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BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
2.1
Kajian Pustaka


Sebelum dilaksanakannya penelitian lebih lanjut, tentu saja dibutuhkan teori-teori yang dapat mendukung dan dapat dijadikan sebagai landasan penelitian. Dalam hal ini, teori-teori yang akan dijelaskan dalam sub bab kajian pustaka yaitu teori-teori yang berkaitan dengan pelaksanaan audit sumber daya manusia terhadap produktivitas sumber daya manusia.

2.1.1
Audit Sumber Daya Manusia

Rencana dari program dan aktivitas sumber daya manusia dilakukan dengan melaksanakan audit atas sumber daya manusia. Pengertian audit sumber daya manusia menurut  Malayu S. P Hasibuan (2003:259) adalah:

“Audit sumber daya manusia merupakan tindak lanjut dari realisasi perencanaan-perencanaan yang telah dilakukan dimana audit sumber daya manusia penting dan mutlak harus dilakukan untuk mengetahui apakah para karyawan sudah bekerja dengan baik”.
Sedangkan dalam kutipan lain audit sumber daya manusia menurut Sadili Samsudin (2006:319) adalah sebagai berikut:

“Audit sumber daya manusia (human resource audit) adalah suatu evaluasi terhadap aktivitas-aktivitas sumber daya manusia di dalam sebuah organisasi dengan tujuan untuk membenahi organiasasi tersebut”.


Berdasarkan kedua pernyataan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa audit sumber daya manusia  merupakan suatu metode yang dipergunakan untuk mendukung tercapainya sasaran fungsional maupun tujuan organisasi perusahaan secara keseluruhan sehingga memberikan rokumendasi perbaikan atas berbagai kekurangan yang masih terjadi pada aktivitas sumber daya manusia yang diaudit untuk meningkatkan program/aktivitas tersebut.

2.1.1.1
Pengertian Audit 


Audit merupakan suatu tindakan yang membandingkan antara fakta atau keadaan yang sebenarnya (kondisi) dengan keadaan yang seharusnya ada (kriteria) pada dasarnya audit bertujuan untuk menilai apakah pelaksanaan yang dilakukan telah sesuai dengan apa yang ditetapkan dan untuk menilai atau melihat apakah kondisi yang ada telah sesuai dengan apa yang diharapkan.

Sedangkan pengertian Audit menurut Henry Simamora (2002:4) adalah sebagai berikut:

“Suatu proses sistematik pencarian dan pengevaluasian secara obyektif bukti mengenai asersi tentang peristiwa dan tindakan ekonomik untuk meningkatkan kadar kesesuaian antara asersi tersebut dengan kriteria yang ditetapkan, dan mengkomunikasikan hasilnya kepada pemakai yang berkepentingan”.
Sedangkan pengertian audit menurut Abdul Halim (2005:1) adalah:
“Audit adalah suatu proses sistematik untuk menghimpun dan mengevaluasi bukti-bukti secara objektif mengenai asersi-asersi tentang berbagai tindakan dan kejadian ekonomi untuk menentukan tingkat kesesuaian antara asersi-asersi tersebut dengan kriteria yang telah ditentukan dan menyampaikan hasilnya kepada para pemakai yang berkepentingan”.

Dari definisi diatas dapat diketahui unsur-unsur penting dalam audit yaitu audit merupakan suatu proses sistematik yang bersifat logis, terstruktur, dan terorganisir. Proses sistematis yang dilakukan tersebut merupakan proses untuk menghimpun bukti-bukti yang mendasari asersi-asersi yang dibuat oleh individu maupun entitas yang kemudian dievaluasi oleh auditor berdasarkan kriteria tertentu dan diharapkan hasil audit ini dapat dikomunikasikan kepada pihak-pihak yang berkepentingan.

2.1.1.2
Jenis-Jenis Audit


Sangatlah penting untuk memilih dengan teliti dan tepat keterangan/laporan yang mendukung bagian dari pelaksanaan audit. Diantaranya adalah pertimbangan yang memerlukan perhatian pada jenis-jenis audit. Menurut Mulyadi (2002:30) audit dapat digolongkan menjadi 3 golongan, yaitu:

“Audit umumnya digolongkan menjadi 3 golongan, yaitu: audit laporan keuangan, audit kepatuhan dan audit operasional.”

Jadi dapat peneliti uraikan bahwa audit terdiri dari 3 jenis yaitu: 
1. Audit Laporan Keuangan


Audit laporan keuangan dilaksanakan untuk menentukan apakah seluruh laporan keuangan telah dinyatakan sesuai dengan pernyataan standar akuntansi. Hasil dari audit terhadap laporan keuangan tersebut disajikan dalam bentuk tertulis berupa laporan audit yang selanjutnya dibagikan kepada para pengguna informasi keuangan, seperti: pemegang saham, kreditur dan kantor pelayanan pajak.

2. Audit Kepatuhan


Audit kepatuhan yaitu untuk menentukan apakah yang diaudit sesuai dengan kondisi atau peraturan yang berlaku. Hasil audit kepatuhan umumnya dilaporkan kepada pihak yang berwenang yang membuat kriteria.

3. 
Audit Operasional


Tujuan dari audit operasional yaitu untuk melihat kinerja, efisiensi, dan efektivitas suatu bagian, fungsi, ataupun divisi suatu perusahaan. Hasil audit operasional diserahkan kepada pihak yang meminta dilaksanakannya audit tersebut.


Berdasarkan uraian diatas dijelaskan bahwa jenis-jenis audit terdiri dari audit laporan keuangan, audit kepatuhan dan audit operasional.

