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ABSTRACT
The evolving work environment of the VUCA era demands that organizations manage human
resources in an adaptive, strategic, and sustainable manner, particularly in addressing the
distinctive characteristics of Generation Z employees, who prioritize flexibility, work-life
balance, and continuous career development. This study examines the role of Human
Resource Management Performance Audits as a strategic instrument for enhancing the
effectiveness of Generation Z workforce management within the VUCA context. Employing
a descriptive qualitative approach through systematic literature review and conceptual
analysis, this study encompasses key HR dimensions including planning, recruitment,
selection, training and development, performance evaluation, compensation, industrial
relations, occupational safety, and organizational culture. The findings reveal that HR
Performance Audits function beyond conventional administrative oversight, serving as a
comprehensive strategy for strengthening employee engagement, work productivity, training
effectiveness, digital competency development, and long-term organizational performance
sustainability. Furthermore, HR audits enable organizations to systematically identify
systemic weaknesses, optimize HR management efficiency, and reinforce organizational
readiness to navigate continuous environmental changes. These audits additionally fortify
organizational culture, enhance employee adaptability, and facilitate more informed
managerial decision-making amid persistent uncertainty and complexity. Consequently, HR
Performance Audits represent a vital mechanism supporting HR transformation,
organizational competitiveness, and the achievement of sustainable performance excellence.

Keywords: Generation Z; HRM Performance Audit; Sustainable Employee Performance;
VUCA Era.

ABSTRAK
Perkembangan lingkungan kerja pada era VUCA menuntut organisasi mampu mengelola
sumber daya manusia secara adaptif, strategis, dan berkelanjutan, terutama dalam
menghadapi karakteristik tenaga kerja Generasi Z yang dinamis, fleksibel, serta
berorientasi pada work-life balance dan pengembangan karier. Penelitian ini bertujuan
menganalisis peran Audit Kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sebagai
instrumen strategis dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan tenaga kerja Generasi Z
pada era VUCA. Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif melalui kajian
literatur dan analisis konseptual terkait perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi, pelatihan
dan pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, hubungan industrial, keselamatan kerja,
serta budaya organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM tidak
hanya berfungsi sebagai mekanisme pengawasan administratif, tetapi juga sebagai strategi
peningkatan employee engagement, produktivitas kerja, efektivitas pelatihan,
pengembangan kompetensi digital, dan keberlanjutan kinerja organisasi. Audit MSDM juga
membantu organisasi mengidentifikasi kelemahan sistem kerja, meningkatkan efisiensi
pengelolaan SDM, serta memperkuat kesiapan organisasi menghadapi perubahan
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lingkungan kerja modern. Selain itu, audit MSDM berkontribusi dalam memperkuat budaya
organisasi, meningkatkan adaptabilitas kerja karyawan, serta mendukung pengambilan
keputusan manajerial yang lebih efektif pada lingkungan bisnis yang penuh ketidakpastian
dan kompleksitas secara berkelanjutan. Dengan demikian, Audit Kinerja MSDM menjadi
instrumen penting dalam mendukung transformasi MSDM, daya saing organisasi, dan
kinerja berkelanjutan (sustainable performance).

Kata Kunci: Audit Kinerja MSDM; Era VUCA,; Generasi Z; Kinerja Karyawan Berkelanjutan.

PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi digital, globalisasi ekonomi, dan disrupsi industri telah
menciptakan perubahan besar dalam sistem pengelolaan organisasi modern. Organisasi saat
ini menghadapi kondisi lingkungan bisnis yang dikenal dengan konsep VUCA (Volatility,
Uncertainty, Complexity, dan Ambiguity). Transformasi digital juga mendorong pola kerja
yang lebih fleksibel, berbasis teknologi, dan menuntut kemampuan adaptasi yang tinggi.
Dalam era VUCA ini, organisasi tidak hanya menghadapi perubahan teknologi dan
persaingan bisnis global, tetapi juga perubahan karakteristik tenaga kerja. Transformasi
digital menyebabkan pola kerja menjadi lebih fleksibel, berbasis teknologi, dan menuntut
kemampuan adaptasi yang tinggi. Menurut (Borse et al., 2025) perkembangan teknologi
digital, otomatisasi kerja, dan transformasi organisasi telah mengubah sistem pengelolaan
sumber daya manusia secara fundamental sehingga organisasi perlu membangun Strategic
Human Resource Management yang berorientasi pada pengembangan kompetensi digital,
Workforce Agility, dan pembelajaran adaptif untuk mempertahankan keberlanjutan
organisasi.

