDM, 

sehingga audit tidak hanya menilai kepatuhan dan keamanan, tetapi 

juga efektivitas sistem dalam meningkatkan produktivitas, kepuasan 

karyawan, dan mengurangi biaya administrasi. Lebih lanjut, 

kemunculan HRIS berbasis cloud, modul AI (misalnya, analitik untuk 

prediksi pergantian karyawan), dan integrasi dengan sistem lain (ERP, 

sistem penggajian pihak ketiga) menambah kompleksitas yang harus 

diantisipasi oleh auditor (Pamungkas, 2024). 

Audit HRIS yang efektif harus menggabungkan pemeriksaan 

teknis dan evaluasi proses bisnis: validitas dan kelengkapan data 

karyawan; mekanisme otorisasi dan pemisahan tugas; pengendalian 

perubahan perangkat lunak; jejak audit; dan pengendalian untuk 

antarmuka antar sistem. Dari perspektif proses SDM, auditor perlu 

memeriksa apakah alur kerja untuk rekrutmen, orientasi, promosi, 

penilaian kinerja, dan penggajian konsisten antara kebijakan tertulis 

dan implementasi sistem. Temuan studi kasus di industri Indonesia 

menunjukkan bahwa kendala terbesar seringkali mencakup duplikasi 

data, prosedur manual yang belum sepenuhnya tergantikan oleh 

sistem, dan resistensi pengguna yang mengurangi potensi efisiensi 

HRIS (Martono, 2021). 
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Keamanan dan privasi merupakan area fokus utama dalam audit 

HRIS, terutama ketika HRIS menyimpan data sensitif seperti informasi 

medis, nomor identitas nasional, atau data keluarga karyawan. 

Auditor harus menilai enkripsi data (saat transit dan saat tidak aktif), 

kebijakan retensi data, proses penghapusan data, dan kepatuhan 

praktik penyimpanan terhadap peraturan perlindungan data yang 

berlaku di Indonesia. Lebih lanjut, tata kelola akses termasuk prinsip 

hak istimewa terkecil dan autentikasi multi-faktor untuk modul 

penting seperti penggajian merupakan kontrol minimum yang harus 

dievaluasi. Kegagalan dalam mengelola aspek ini berpotensi 

menimbulkan risiko hukum, reputasi, dan biaya remediasi yang tinggi. 

Dinamika implementasi HRIS di organisasi Indonesia 

mengharuskan auditor untuk juga mempertimbangkan faktor 

manusia dan organisasi. Keberhasilan HRIS tidak hanya diukur oleh 

teknologi tetapi juga sangat dipengaruhi oleh kesiapan organisasi: 

komitmen manajemen puncak, program pelatihan pengguna, 

pembersihan data, dan pemetaan proses yang jelas. Audit HRIS yang 

baik harus memberikan rekomendasi untuk perbaikan teknis 

(patching, konfigurasi, pencadangan) dan non-teknis (pelatihan, SOP, 

penguatan tata kelola) agar memungkinkan perbaikan berkelanjutan. 

Penelitian empiris di universitas dan sektor swasta di Indonesia 

menunjukkan bahwa kombinasi intervensi teknis dan peningkatan 

kapabilitas SDM menghasilkan peningkatan utilitas HRIS dalam 

praktik sehari-hari (Suwarno & Jesselyn, 2024). 

Mengingat pesatnya perubahan teknologi (misalnya, AI, big data, 

cloud) dan tuntutan regulasi, rekomendasi kebijakan dari perspektif 

audit HRIS meliputi: menetapkan kerangka kerja tata kelola HRIS yang 

jelas (peran & tanggung jawab), menerapkan audit berbasis risiko 

rutin, mengembangkan rencana kesinambungan operasional 

(pemulihan bencana untuk HRIS), dan melakukan pemantauan 

berkelanjutan terhadap indikator kinerja sistem. Auditor juga 

disarankan untuk menerapkan metodologi audit adaptif 

memanfaatkan teknik pengambilan sampel data elektronik, pengujian 

otomatis, dan analitik untuk mendeteksi anomali dan tren risiko 

secara lebih efektif. Dengan demikian, HRIS berperan tidak hanya 

sebagai alat administratif, tetapi juga sebagai pendorong strategi SDM 
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Selain aspek teknis, aspek etika dan kepatuhan juga semakin 