Sedangkan menurut Soekrisno Agoes (2000:09), adalah:
“Ditinjau dari jenis pemeriksaan, audit dapat dibedakan menjadi:

1. Operational Audit (Audit Manajemen)

2. Compliance Audit (Audit Ketaatan)

3. Internal Audit (Pemeriksaan Intern)”
Penjelasan ketiga jenis audit tersebut adalah:

1. 
Operational Audit (Audit Manajemen)


Suatu pemeriksaan terhadap kegiatan operasi suatu perusahaan, termasuk kebijakan akuntansi dan kebutuhan operasional yang telah ditentukan oleh manajemen, untuk mengetahui apakah operasi tersebut telah dilakukan secara efektif, efisien dan ekonomis.
2.
Compliance Audit (Audit Ketaatan)


Pemeriksaan yang dilakukan untuk mengetahui apakah perusahaan sudah mentaati peraturan-peraturan dan kebijakan yang belaku, baik yang ditetapkan oleh pihak intern peusahaan (manajemen,dewan komisaris) maupun pihak ekstern (Pemerintah, Bapepam, Bank Indonesia, Direktorat Jenderal Pajak, dan lain-lain).

3.
Internal Audit (Pemeriksaan Intern)


Pemeriksaan yang dilakukan oleh bagian internal audit perusahaan, baik terhadap kebijakan manajemen yang telah ditentukan. Pemeriksaan yang dilakukan internal auditor biasanya dirinci dibandingkan dengan pemeriksaan umum yang dilakukan oleh Kantor Akuntan Publik (KAP). Internal auditor biasanya tidak memberikan opini terhadap kewajaran laporan keuangan, karena pihak-pihak di luar perusahaan tidak independen.

Pemeriksaan intern merupakan pemeriksaan yang dilakukan oleh bagian internal audit perusahaan, baik terhadap laporan keuangan dan catatan akuntansi perusahaan, maupun ketaatan terhadap kebijaksanaan manajemen yang telah ditentukan.


Berdasarkan penjelasan di atas dapat peneliti simpulkan bahwa jenis-jenis audit terdiri dari tiga yaitu: audit operasional, audit ketaatan dan audit intern.

2.1.1.3 Tujuan Audit Sumber Daya Manusia


Setiap kegiatan yang akan dilakukan tentunya meiliki tujuan. Begitupun dengan  audit sumber daya manusia yang akan dilakukan oleh perusahaan. Tujuan audit sumber daya manusia yang menurut Veithzal Rivai (2004:567) yaitu:

“Tujuan audit sumber daya manusia adalah untuk mengevaluasi kegiatan sumber daya manusia dengan maksud:

1.
Menilai aktivitas sumber daya manusia

2. 
Mengenali aspek-aspek yang masih dapat diperbaiki

3.
Mempelajari aspek-aspek tersebut secara mendalam

4. 
Manunjukkan kemungkinan perbaikan, dan membuat rekomendasi untuk pelaksanaan perbaikan tersebut. Pelaksanaan audit ini hendaknya mencakup evaluasi terhadap fungsi sumber daya manusia, penggunaan prosedur oleh para manajer, dan dampak kegiatan terebut pada sasaran dan kepuasan kerja.”
Sedangkan menurut IBK. Bayangkara (2008:61) tujuan audit sumber daya manusia adalah:

“Ada beberapa hal yang ingin dicapai melalui pelaksanaan audit sumber daya manusia yang merupakan tujuan dilakukannya audit tersebut, antara lain:

1. Menilai efektivitas dari fungsi sumber daya manusia

2. Menilai apakah program/aktivitas sumber daya manusia telah berjalan secara efektif, dan efisien

3. Memastikan ketaatan berbagai program/aktivitas sumber daya manusia terhadap ketentuan hukum, peraturan dan kebijakan yang berlaku di perusahaan

4. Mengidentifikasi berbagai hal yang masih dapat ditingkatkan terhadap aktivitas sumber daya manusia dalam menunjang kontribusinya terhadap perusahaan 

5. Merumuskan beberapa langkah perbaikan yang tepat untuk meningkatkan ekonomisasi, efisiensi, dan efektivitas berbagai program/aktivitas sumber daya manusia.”
 
Berdasarkan berbagai tujuan audit sumber daya manusia di atas, dapat disimpulkan bahwa pelaksanaan audit sumber daya manusia berfokus pada pencarian data dan informasi tentang permasalahan organisasi dari perspektif sumber daya manusia. Masalah-masalah yang secara langsung atau tidak langsung dapat mengakibatkan kegagalan organisasi dapat diidentifikasi sedini mungkin melalui proses audit sehingga manajemen dapat segera memberi perhatian dan tindakan koreksi dapat segera dilaksanakan.

2.1.1.4
Manfaat Audit Sumber Daya Manusia


Manfaat hasil audit sumber daya manusia dapat dirasakan baik oleh pihak intern dan pihak ekstern perusahaan. Manfaat audit sumber daya manusia menurut Malayu SP Hasibuan (2001:260) adalah sebagai berikut:
“a. Manfaat audit sumber daya manusia bagi karyawan perusahaan:

1. Untuk memenuhi kepuasan ego manusia yang selalu ingin diperhatikan dan mendapat nilai atau pujian dari hasil pekerjaannnya.

2. Karyawan yang ingin mengetahui apakah prestasi kerja lebih baik dari karyawan lainnya.

3. Untuk kepentingan jasa promosi

4. Mengakrabkan hubungan para karyawan dengan pimpinannya

b. Kegunaan pelaksanaan audit untuk perusahaan, adalah  sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui prestasi kerja karyawan
2. Untuk menentukan besarnya kompensasi karyawan yang bersangkutan

3. Untuk mengetahui kreativitas dan perilaku karyawan
4. Untuk menetapkan apakah karyawan perlu dimutasi atau diberhentikan

5. Untuk mengetahui apakah karyawan di perusahaan dapat bekerja sama dengan karyawan lainnya.”
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa manfaat audit dapat dirasakan oleh seluruh aspek yang ada dalam perusahaan bukan hanya bagi atasan saja tetapi bagi seluruh karyawan yang ada pada perusahaan.

2.1.1.5
Ruang Lingkup Audit Sumber Daya Manusia


Pelaksanaan audit sumber daya manusia pada dasarnya adalah untuk memastikan apakah kebutuhan potensial sumber daya manusia (baik kuantitas maupun kualitas) telah terpenuhi secara ekonomis, efektif dan efisien. Sumber daya manusia harus dikelola sebagaimana halnya asset yang dimiliki perusahaan. Jadi, pola pikir pemberdayaan karyawan (employee empowerment) harus menjadi dasar dalam pengelolaan sumber daya manusia. Menurut IBK. Bhayangkara (2008:67) pembagian ruang lingkup sumber daya manusia adalah sebagai berikut

“Ruang lingkup audit sumber daya manusia dibagi ke dalam tiga kelompok, sesuai dengan admisnistrasi asset tetap pada umumnya yaitu perolehan, penggunaan dan penghentian penggunaan”.