Perubahan tersebut semakin kompleks dengan meningkatnya dominasi tenaga kerja
Generasi Z di dunia kerja modern. Berdasarkan pengelompokan resmi Badan Pusat Statistik
(BPS, 2025), Generasi Z adalah kelompok penduduk yang lahir dalam rentang tahun 1997—
2012, berada tepat setelah generasi milenial, dan tumbuh dalam lingkungan digital yang
sangat dinamis. Generasi ini dikenal lebih adaptif terhadap teknologi, menyukai fleksibilitas
kerja, mengutamakan work-life balance, serta memiliki kebutuhan pengembangan karier
yang lebih cepat dibanding generasi sebelumnya. Berdasarkan hasil Survei Penduduk Antar
Sensus (SUPAS 2025), jumlah penduduk Indonesia mencapai 284,67 juta jiwa, dengan
Generasi Z kini menjadi kelompok demografis terbesar yang menguasai 24,93% dari total
populasi nasional (BPS, 2025). Menurut (Halizah, 2024), disiplin kerja, lingkungan kerja,
dan keterampilan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas Generasi Z
dalam organisasi modern. Temuan ini dikuatkan (Nadila et al., 2025), efisiensi organisasi
dan pengembangan karier memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan, sehingga perusahaan perlu membangun sistem pengelolaan SDM yang adaptif
dan berorientasi pada keberlanjutan karier karyawan.

Meskipun memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi, Generasi Z juga menghadirkan
tantangan baru bagi organisasi. Fenomena seperti rendahnya loyalitas kerja, meningkatnya
Turnover Intention, budaya Quiet Quitting, rendahnya Employee Engagement, dan tingginya
kebutuhan fleksibilitas kerja menjadi isu utama dalam pengelolaan SDM modern. Temuan
riset (Coetzee et al., 2022) menjelaskan Career Agility, kemampuan adaptasi karir, dan
dukungan pengembangan kompetensi memiliki hubungan signifikan terhadap Career
Wellbeing, kepuasan karir, dan keberlanjutan retensi tenaga kerja. Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa tenaga kerja yang memiliki kemampuan adaptif tinggi serta
memperoleh dukungan organisasi yang baik cenderung memiliki tingkat loyalitas kerja dan
keberlanjutan karir yang lebih kuat dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja modern.
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Hasil riset lain (Salsabila et al., 2022) menegaskan, Generasi Z cenderung menolak gaya
kepemimpinan micromanaging dan lebih menyukai sistem kerja yang kolaboratif, fleksibel,
dan berbasis kepercayaan.

Karakteristik Generasi Z yang tumbuh dalam lingkungan digital menyebabkan
munculnya berbagai tantangan baru dalam pengelolaan sumber daya manusia di era VUCA.
Keterkaitan antara karakteristik Generasi Z dan tantangan organisasi pada lingkungan kerja

modern dapat diperhatikan pada berikut.

Tabel 1.