menjadi fokus utama dalam audit HRIS. Dalam era perlindungan data 

pribadi yang diatur oleh Undang-Undang Nomor 27 Tahun 2022, 

organisasi wajib memastikan bahwa seluruh data pegawai disimpan 

dan digunakan secara aman serta sesuai dengan persetujuan yang sah. 

Audit HRIS berperan memverifikasi penerapan kebijakan 

perlindungan data ini serta memastikan bahwa organisasi memiliki 

mekanisme untuk mencegah kebocoran data atau penyalahgunaan 

informasi pribadi. Audit yang baik juga harus menilai sejauh mana 

organisasi memiliki prosedur pemulihan data jika terjadi insiden 

keamanan (Siti Nurmayanti dkk., 2024). 

Menariknya, sejumlah penelitian menunjukkan bahwa organisasi 

yang menerapkan audit HRIS secara sistematis cenderung memiliki 

tingkat kepuasan pegawai yang lebih tinggi. Hal ini disebabkan oleh 

meningkatnya kepercayaan terhadap sistem digital yang transparan 

dan akuntabel. Ketika pegawai merasa data mereka dikelola dengan 

baik, mereka akan lebih nyaman menggunakan sistem tersebut dan 

lebih percaya terhadap hasil evaluasi kinerja yang dihasilkan. Dengan 

demikian, audit HRIS memiliki efek ganda: memperkuat sistem dan 

sekaligus memperkuat hubungan psikologis antara pegawai dan 

organisasi (Suwarno & Jesselyn, 2024). 

Ke depan, arah pengembangan audit HRIS di Indonesia akan 

bergerak menuju model yang lebih kolaboratif, adaptif, dan berbasis 

analitik. Kolaboratif karena audit tidak lagi menjadi tanggung jawab 

satu departemen, melainkan hasil kerja sama antara auditor, 

manajemen SDM, dan pengembang sistem. Adaptif karena audit perlu 

mengikuti perubahan teknologi yang cepat serta kebijakan baru di 

tingkat nasional maupun global. Dan berbasis analitik karena audit 

masa depan tidak hanya melaporkan temuan, tetapi juga memberikan 

rekomendasi berbasis data yang mampu meningkatkan kinerja 

organisasi secara menyeluruh.  

Audit HRIS bukan sekadar alat untuk menemukan kesalahan, 

melainkan jantung dari manajemen modern yang menuntut akurasi, 

efisiensi, serta transparansi. Melalui audit yang terstruktur dan 

berkelanjutan, organisasi dapat memastikan bahwa sistem SDM 

digitalnya berjalan sesuai tujuan strategis, berlandaskan tata kelola 
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yang baik, serta melindungi kepentingan seluruh pihak yang terlibat. 

Audit HRIS yang berorientasi pada pembelajaran dan inovasi menjadi 

kunci untuk menghadapi era transformasi digital yang semakin 

kompleks dan kompetitif di masa depan (Hastuti, 2015). 
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Kepatuhan Ketenagakerjaan di Indonesia 

Dalam dunia kerja yang terus berubah, kepatuhan terhadap hukum 

ketenagakerjaan menjadi hal yang sangat penting bagi setiap 

perusahaan. Kepatuhan ini bukan hanya untuk memenuhi kewajiban 

hukum, tetapi juga untuk menjaga keseimbangan antara hak pekerja 

dan kepentingan pengusaha. Menurut (Santoso, 2018a), sistem 

pengawasan ketenagakerjaan di Indonesia masih menghadapi 

berbagai hambatan, seperti kurangnya tenaga pengawas dan 

lemahnya perencanaan di tingkat daerah. Hal ini menyebabkan 

banyak aturan ketenagakerjaan tidak dijalankan dengan baik di 

lapangan. 