Adapun penjelasan dari ruang lingkup di atas adalah sebagai berikut:

1. Perolehan sumber daya manusia, mulai dari awal proses perencanaan kebutuhan sumber daya manusia hingga proses seleksi dan penempatan.

2. Pengelolaan (pemberdayaan sumber daya manusia) meliputi semua aktivitas pengelolaan sumber daya manusia setelah ada di perusahaan, mulai dari pelatihan dan pengembangan sampai dengan penilaian kinerja karyawan.

3. Penghentian penggunaan maksudnya adalah pengurangan sumber daya manusia yang disebabkan karena pensiun, mengundurkan diri maupun pemecatan akibat pelanggaran aturan perusahaan.

Berdasarkan penjelasan diatas ruang lingkup audit sumber daya manusia meliputi seluruh aspek yang berkenaan dengan fungsi-fungsi manajemen dalam suatu perusahaan yaitu di mulai dari perolehan, pengelolaan dan penghentian penggunaan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan.
2.1.1.6 Program Kerja Audit Sumber Daya Manusia
2.1.1.6.1 Audit Atas Perolehan Sumber Daya Manusia

Audit atas perolehan sumber daya manusia adalah pemeriksaan yang dilakukan mulai dari awal proses perencanaan kebutuhan sumber daya manusia hingga proses seleksi dan penempatan. Menurut IBK Bhayangkara (2008:68) adalah:
“Audit atas perolehan sumber daya manusia terdiri dari perencanaan sumber daya manusia, rekrutment, seleksi dan penempatan”

Penjelasan program kerja audit atas perolehan sumber daya manusia adalah sebagai berikut:
1.
Perencanaan Sumber Daya Manusia


Perencanaan sumber daya manusia merupakan analisis dan identifikasi tentang kebutuhan dan ketersediaan sumber daya manusia untuk menyelesaikan berbagai bidang tugas dan tanggungjawab yang harus dikelola perusahaan dalam mencapai tujuannya. Rencana sumber daya manusia merupakan bagian dari rencana strategis perusahaan, dimana rencana ini memastikan kebutuhan sumber daya manusia untuk mengimplementasikan strategi pencapaian tujuan perusahaan dapat terpenuhi dalam kapasitas yang tepat pada saat diperlukan. Oleh karena itu, perencanaan sumber daya manusia harus secara maksimal mengadopsi berbagai perubahan lingkungan bisnis dan organisasi yang terjadi, sehingga dapat menghadapi tuntutan perubahan tersebut yang tertuang dalam rencana strategis perusahaan.

2.
Rekrutmen


Rekrutmen meliputi upaya pencarian sejumlah calon karyawan yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu sehingga dari mereka perusahaan dapat menyeleksi orang-orang yang paling tepat untuk mengisi lowongan pekerjaan yang ada. Rekrutmen harus memberikan kesempatan yang sama untuk setiap calon tenaga kerja untuk masuk ke dalam perusahaan (tidak diskriminatif). Setiap pelaksanaan rekrutmen harus berdasarkan prinsip-prinsip yang ada pada perusahaan.
3.
Seleksi dan Penempatan


Seleksi adalah proses mendapatkan dan menggunakan informasi mengenai pelamar kerja untuk menentukan siapa yang seharusnya diterima dan menduduki posisi dalam suatu struktur organisasi perusahaan. Sedangkan penempatan (placement) berkaitan dengan pencocokan seseorang dengan jabatan yang akan dipegangnya. Seleksi dan penempatan bertujuan untuk menempatkan orang yang tepat pada jabatan (pekerjaan) yang tepat. Hal ini berarti mengukur kesesuaian antara keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan seseorang dengan tuntutan pekerjaan dan juga kecocokan antara kepribadian, minat, kesukaan, serta kesempatan dan budaya yang terkait dengan perusahaan secara keseluruhan. Pelaksanaan seleksi yang berjalan dengan baik dapat menjamin bahwa perusahaan mempunyai karyawan yang dapat menjalankan tugasnya dengan baik dan menghasilkan produktivitas yang tinggi.

2.1.1.6.2 Audit Atas Pengelolaan Sumber Daya Manusia

Audit atas pengelolaan sumber daya manusia adalah pemeriksaan terhadap seluruh pengelolaan yang meliputi semua aktivitas pengelolaan sumber daya manusia setelah ada di perusahaan, mulai dari pelatihan dan pengembangan sampai dengan penilaian kinerja karyawan. Menurut IBK. Bhayangkara (2008:82)

adalah sebagai berikut:

“Audit atas pengelolaan sumber daya manusia terdiri dari: pelatihan dan pengembangan karyawan, keselamatan dan kesehatan kerja, hubungan kerja, penilaian kinerja.”
Adapun penjelasan berdasarkan program kerja audit atas pengelolaan sumber daya manusia adalah sebagai berikut:
1. Pelatihan dan Pengembangan Karyawan


Pelatihan dan pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya, baik saat ini maupun dimasa yang akan datang. Pelatihan menekankan pada keterampilan dan kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya saat ini, sedangkan pengembangan sumber daya manusia lebih menekankan pada peningkatan kinerja sumber daya manusia dimasa yang akan datang. 

2.
Keselamatan dan Kesehatan Kerja


Keselamatan dan kesehatan kerja mengacu pada kondisi fisiologis-fisik dan psikologis karyawan yang diakibatkan oleh lingkungan dan fasilitas kerja yang disediakan perusahaan. Gangguan keselamatan kesehatan keja dapat berupa kecelakaan kerja, penyakit ynag diakibatkan oleh pekerjaan, kehidupan kerja yang berkualitas rendah, stres pekerjaan dan kelelahan kerja. Program keselamatan dan kesehatan kerja harus dikelola sebagai suatu strategi perusahaan untuk meningkatkan kualitas kerja, program tersebut meliputi: pemantauan tingkat keselamatan dan kesehatan kerja, mengendalikan stres dan kelelahan kerja, mengembangkan kebijakan kesehatan kerja, menciptakan program kebugaran.