Karakteristik Generasi Z dan Tantangan Kerja dalam Era VUCA

Karakteristik Generasi Z

Tantangan Kerja Era
VUCA

Implikasi terhadap Audit
Kinerja MSDM

Adaptif terhadap
digital

teknologi

Perubahan teknologi
sangat cepat

Audit kompetensi digital dan
efektivitas pelatihan

Menyukai fleksibilitas kerja

Sistem kerja Hybrid dan
dinamis

Evaluasi kebijakan kerja fleksibel

Berorientasi pada Work-Life
Balance

Risiko Burnout dan stres
kerja

Audit kesejahteraan kerja dan
lingkungan kerja

Membutuhkan pengembangan
karier cepat

Persaingan kompetensi
global

Audit program pelatihan dan
pengembangan Karier

Menyukai komunikasi terbuka Kompleksitas Audit budaya organisasi dan
dan kolaboratif komunikasi organisasi kepemimpinan

Memiliki loyalitas kerja relatif Tingginya Turnover Audit retensi karyawan dan
rendah Intention Employee Engagement

Menolak gaya kepemimpinan Ketidakcocokan budaya Audit efektivitas sistem
Micromanaging kerja konvensional kepemimpinan

Sumber: Dielaborasi dari (Dessler, 2020, Coetzee et al.,2022; Salsabila et al., 2022; Halizah, 2024)

Kondisi tersebut menunjukkan bahwa karakteristik Generasi Z memiliki keterkaitan
erat dengan dinamika dan kompleksitas lingkungan kerja era VUCA sehingga organisasi
tidak lagi dapat menggunakan pendekatan pengelolaan SDM secara konvensional. Oleh
karena itu, perusahaan memerlukan sistem pengelolaan SDM yang lebih adaptif, fleksibel,
dan berbasis evaluasi strategis melalui praktik Aaudit Kinerja MSDM secara berkelanjutan.

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa organisasi memerlukan sistem pengelolaan
SDM yang lebih adaptif dan berbasis evaluasi strategis. Dalam konteks tersebut, audit
kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menjadi instrumen penting untuk
mengevaluasi efektivitas fungsi SDM dalam organisasi. Seperti yang dijelaskan hasil riset
(Sonali et al., 2024), audit manajemen sumber daya manusia memiliki pengaruh positif
terhadap peningkatan kinerja karyawan karena mampu memperkuat efektivitas pengelolaan
tenaga kerja dan sistem kerja organisasi. Secara ilmiah (Bayangkara, 2015) menjelaskan,
Audit MSDM tidak hanya berfungsi sebagai alat pengawasan administratif, tetapi juga
sebagai mekanisme evaluasi strategis untuk memastikan bahwa seluruh fungsi SDM berjalan
efektif, efisien, dan selaras dengan tujuan organisasi.

Dalam konteks pembelajaran Audit Kinerja MSDM, proses audit MSDM mencakup
evaluasi terhadap berbagai fungsi organisasi seperti perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi,
pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, hubungan industrial,
keselamatan kerja, hingga pengembangan budaya organisasi. Audit dilakukan untuk
memastikan efektivitas pengelolaan SDM dan memberikan rekomendasi perbaikan
organisasi secara berkelanjutan. Menurut (Dessler, 2020), Human Resource Management
merupakan proses memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan kompensasi kepada
karyawan serta memperhatikan hubungan kerja, kesehatan, keamanan, dan keadilan tenaga
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kerja. Definisi tersebut menunjukkan bahwa efektivitas organisasi sangat dipengaruhi oleh
kualitas pengelolaan sumber daya manusia. Dalam perspektif perilaku organisasi, efektivitas
pengelolaan SDM tidak hanya ditentukan oleh aspek administratif, tetapi juga oleh
kemampuan organisasi membangun sistem kerja yang mampu meningkatkan motivasi,
kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan produktivitas karyawan. Dijelaskan (Robbins &
Judge, 2019), perilaku individu dan kelompok dalam organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap efektivitas organisasi sehingga pengelolaan SDM harus dilakukan secara
strategis dan berorientasi pada pengembangan perilaku kerja yang adaptif. Sementara itu,
(Saputra et al., 2022) menegaskan bahwa audit SDM merupakan proses evaluasi sistematis
terhadap seluruh fungsi pengelolaan tenaga kerja untuk memastikan efektivitas, efisiensi,
serta kesesuaian implementasi SDM dengan tujuan organisasi. Maka secara konseptual,
Aaudit Kinerja MSDM tidak hanya berfungsi sebagai alat pengawasan administratif, tetapi
juga sebagai mekanisme strategis dalam meningkatkan kualitas perilaku organisasi,
efektivitas kerja, dan keberlanjutan kinerja perusahaan. Selain itu, Audit Kinerja MSDM
juga memiliki potensi strategis dapat membantu organisasi mengidentifikasi berbagai
kelemahan sistem kerja sekaligus memperkuat efektivitas pengelolaan tenaga kerja
menghadapi dinamika lingkungan organisasi modern.