Kebijakan pengawasan ketenagakerjaan yang seharusnya 

melindungi hak-hak pekerja juga belum berjalan optimal. (Pujiastuti 

& Purwanti, 2018) menjelaskan bahwa kebijakan ini didasarkan pada 

nilai-nilai Pancasila, namun dalam praktiknya masih lemah dari segi 

substansi, struktur, dan budaya hukum. Akibatnya, pekerja sering kali 

belum mendapatkan perlindungan yang layak sesuai dengan 

semangat keadilan sosial. 

Selain itu, (Manning & Roesad, 2007a) menyoroti bahwa Undang-

Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan memang 

telah menjadi dasar hukum utama dalam hubungan kerja, tetapi masih 

banyak pasal yang menimbulkan perdebatan. Misalnya, terkait 

dengan kontrak kerja jangka pendek, sistem outsourcing, dan 

pesangon. Ketentuan-ketentuan tersebut sering kali dianggap 

memberatkan pengusaha, tetapi di sisi lain belum sepenuhnya 

melindungi pekerja. 

Dari sisi tata kelola perusahaan, (Santoso et al., 

2023) menemukan bahwa perusahaan yang memiliki tata kelola 

(corporate governance) yang baik cenderung juga memiliki tingkat 

kepatuhan tinggi terhadap hak-hak tenaga kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepatuhan hukum dan etika bisnis saling berkaitan erat. Jika 

perusahaan menjalankan prinsip tata kelola yang transparan dan 

bertanggung jawab, maka penghormatan terhadap hak pekerja pun 

lebih terjamin. 

Di sisi lain, penelitian (Hasbullah, 2022a) menegaskan bahwa 

kepatuhan terhadap hukum bisnis dan ketenagakerjaan berpengaruh 
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Pasar Tenaga 

Kerja Digital 

Financial Technology 

(FinTech), Ekonomi 

Digital 

Mengubah struktur tenaga kerja, mengurangi 

jumlah pekerja administratif, meningkatkan 

permintaan terhadap tenaga kerja dengan 

keterampilan teknologi dan digital. 

Keselamatan dan 

Kesehatan Kerja 

(K3) 

Teknologi Pencegahan 

Kebakaran, Sensor 

Keselamatan, Higiene 

Industri 

Mengurangi insiden kecelakaan kerja, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

aman, meningkatkan kesadaran keselamatan 

melalui pelatihan digital. 

Kerja Jarak Jauh 

(Remote 

Working) 

Akses Internet, Platform 

Kolaborasi Daring 

Mengungkap celah regulasi ketenagakerjaan, 

memunculkan kebutuhan pembaruan hukum 

terkait jam kerja, kompensasi, dan 

perlindungan pekerja jarak jauh. 

Alih Teknologi 

(Technology 

Transfer) 

Investasi Asing 

Langsung (Foreign 

Direct Investment/FDI), 

Program Pelatihan 

Meningkatkan keterampilan tenaga kerja lokal, 

namun efektivitasnya masih terbatas karena 

hambatan kebijakan dan kurangnya koordinasi 

kelembagaan. 

Ekonomi Kreatif 

Digital 

Transformasi Digital, 

Platform Freelance dan 

Konten Kreatif 

Mendorong pertumbuhan ekonomi digital, 

namun menghadirkan tantangan perlindungan 

sosial dan kesehatan bagi pekerja lepas yang 

belum terlindungi hukum. 