3. 
Hubungan Kerja


Salah satu fungsi penting dari setiap manajemen perusahaan yaitu hubungan kerja. Pemeliharaan hubungan kerja yang serasi antara bawahan dan atasan dimana teknik dan kiatnya disusun oleh satuan kerja pengelola sumber daya manusia dan diterapkan oleh semua manajer dalam organisasi perusahaan. Sebagaimana halnya dengan fungsi-sungsi lain, fungsi pemeliharaan hubungan yang serasi dengan para karyawan sangat penting karena merupakan salah satu bentuk upaya memanusiakan manusia di tempat pekerjaan sehingga tidak ada kesenjangan yang mencolok antara atasan dengan bawahan.
4.
Penilaian Kinerja


Penilaian kinerja merupakan proses dimana organisasi berupaya memperoleh informasi yang seakurat mungkin tentang kinerja para anggotanya. Kegunaan penilaian kinerja antara lain: 1) sebagai alat untuk memperbaiki kinerja para karyawan, 2) membantu setiap karyawan untuk memahami tentang peran dan fungsinya di dalam perusahaan, 3) membantu karyawan mengerti kekuatan dan kelemahannya dikaitkan dengan peran dan fungsinya di dalam perusahaan, 3) meningkatkan rasa kebersamaan antara masing-masing karyawan dengan atasan, sehingga tiap karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi dalam memberikan kontribusinya kepada perusahaan, 4) membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang pekerjaan pada jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus-menerus meningkatkan perilaku dan kualitas bagi posisi yang lebih tinggi.
2.1.1.6.3 Audit Atas Pengurangan Sumber Daya Manusia


Menurunnya aktivitas bisnis, adanya usaha untuk meningkatkan efisiensi dengan menerapkan teknologi baru pada operasi perusahaan guna menghadapi persaingan global, membawa konsekuensi berkurangnya kebutuhan tenaga kerja pada perusahaan. Hal yang harus diperhatikan adalah perlindungan terhadap hak-hak karyawan yang termasuk dalam program pengurangan karyawan. Apapun alasan dan dampaknya baik kepada karyawan maupun perusahaan, pengurangan karyawan harusnya menjadi alternatif terakhir yang diambil dari berbagai alternatif yang tesedia dalam menyelamatkan asset perusahaan. Alternatif seperti pengurangan jam kerja dan gajinya atau program pensiun dini merupakan alternatif lain yang layak untuk dipertimbangkan sebelum keputusan melakukan PHK ditetapkan. Menurut IBK. Bhayangkara (2008:108) Sadalah sebagai berikut:

“Beberapa alasan perusahaan melakukan PHK antara lain: 1) tenaga kerja melakukan pelanggaran berat (penipuan, pencurian, membocorkan rahasia perusahaan, dan sebagainya), setelah kesalahannya dapat dibuktikan, 2) tenaga kerja melakukan tindakan pidana dan dinyatakan bersalah oleh pengadilan, 3) tenaga kerja melakukan pelanggaran terhadap perjanjian dengan perusahaan, 4) tenaga kerja mengundurkan diri (secara sukarela), 5) adanya karyawan yang meninggal.”

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa audit atas pengurangan karyawan merupakan pemeriksaan yang menghasilkan informasi mengenai alasan karyawan dalam suatu perusahaan berhenti bekerja. Biasanya alasan tersebut dikarenakan karyawan memasuki usia pensiun, pengunduran diri karyawan, dan jika karyawan meninggal.
2.1.1.7 Pelaksanaan Audit Sumber Daya Mnausia


Secara umum ada lima tahapan yang harus dilakukan dalam pelaksanaan  audit sumber daya manusia, kegiatan audit SDM tidak berbeda dengan pelaksanaan audit lainnya. Menurut IBK. Bhayangkara (2008:64): 
“Langkah-langkah audit sumber daya manusia meliputi:

1. Audit pendahuluan

2. Review dan pengendalian pengujian manajemen atas program-program SDM

3. Audit lanjutan

4. Pelaporan
5. Tindak lanjut.”
Penjelasan mengenai langkah-langkah audit sumber daya manusia, adalah:

1.
Audit Pendahuluan


Pada tahap ini, auditor menekankan auditnya pada pencarian informasi latar belakang dan gambaran umum terhadap program/aktivitas sumber daya manusia yang diaudit. Informasi yang diperoleh pada tahap ini akan mengantarkan auditor pada rumusan sementara (tentative audit objective). Tujuan audit merupakan suatu hipotesis yang memerlukan pembuktian untuk menjawab pertanyaan (kecurigaan) auditor. Audit dalam audit sumber daya manusia harus dirumuskan terlebih dahulu dan memerlukan suatu survei awal untuk memahami kondisi yang terjadi berkaitan dengan program/aktivitas yang diaudit dan masih memerlukan perbaikan untuk mendukung keberhasilan perusahaan dimasa yang akan datang.

2.
Review terhadap Sistem Pengendalian Manajemen


Sistem pengendalian manajemen yang dimiliki perusahaan menjadi pedoman yang digunakan oleh para manajer dan supervisor dalm mengendalikan proses yang berjalan agar tidak keluar dari ketentuan yang ditetapkan. Dalam audit sumber daya manusia, auditor harus memahami hal-hal yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia. Beberapa hal yang berhubungan dengan sistem pengendalian manajemen yang harus diperhatikan oleh auditor dalam audit sumber daya manusia antara lain:

a. tujuan dari program/aktivitas sumber daya manusia harus dinyatakan dengan jelas dan tegas.

b. Kualitas dan kuantitas dari sumber daya manusia yang melaksanakan program/aktivitas kualifikasi dari sumber daya manusia yang terlibat menjadi sasaran dari program yang dilaksanakan.

c. Pedoman/metode kerja, persyaratan kualifikasi.

d. Spesifikasi dan deskripsi pekerjaan.

e. Standar (ukuran) kinerja program.