Secara empiris hasil riset terdahulu menjelaskan bahwa audit MSDM memiliki
hubungan signifikan terhadap peningkatan efektivitas organisasi. Penelitian (Abbas et al.,
2022) membuktikan bahwa implementasi audit manajemen pada fungsi rekrutmen SDM
mampu meningkatkan efektivitas kinerja karyawan melalui peningkatan kualitas seleksi dan
penempatan tenaga kerja. Penelitian lain (Mardiana et al., 2022) menjelaskan Audit MSDM
dan sistem pengendalian internal memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan kinerja
karyawan karena mampu memperkuat efektivitas sistem kerja organisasi.

Berdasarkan fenomena tersebut, organisasi membutuhkan sistem audit SDM yang
mampu mengidentifikasi kelemahan pengelolaan tenaga kerja sekaligus memberikan
rekomendasi strategis dalam menghadapi tantangan era VUCA. Oleh karena itu, penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis audit kinerja MSDM sebagai strategi peningkatan kinerja
karyawan Generasi Z pada lingkungan kerja era VUCA.

Audit Kinerja Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).

Audit merupakan proses sistematis dalam mengumpulkan dan mengevaluasi bukti
secara objektif untuk menentukan tingkat kesesuaian aktivitas organisasi dengan standar
yang telah ditetapkan (Bayangkara, 2015). Dalam konteks MSDM, audit dilakukan untuk
mengevaluasi efektivitas pengelolaan tenaga kerja serta memastikan bahwa seluruh fungsi
SDM mampu mendukung tujuan organisasi secara optimal dengan ruang lingkup utama
pembahasannya yaitu: Perolehan SDM, Pengelolaan, Pengembangan dan Pemberdayaan
SDM, serta Pemeliharaan dan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK).

Audit kinerja MSDM merupakan bagian dari audit internal yang berfungsi
mengevaluasi efektivitas dan efisiensi pengelolaan tenaga kerja melalui pendekatan
sistematis dan objektif. Menurut (Noe, 2021), Audit SDM merupakan instrumen penting
dalam menciptakan keunggulan kompetitif organisasi karena mampu memastikan efektivitas
kompetensi tenaga kerja dan kualitas pengelolaan SDM. Secara konseptual, Audit Kinerja
MSDM tidak hanya berorientasi pada kepatuhan administratif, tetapi juga berfungsi sebagai
alat evaluasi strategis yang berpotensi dapat membantu organisasi mengidentifikasi:
Kesenjangan Kompetensi, Ketidakefektifan Sistem-Kerja, Rendahnya Produktivitas,
Lemahnya Budaya Organisasi, dan Ketidaksesuaian Sistem Kepemimpinan.

Secara empiris, (Kaliannan et al., 2023) menjelaskan, Strategic Talent Management
berfungsi sebagai mekanisme organisasi dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan
sumber daya manusia melalui pengembangan kompetensi, pembelajaran berkelanjutan, dan
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integrasi strategi talenta dengan kebutuhan organisasi. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
pengelolaan talenta modern tidak hanya berfungsi sebagai instrumen administratif, tetapi
juga sebagai strategi organisasi dalam meningkatkan adaptabilitas tenaga kerja, retensi
talenta, dan keberlanjutan kinerja organisasi pada era disrupsi digital.