Sumber: diolah penulis 

 

Akhirnya, pada sektor ekonomi kreatif digital, transformasi 

teknologi memberikan dampak ganda. Di satu sisi, seperti dijelaskan 

oleh (Afrilies et al., 2025b), ekonomi kreatif berbasis digital berperan 

penting dalam pertumbuhan ekonomi dan penciptaan lapangan kerja 

baru. Namun di sisi lain, pekerja lepas di sektor ini sering kali belum 

mendapatkan perlindungan hukum yang memadai, terutama terkait 

jaminan kesehatan dan keselamatan kerja. Untuk itu, pembaruan 

regulasi ketenagakerjaan yang adaptif terhadap era digital menjadi 

keharusan agar inovasi dan kesejahteraan dapat berjalan beriringan. 

 

Kesimpulan  

Pembahasan mengenai kepatuhan terhadap regulasi dan hukum 

ketenagakerjaan di Indonesia menunjukkan bahwa sistem 

ketenagakerjaan nasional berada dalam fase pembangunan yang 

penuh dinamika. Di satu sisi, Indonesia memiliki landasan hukum 

yang cukup komprehensif dalam melindungi hak pekerja melalui 

Undang-Undang Ketenagakerjaan, Undang-Undang Cipta Kerja, serta 

ratifikasi berbagai konvensi internasional. Di sisi lain, implementasi 

aturan di lapangan masih belum sepenuhnya konsisten akibat 

lemahnya pengawasan, keterbatasan sumber daya, rendahnya 
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kesadaran pelaku usaha, serta ketidaksinkronan regulasi dan 

kebijakan. 

Kepatuhan ketenagakerjaan terbukti memberikan manfaat yang 

besar bagi pekerja maupun perusahaan. Bagi pekerja, kepatuhan 

menjamin perlindungan hak dasar, kepastian sosial dan ekonomi, 

serta lingkungan kerja yang aman dan manusiawi. Bagi perusahaan, 

kepatuhan mendorong tata kelola yang baik, meningkatkan 

kepercayaan publik, menekan risiko hukum, dan memperkuat daya 

saing usaha. Dengan demikian, ketaatan terhadap hukum tidak hanya 

menjadi kewajiban normatif, melainkan strategi bisnis jangka panjang 

yang mendukung keberlanjutan perusahaan. 

Meskipun demikian, berbagai risiko ketidakpatuhan masih 

ditemukan, mulai dari risiko hukum dan finansial hingga risiko 

operasional, reputasi, keselamatan kerja, psikososial, dan siber. 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa masih ada kesenjangan antara 

aturan yang berlaku dan praktik di lapangan. Tantangan tersebut 

makin kompleks dengan adanya perubahan struktur ketenagakerjaan 

akibat transformasi digital, termasuk munculnya pola kerja jarak jauh, 

gig-economy, dan meningkatnya penggunaan kecerdasan buatan serta 

teknologi informasi dalam proses bisnis. Oleh karena itu, sistem 

hukum dan pengawasan perlu terus beradaptasi agar tetap relevan 

dan efektif. 

Pada saat yang sama, berbagai strategi telah dirumuskan untuk 

mendorong peningkatan kepatuhan, seperti penerapan standar 

industri (ISO, SNI, GMP, HACCP), penguatan sistem pengawasan 

berbasis teknologi, reformasi sistem penyelesaian sengketa industrial, 

sertifikasi tenaga kerja, hingga perluasan akses pelatihan vokasi. 

Teknologi berperan sebagai akselerator penting dalam meningkatkan 

transparansi, efisiensi, dan akurasi pelaksanaan hukum 

ketenagakerjaan, sekaligus menuntut kesiapan kompetensi tenaga 

kerja dan kebijakan yang adaptif. 

Secara keseluruhan, upaya membangun kepatuhan 

ketenagakerjaan di Indonesia membutuhkan kolaborasi aktif antara 

pemerintah, perusahaan, pekerja, lembaga pendidikan, dan 

masyarakat. Kepatuhan harus terus ditumbuhkan sebagai budaya 

organisasi dan nilai etika kerja, bukan hanya sebagai kewajiban 
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administratif. Dengan sinergi yang kuat, sistem ketenagakerjaan 