Berdasarkan hasil review sistem pengendalian manajemen ini, auditor akan lebih mampu dalam memahami kondisi yang terjadi, sehingga dapat memutuskan apakah tujuan audit sementara yang ditetapkan pada audit pendahuluan dapat ditingkatkan menjadi tujuan audit yang sesungguhnya. Di samping itu, berdasarkan hasil review ini auditor dapat mengambil keputusan apakah audit dapat dilanjutkan atau tidak mengingat ketersediaan data yang dibutuhkan dan kebebasan dalam melakukan audit (tidak menghadapi keterbatasan akses dalam melakukan audit).
3.
Audit Lanjutan

       
Berdasakan temuan audit yang diperoleh, auditor meringkas dan melakukan pengelompokkan terhadap temuan tersebut ke dalam tiga kelompok, yaitu: kondisi, kriteria, penyebab dan akibat. Kondisi merupakan kenyataan riil yang ditemukan auditor berkaitan dengan program-program sumber daya manusia yang ditetapkan perusahaan. Kriteria merupakan berbagai aturan, norma dan standar sebagai pedoman bertindak bagi seluruh pihak berwenang dalam pengelolaan sumber daya manusia. Penyebab adalah tindakan riil dari pihak-pihak yang berwenang dalam menangani sumber daya manusia, yang menyebabkan terjadinya kondisi yang ditemukan auditor. Akibat adalah temuan berupa akibat yang harus ditanggung perusahaan karena terjadinya perbedaan tindakan riil dengan kriteria yang ditetapkan. 


Berbagai kelompok temuan tersebut kemudian dianalisis untuk memahami apakah permasalahan yang terjadi merupakan permasalahan yang berdiri sendiri atau saling terkait dengan permasalahan-permasalahan yang lain. Berkaitan dengan hal ini auditor harus mengembangkan temuan secara cermat sehingga dapat diketahui adanya penyimpangan yang terjadi, apa penyebab dari penyimpangan tersebut, apa akibat yang harus ditanggung perusahaan berkaitan dengan terjadinya penyimpangan tersebut. Dari berbagai kekurangan yang ditemukan kemudian auditor menyusun suatu rekomendasi untuk memperbaiki penyimpangan yang terjadi agar tidak terulang lagi di masa yang akan datang.
4.
Pelaporan


Agar informasi dapat bermanfaat, perlu diwujudkan menjadi laporan audit. Laporan audit sumber daya manusia adalah deskripsi komprehensif yang berisi mengenai hasil olahan temuan audit sumber daya manusia. Dalam laporan juga harus disajikan rekomendasi yang diusulkan auditor mengenai alternatif perbaikan terhadap penyimpangan (kekurangan) yang masih terjadi, bukan hanya mengemukakan pernyataan kesimpulan dan saran-saran saja, tetapi hendaknya dapat menggambarkan seluruh informasi yang akurat. Laporan audit pada umumnya berisi sebagai berikut: judul, daftar isi, ringkasan dan kesimpulan, yang terutama berguna untuk pimpinan eksekutif puncak, masalah-masalah pokok (tujuan audit, analisis, evaluasi,  kesimpulan dan saran).

5.
Tindak Lanjut


Tindak lanjut merupakan implementasi dan rokumendasi yang diajukan auditor. Manajemen dan auditor harus sepakat dan secara bersama-sama dalam melaksanakan tindak lanjut perbaikan tersebut. Pada dasarnya keputusan untuk melakukan tindak lanjut audit sepenuhnya ada pada manajemen, tetapi dalam pelaksanaannya auditor mendampingi agar tindak lanjut tersebut berjalan sesuai dengan rekomendasi yang dilanjutkan dan dapat mencapai tujuannya.

2.1.2 Produktivitas Sumber Daya Manusia
2.1.2.1
Pengertian Produktivitas Sumber Daya Manusia

Produktivitas adalah sikap mental (attitude of mind) yang mempunyai semangat untuk melakukan peningkatan perbaikan. Dalam Laporan Dewan Produktivitas Nasional tahun 1983 dalam buku Sedarmayanti (2001:57), dikatakan bahwa:

 “Produktivitas mengandung pengertian sikap mental yang mempunyai pandangan: ‘mutu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini”.
Sedangkan menurut Ahmad Tohar (2002:450), pernyataan mengenai produktivitas smber daya manusia adalah:


“Produktivitas tenaga kerja mengandung pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu”.


Berdasarkan pengertian di atas ditarik kesimpulan bahwa produktivitas sumber daya manusia merupakan cara meningkatkan kemampuan seseorang untuk mencapai hasil kerja yang diharapkan berdasarkan potensi sumber daya yang ada pada manusia tersebut.
2.1.2.2
Faktor-Faktor Penentu Produktivitas

Ada banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara keseluruhan. Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Daerah dalam buku Sedarmayanti 92001:71), adalah sebagai berikut:
“Enam faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja, adalah:

1. Sikap kerja, seperti:kesediaan untuk bekerja secara bergiliran (shift work), dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam satu tim.

2. Tingkat keterampilan, yang ditentukan oleh pendidikan, latihan dalam manajemen dan supervisi serta keterampilan dalam teknik industri.

3. hubungan antara kerja dan pimpinan organisasi yang tercermin dalam usaha bersama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk meningkatkan produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu (quality control circles) dan panitia mengenaikeja unggul.

4. manajemen produktivitas, yaitu: manajemen yang efisien mengenai sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas.

5. Efisiensi tenaga kerja, seperti: perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas.

6. kewiraswastaan, yang tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada pada jalur yang dalam berusaha.”

Sedangkan menurut Ambar Teguh Sulistyani dan Rosidah (2003:200), adalah sebagai berikut:
“Faktor yang menentukan besar kecilnya produktivitas anatara lain:
a. knowledge

b. skills

c. abilities

d. attitude”

Adapun penjelasan dari kutipan di atas yaitu sebagai berikut:

Pengetahuan merupakan akumulasi hasil proses pendidikan baik yang diperoleh secara formal maupun non fomal yang memberikan kontribusi pada seseorang didalam memecahkan masalah, daya cipta termasuk dalam melakukan atau menyelesaikan pekerjaan. Dengan pengetahuan yang luas dan pendidikan yang tinggi, seorang pegawai diharapkan mampu melakukan pekerjaan dengan baik dan produktif.

Keterampilan adalah kemampuan dan penguasaan teknis opeasional mengenai bidang tertentu, yang besifat kekaryaan. Keterampilan berkaitan dengan kemampuan seseorang untuk melaksanakan atau menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang bersifat teknis. Dengan keterampilan diharapkan mampu menyelesaikan pekerjaan secara produktif.

Abilities atau kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki oleh seorang pegawai. Pengetahuan dan keterampilan termasuk faktor pembentuk kemampuan. Dengan demikian apabila seseorang mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang tinggi, diharapkan memiliki ability yang tinggi pula.

Attitude merupakan kebiasaan yang terpolakan. Jika kebiasaan yag terpolakan tersebut memiliki implikasi positif dalam hubungannya dengan perilaku pekerja maka akan menguntungkan. Artinya apabila kebiasaan-kebiasaaan pegawai adalah baik, maka hal tersebut dapat menjamin perilaku kerja yang baik pula. Dengan kondisi pegawai tersebut, maka produktivitas dapat dipastikan dapat terwujud.

Berdasarkan uraian di atas produktivitas ditentukan oleh beberapa faktor penentu diantaranya sikap kerja karyawan, manajemen produktivitas, efisiensi tenaga kerja, pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan kebiasaan karyawan. Diharapkan faktor-faktor terebut dapat menentukan tingkat produktivitas karyawan, dalam hal ini fungsi manajemen  sangat berperan dalam menentukan produktivitas yaitu dengan cara melaksanakan program atau aktivitas manajemen sesuai dengan prosedur yang diterapkan.

2.1.2.3
Manfaat Peningkatan Produktivitas


Peningkatan produktivitas merupakan sesuatu yang diharapkan oleh perusahaan karena peningkatan produktivitas adalah salah satu tujuan yang ingin dicapai perusahaan. Menurut Sedarmayanti (2001:60), manfaat peningkatan produktivitas bagi karyawan dan bagi perusahaan diantaranya:
“1.
Meningkatnya pendapatan dan jaminan sosial lainnya. 
  2.
Meningkatnya hasrat dan martabat serta pengakuan terhadap potensi individu.
  3.
Meningkatkan motivasi kerja dan keinginan berprestasi.
  4.
Memperkuat daya saing masyarakat karena dapat memproduksi  dengan 5.
biaya yang lebih rendah dan mutu poduksi lebih baik.
  6.
Menunjang kelestarian dan pengembangan orang atau peusahaan karena dengan meningkatkan produktivitas memungkinkan organisasi atau perusahaan memperoleh keuntungan yang dapat dimanfaatkan untuk investasi baru.
  7.
Menunjang hubungan industri yang lebih baik.
  8.
Membantu perluasan kesempatan kerja. Hal ini karena keuntungan yang diperoleh dapat dimanfaatkan untuk ekspansi perusahaan yang berarti membutuhkan tenaga kerja baru.”
Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa manfaat peningkatan produktivitas dapat dirasakan oleh seluruh aspek perusahaan baik untuk manajemen perusahaan maupun untuk karyawan pada perusahaan dimana peningkatan produktivitas ini merupakan pencapaian tujuan yang diharapkan oleh perusahaan.
2.1.2.4
Hubungan Pelaksanaan Audit Sumber Daya Manusia Dengan Produktivitas Sumber Daya Manusia


Pelaksanaan audit sumber daya manusia merupakan suatu proses intensif penyelidikan, penganalisaan infomasi yang ada dengan norma yng belaku yang meliputi penelusuran secara normal dan sistematis mengenai perolehan sumber daya manusia, pengelolaan sumber daya manusia dan pengurangan sumber daya manusia pada perusahaan. Pelaksanaan audit sumber daya manusia juga merupakan tindak lanjut dari realisasi perencanaan-perencanaan yang telah dilakukan, dimana audit sumber daya manusia penting harus dilakukan untuk mengetahui apakah karyawan telah bekerja dengan baik dan berperilaku sesuai dengan program/aktivitas peusahaan yang telah menjadi tujuan perusahaan.


Dengan demikian pengaruh pelaksanaan audit sumber daya manusia mutlak dan penting dilaksanakan dalam suatu organisasi/perusahaan karena audit sumber daya manusia adalah salah satu upaya untuk membina sumber daya manusia dalam suatu perusahaan. Apakah kinerjanya sudah sesuai dengan fungsi dan aktivitas manajemen. Pada akhirnya dengan pelaksanaan audit sumber daya manusia dapat berpengaruh dan mendukung tercapainya produktivitas sumber daya manusia yang telah menjadi sasaran suatu tujuan organisasi/perusahaan. Hal ini sesuai dengan pernyataan Sondang P Siagian (2002:184), bahwa:
“Bertitik tolak pada pandangan bahwa tingkat produktivitas organisasi tidak semata-mata ditentukan oleh tangguh-tidaknya pengelola sumber daya manusia menyelenggarakan fungsinya. Kegiatan audit biasanya mencakup ulang strategi organisasi, berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia, ketaatan manajemen puncak kepada peraturan perundang-undangan dan kebijaksanaan yang ditetapkannya sendiri, serta tingkat kepuasan para anggota organisasi mengenai kondisi pekerjaan, hubungan dengan para atasan langsung, penghasilan dan perlakuan yang diterima dalam menjalankan tugas. Hal ini menunjukkan, betapa eratnya keterkaitan antara audit dengan upaya meningkatkan kinerja dan produktivitas organisasi.”