Indonesia dapat berkembang menjadi ekosistem kerja yang adil, 

produktif, adaptif terhadap teknologi, serta berdaya saing global, 

sehingga mampu mendukung pertumbuhan ekonomi nasional yang 

inklusif dan berkelanjutan. 
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Pendahuluan 

Audit pengelolaan keberagaman (diversity) dan inklusi (D&I) menjadi 

krusial dalam konteks organisasi modern karena berfungsi sebagai 

instrumen evaluasi independen yang memastikan bahwa kebijakan 

dan praktik perusahaan selaras dengan prinsip-prinsip keadilan, 

kesetaraan, dan representasi yang beragam (Griffith et al., 2022). Hal 

ini esensial untuk mengidentifikasi kesenjangan antara praktik 

terbaik manajemen keberagaman dan realitas implementasinya di 

lapangan, sebuah isu yang seringkali terabaikan dalam kerangka 

konstitusional dan operasional. Studi menunjukkan adanya disparitas 

signifikan antara konseptualisasi keberagaman dengan implementasi 

praktisnya, yang berpotensi menghambat pencapaian tujuan 

inklusivitas yang diinginkan (Shahi et al., 2024). Meskipun demikian, 

audit semacam ini berperan penting dalam menganalisis demografi 

tenaga kerja, inisiatif inklusi, dan kebijakan korporat guna 

mengidentifikasi area yang memerlukan penguatan, terutama dalam 

representasi minoritas di posisi manajerial senior (Minenko & 

Mujtaba, 2024). Audit ini juga mengevaluasi efikasi program 

keberagaman dan inklusi yang sedang berjalan, serta mengkaji 

kepuasan karyawan dan praktik inklusi tenaga kerja untuk mengukur 

dampaknya terhadap kinerja organisasi. Peran profesional SDM 

sangat vital dalam menciptakan dan memelihara kerangka kerja yang 

mendukung inisiatif D&I, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

peningkatan kinerja organisasi dan kepuasan karyawan secara 

keseluruhan. Meskipun demikian, mengukur dampak spesifik dari 

praktik keberagaman dan inklusi terhadap kesuksesan organisasi 

dapat menjadi tantangan, mengingat sifat multifaset dari fungsi SDM  

dan kompleksitas dalam menilai hasil berbagai program (Kotamena et 

al., 2022).  

Upaya berkelanjutan dalam aspek ini sangat krusial bagi 

kesuksesan jangka panjang organisasi, karena diversitas telah 

terbukti meningkatkan inovasi dan keunggulan kompetitif. Penelitian 

menunjukkan bahwa manajemen keragaman yang efektif dapat 

meningkatkan kreativitas dan pertumbuhan organisasi, serta menjaga 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Moropane, 2023). 
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mereka untuk terlibat dalam perilaku menyuarakan opini. Hal ini juga 

mencakup komunikasi rutin dan kolaborasi erat antar lembaga, guna 

memfasilitasi pertukaran pengalaman, praktik terbaik, dan pelajaran 

yang diperoleh dari implementasi D&I (Pedersen et al., 2023). 

Komitmen ini harus diperluas dengan mengintegrasikan rencana 

kesetaraan gender ke dalam strategi kelembagaan, dengan tujuan, 

tanggung jawab, dan jadwal pelaksanaan serta pemantauan yang jelas 

untuk menjamin kemajuan berkelanjutan (Pedersen et al., 2023). 

Selain itu, pelatihan dan pengembangan kapasitas berkelanjutan bagi 

staf penting untuk membekali mereka dengan pengetahuan dan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk berkontribusi aktif pada tujuan 

D&I (Pedersen et al., 2023). Ini mencakup program pelatihan berfokus 

gender, inisiatif pengembangan kepemimpinan, serta integrasi 

perspektif gender dalam kurikulum untuk mengurangi seksisme dan 

memperkuat praktik inklusif di semua tingkat. 

Lebih jauh lagi, kepemimpinan senior harus terlibat secara 

proaktif dalam inisiatif ini, mengambil peran nyata untuk mendorong 

transformasi budaya di dalam organisasi (Pedersen et al., 2023). 