Berdasarkan teori yang telah diuraikan, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa adanya pengaruh pelaksanaan audit sumber daya manusia terhadap produktivitas sumber daya manusia. hal ini terbukti dengan adanya teori yanng dikemukakan di atas bahwa tingkat produktivitas bukan hanya ditentukan oleh pengelolaan manajemen perusahaan saja tetapi juga memerlukan suatu pemeriksaan terhadap sumber daya untuk mencapai produktivitas yang tinggi.
2.2 KERANGKA PEMIKIRAN

Pelaksanaan audit sumber daya manusia pada dasarnya adalah untuk memastikan apakah kebutuhan potensial sumber daya (baik kuantitas maupun kualitas) telah terpenuhi secara ekonomis, efektif, dan efisien. Kebutuhan sumber daya manusia yang menyangkut besarnya kapasitas sumber daya manusia yang harus tersedia dalam manajemen perusahaan. Untuk memenuhi kebutuhan sumber daya manusia ini, proses sumber daya manusia yang dimulai dari perencanaan sampai dengan pengurangan sumber daya manusia harus dilaksanakan selaras dengan tujuan perusahaan secara keseluruhan menurut ketentuan dan hukum yang berlaku secara ekonomis, efektif dan efisien. Karena audit sumber daya manusia mengevaluasi program/aktivitas secara komprehensif, maka ruang lingkup audit ini meliputi seluruh proses audit, baik secara parsial maupun secara keseluruhan, sesuai dengan kebutuhan dari hasil audit, baik yang dilakukan hanya pada satu departemen (divisi) maupun pada perusahaan secara keseluruhan. Sumber daya manusia harus dikelola sebagaimana halnya asset yang dimiliki perusahaan. Jadi, pola pikir pembardayaan karyawan (employee empowerment) harus menjadi dasar dalam pengelolaan sumber daya manusia ini. Ruang lingkup audit sumber daya manusia dibagi ke dalam tiga kelompok, yaitu: perolehan, penggunaan dan penghentian penggunaan, sebagai berikut:

1. Perolehan SDM, mulai dari awal proses perencanaan kebutuhan SDM hingga proses seleksi dan penempatan.

2. Pengelolaan (pemberdayaan sumber daya manusia), meliputi semua aktivitas pengelolaan SDM setelah ada di perusahaan, mulai dari pelatihan dan pengembangan sampai dengan penilaian kinerja karyawn.

3. Pengurangan sumber daya manusia karena pensiu, mengundurkan diri maupun pemecatan akibat pelanggaran aturan.
Manajer sumber daya manusia sebagai pengendali, dituntut untuk mampu mengarahkan program-programnya pada berbagai aktivitas yang dapat meningkatkan produktivitas karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Semakin pentingnya arti produktivitas karyawan bagi perusahaan, menjadikan manajemen puncak memberikan perhatian lebih baik kepada departemen sumber daya manusia.bSedarmayanti (2001:57) menjelaskan bahwa produktivitas adalah sikap mental (attitude of mind) yang mempunyai semangat untuk melakukan peningkatan perbaikan. Dalam Laporan Dewan Produktivitas Nasional tahun 1983, dikatakan bahwa produktivitas mengandung pengertian sikap mental yang mempunyai pandangan: ‘mutu kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini”.

Secara umum pengertian produktivitas, adalah:

“Poduktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan untuk memproduksi (input)”.

Menurut Triton PB (2005:67), menyatakan:


“Sumber daya manusia sebenarnya hanyalah salah satu input faktor produksi selain mesin, bahan baku, energi dan lain sebagainya. Faktor-faktor produksi ini secara sendiri-sendiri disebut dengan produktivitas parsial. Produktivitas dalam konteks sumber daya manusia dapat disebut juga produktivitas tenaga kerja, produk, sumber daya manusia dan lain sebagainya”.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat diambil kesimpulan bahwa produktivitas sumber daya manusia dan produktivitas tenaga kerja mempunyai pengertian yang sama. Maka menurut Ahmad Tohar (2002:450), menyatakan:


“Produktivitas tenaga kerja mengandung pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu”.

Dimensi produktivitas menyangkut masukan, proses dan keluaran. Masukan merujuk kepada pelaku produktivitas, sedangkan keluaran berkaitan dengan hasil yang dicapai sehingga menghasilkan produktivitas. Hal ini dapat terlihat bahwa produktivitas mencakup efisiensi (input) dan efektivitas (output). Cakupan efisiensi dapat berupa:
1. Motivatif, menurut Sedarmayanti (2007:66) adalah:

”Kondisi yang mendorong aktivitas dan memberi energi yang mengarah kepada pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan atau memberi ketidakseimbangan”.

2. Percaya diri, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah: 
”Perasaan mendalam seseorang bahwa ia mampu berbuat sesuatu yang bermanfaat baik untuk dirinya maupun orang lain”.

3. Disiplin, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2002:48) yaitu: 
”Peraturan tata tertib untuk mencapai perbaikan pekerjaan atau perubahan perilaku”.
4. Tanggungjawab, menurut kamus Besar Bahasa Indonesia adalah: 
”Keadaan dimana seseorang wajib menanggung segala sesuatu yang dibebankan kepadanya”.
5. Kreatif, menurut Kamus Besar Bahasa Indonrsia (2002:97) adalah: 
”Kemampuan menciptakan atau menghasilkan sesuatu yang membawa sifat baru atau mengkombinasikan ide atau metode yang lama dengan yang baru”.
6. Cerdas, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah: 
”Pemberdayaan otak, dan pengaktifan manusia untuk berinteraksi secara fungsional dengan yang lain”.
 Cakupan efektivitas dapat berupa:

1. Inovatif, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2002:434) adalah:

”Bersifat memperkenalkan sesuatu yang baru”.

2. Dinamis, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2002:265) adalah: 
”Penuh semangat dan tenaga sehingga cepat bergerak dan mudah menyesuaikan diri dengan keadaan”.

3. Profesional, menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2002:897) yaitu:                                       

“Memerlukan kepandaian khusus untuk melakukannya”.
4. Berjiwa kejuangan, menurut Andre Asparayogi (1996:5) adalah:

”Orang-orang yang mempunyai kemampuan melihat dan menilai kesempatan bisnis, mengumpulkan sumber daya yang dibutuhkan guna mengambil tindakan yang tepat guna memastikan sukses”.

Produktivitas pegawai perlu memperhatikan usaha yang dilakukan pegawai dalam meningkatkan kemampuan profesionalnya melalui berbagai kegiatan yang berkesinambungan, dengan maksud untuk meningkatkan kemampuan dirinya sesuai dengan tuntutan tugas. Dengan demikian, pengukuran produktivitas pegawai disamping berkaitan dengan tugas utamanya, juga perlu dilihat kualifikasi dan pengembangan profesionalnya. Jadi, produktivitas merupakan kemampuan seseorang untuk menggunakan kekuatannya dan mewujudkan segenap potensi yang apa adanya. Menggunakan kemampuan atau mewujudkan segenap potensi guna mewujudkan kreativitas. 
Penelitian ini merupakan pengembangan beberapa penelitian sebelumnya, yaitu:
Tabel 2.1

Jurnal Penelitian

	No
	Nama
	Tahun
	Judul
	Perbedaan
	Persamaan

	1
	Apri Horizon
	2006
	Peranan audit Sumber Daya Manusia Dalam Mengembangkan Kompetensi Organisasi Perusahaan Melalui Kompetensi Individu
	- Penggunaan variabel dependent. Penulis menggunakan produktivitas sumber daya manusia sedangkan Apri Horizon menggunakan evaluasi program pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia 

- Indikator pada variabel independent
- Tempat pengambilan sampel atau perusahaan yang diteliti
	-Penelitian mengenai audit sumber daya manusia

	2
	Haris Riyanto
	2007
	Pengaruh Tahap Audit Sumber Daya Manusia Terhadap Evaluasi Program Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
	-  Penggunaan variabel dependent. Penulis menggunakan produktivitas sumber daya manusia sedangkan Haris Riyanto menggunakan Evaluasi Program Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
- Indikator pada variabel independent
- Tempat pengambilan sampel atau perusahaan yang diteliti

	-Penelitian mengenai audit sumber daya manusia

	3
	Gerty Austin Pinaria
	2007
	Peranan Audit Sumber Daya Manusia Dalam Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
	- Penggunaan variabel dependent. Penulis menggunakan produktivitas sumber daya manusia sedangkan Gerty Austin Pinaria menggunakan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 

- Indikator pada variabel independent
- Tempat pengambilan sampel atau perusahaan yang diteliti
	- Penelitian mengenai audit sumber daya manusia


Berdasarkan pernyataan teoritik yang mengisyaratkan adanya pengaruh yang positif antara audit sumber daya manusia terhadap produktivitas sumber daya manusia, maka menurut Sondang P Siagian (2002:182) dinyatakan:
“Bertitik tolak pada pandangan bahwa tingkat produktivitas organisasi tidak semata-mata ditentukan oleh tangguh-tidaknya pengelola sumber daya manusia menyelenggarakan fungsinya. Kegiatan audit biasanya mencakup ulang strategi organisasi, berbagai fungsi manajemen sumber daya manusia, ketaatan manajemen puncak kepada peraturan perundang-undangan dan kebijaksanaan yang ditetapkannya sendiri, serta tingkat kepuasan para anggota organisasi mengenai kondisi pekerjaan, hubungan dengan para atasan langsung, penghasilan dan perlakuan yang diterima dalam menjalankan tugas. Hal ini menunjukkan, betapa eratnya keterkaitan antara audit dengan upaya meningkatkan kinerja dan produktivitas organisasi.”

Dan menurut Veithzal Rivai (2004:547), mengemukakan:
“... Pengembangan produktivitas perusahaan melalui pendekatan sumber daya manusia harus terintegritas dengan pendekatan sistem yang ada secara keseluruhan. Dengan cara melakukan audit (penilaian) terhadap diri sendiri sebagai langkah pertama menuju perbaikan yang terus menerus, departemen sumber daya manusia menemukan dan memperbaiki masalah sebelum masalah tersebut serius.”
Berdasarkan pernyataan tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa pelaksanaan audit sumber daya manusia berpengaruh terhadap produktivitas perusahaan secara keseluruhan dan produktivitas sumber daya manusia termasuk di dalamnya. Karena sumber daya manusia yang berperan penting dalam pencapaian produktivitas itu.

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas maka dirumuskan paradigma mengenai pengaruh pelaksanaan audit sumber daya manusia terhadap produktivitas sumber daya manusia, seperti terlihat pada gambar berikut:



Gambar 2.1
Paradigma Penelitian



[image: image1]


[image: image2]
Gambar 2.2
Skema Kerangka Pemikiran
2.3
Hipotesis
Hipotesis penelitian merupakan dugaan sementara yang digunakan sebelum dilakukannya penelitian dalam hal pendugaannya menggunakan statistika untuk menganalisisnya. Menurut Sugiyono (2008:64) pengertian hipotesis adalah sebagai berikut:

“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat.” 

Tidak semua penelitian memerlukan hipotesis seperti penelitian eksploratif dan deskriptif tidak memerlukan hipotesis. Tetapi melalui penelitian eksploratif dan deskriptif justru akan menemukan hipotesis. Hipotesis dari penelitian ini adalah “Pelaksanaan audit sumber daya manusia berpengaruh terhadap poduktivitas sumber daya manusia di PT Pindad (Persero)”.
Produktivitas Sumber Daya Manusia





Pelaksanaan Audit Sumber Daya Manusia





HIPOTESIS:


Pelaksanaan Audit Sumber daya Manusia Berpengaruh Terhadap Produktivitas Sumber Daya Manusia 





Tujuan Perusahaan





Pengembangan Sumber Daya Manusia


(Human Resourch Development)








Pendapatan





Operasi/Manajemen





Pengelolaan Sumber Daya Manusia





Perusahaan





Variabel Independent


Pelaksanaan Audit Sumber Daya Manusia:


Rekrutment sumber daya manusia


Pengelolaan sumber daya manusia


Pemutusan Hubungan Kerja





Variabel Dependent


Produktivitas Sumber Daya Manusia:


Motivatif


Percaya Diri


Disiplin


Tanggungjawab


Kreatif


Cerdas


Inovatif


Dinamis


Profesional


Berjiwa Kejuangan








PAGE  