Pendekatan top-down semacam ini, meskipun penting, perlu 

dilengkapi dengan inisiatif bottom-up yang melibatkan seluruh staf 

dan mitra dalam dialog tentang kesetaraan dan inklusi, mengingat 

bahwa budaya akademik sering kali masih mempertahankan 

ketimpangan (Hosseini & Sharifzad, 2021).  

Audit inklusi yang transparan dan berbasis data, yang difasilitasi 

oleh platform digital, sangat penting untuk menilai kemajuan secara 

objektif dan mengidentifikasi area yang memerlukan intervensi lebih 

lanjut (Davidson et al., 2023). Metodologi berbasis data tersebut tidak 

hanya meningkatkan akuntabilitas tetapi juga memberikan wawasan 

yang dapat ditindaklanjuti untuk menyempurnakan strategi D&I, 

bergerak melampaui kepatuhan yang dangkal menuju perubahan 

sistemik yang sesungguhnya (Tzanakou et al., 2021). Hal ini 

melibatkan pengukuran dan evaluasi yang ketat terhadap inisiatif D&I 

untuk memastikan efektivitasnya dan untuk menginformasikan 

penyesuaian kebijakan berbasis bukti. Juga memerlukan siklus umpan 

balik yang berkelanjutan di mana temuan audit secara langsung 

memengaruhi revisi kebijakan, sehingga memperkuat kerangka tata 

kelola secara keseluruhan dan mendorong budaya kelembagaan yang 
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benar-benar adil dan inklusif. Hal ini mencakup tidak hanya 

memastikan akses yang setara terhadap posisi dan peluang karier 

tetapi juga secara aktif memantau representasi perempuan di dewan 

dan komite untuk mengidentifikasi dan memperbaiki 

ketidakseimbangan (Pedersen et al., 2023). Lebih lanjut, membangun 

saluran yang jelas untuk pengaduan dan saran kebijakan, bebas dari 

rasa takut akan pembalasan, beserta survei tahunan yang menilai 

sentimen di tempat kerja, dapat memberikan wawasan kritis kepada 

pimpinan tentang transformasi budaya yang diperlukan (Teichmann 

et al., 2022). Mekanisme tersebut, termasuk kebijakan pengungkapan 

pelanggaran (whistleblowing), sangat penting untuk mengidentifikasi 

dan menangani isu-isu yang memengaruhi inklusivitas dan 

kesetaraan, serta memastikan akuntabilitas atas strategi yang telah 

disetujui (Kasprowicz et al., 2023).  

 

Kesimpulan  

Audit Keberagaman dan Inklusi merupakan pendekatan strategis dan 

reflektif yang bertujuan untuk menginternalisasikan nilai-nilai 

keadilan sosial, kesetaraan, dan penghormatan terhadap 

keberagaman sepenuhnya ke dalam semua sistem dan struktur organ, 

instrumen yang mendorong pergeseran paradigma.  

Secara konseptual, audit keberagaman dan inklusi menempatkan 

prinsip-prinsip kesetaraan dan keadilan sebagai landasan normatif 

dalam hambatan struktural yang dapat membatasi partisipasi 

kelompok tertentu dalam proses pengambilan keputusan. 

Melalui audit Keberagaman dan Inklusi, organisasi dapat 

melakukan refleksi sistemik terhadap kebijakan internal, seperti 

rekrutmen, promosi, pelatihan, dan manajemen kinerja, proses 

pembelajaran kelembagaan (institusi) yang mendorong penguatan 

tata kelola, trans. 

Dalam konteks kelembagaan akademis dan profesional, audit 

keberagaman dan inklusi juga merupakan alat strategis untuk 

membangun daya saing dan reputasi organisasi. Organisasi yang 

mampu mengintegrasikan nilai-nilai keberagaman dan inklusi akan 

menciptakan budaya inklusif yang mengakui perbedaan sebagai 

sumber kekuatan kolektif. 
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