Dalam perspektif tata kelola organisasi, audit MSDM juga berkaitan erat dengan
sistem pengendalian internal. Menurut (Kupec et al., 2021), audit internal dan pengendalian
internal memiliki hubungan strategis dalam meningkatkan efektivitas organisasi serta
meminimalkan risiko operasional perusahaan. Oleh karena itu, audit SDM menjadi bagian
penting dalam menciptakan keberlanjutan organisasi di era VUCA.

Kinerja Karyawan Generasi Z.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja individu berdasarkan standar dan target
organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, kepemimpinan,
dan sistem penghargaan (Wibowo, 2017). Dalam konteks Generasi Z, kinerja dipengaruhi
oleh karakteristik generasi yang tumbuh dalam lingkungan digital dan serba cepat. Generasi
7Z memiliki karakteristik: Adaptif terhadap teknologi, Menyukai fleksibilitas kerja,
Membutuhkan komunikasi terbuka, Berorientasi pada pengembangan diri, dan
mengutamakan work-life balance.

Karakteristik tersebut menyebabkan organisasi perlu membangun sistem pengelolaan
SDM yang lebih adaptif dan humanis agar mampu meningkatkan keterlibatan kerja dan
produktivitas tenaga kerja muda. Menurut (Halizah, 2024), disiplin kerja, lingkungan kerja,
dan keterampilan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas Generasi Z.
Temuan tersebut menunjukkan bahwa organisasi harus mampu menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung pengembangan kompetensi, kesejahteraan psikologis, dan
kenyamanan kerja tenaga kerja muda.

Secara teoritis (Robbins & Judge, 2019), menjelaskan motivasi kerja, kepuasan kerja,
dan perilaku organisasi memiliki pengaruh besar terhadap efektivitas kerja karyawan.
Perspektif tersebut menunjukkan bahwa pengelolaan Generasi Z memerlukan pendekatan
kepemimpinan dan budaya kerja yang lebih partisipatif, fleksibel, dan kolaboratif. Oleh
karena itu, pengelolaan Generasi Z memerlukan pendekatan kepemimpinan dan budaya
kerja yang lebih partisipatif, fleksibel, dan kolaboratif. Namun demikian, Generasi Z juga
menghadirkan tantangan baru bagi organisasi. Persepsi ini diperkuat hasil riset (Salsabila et
al., 2022) yang menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan micromanaging berdampak negatif
terhadap performa kerja Generasi Z karena generasi ini lebih menyukai sistem kerja yang
memberikan ruang kreativitas, komunikasi terbuka, dan fleksibilitas kerja.

Persepsi lain disampaikan (Coetzee et al., 2022) bahwa Career Agility, kemampuan
adaptasi karir, dan dukungan pengembangan kompetensi memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan karir, Career Wellbeing, serta penurunan Turnover Intention pada tenaga
kerja modern. Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi yang mampu membangun
lingkungan kerja suportif dan sistem pengembangan karier yang adaptif cenderung lebih
berhasil meningkatkan loyalitas dan mempertahankan keberlanjutan kinerja tenaga kerja
muda.

Analisis tersebut menunjukkan, organisasi tidak lagi dapat mengandalkan pendekatan
manajemen konvensional dalam mengelola Generasi Z. Evaluasi terhadap sistem
kepemimpinan, budaya kerja, komunikasi organisasi, dan efektivitas pengembangan karier
melalui audit MSDM menjadi penting untuk meningkatkan employee engagement, loyalitas
kerja, dan kinerja Generasi Z pada era VUCA.
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Era VUCA dan Tantangan Pengelolaan SDM

Era VUCA telah menciptakan perubahan besar dalam sistem pengelolaan sumber daya
manusia modern. Era VUCA juga menggambarkan kondisi lingkungan organisasi ditandai
oleh perubahan cepat, ketidakpastian tinggi, kompleksitas masalah, dan ambiguitas dalam
pengambilan keputusan organisasi. Kondisi ini menuntut organisasi untuk memiliki
kemampuan adaptasi yang tinggi dalam mengelola sumber daya manusia agar tetap mampu
mempertahankan kinerja dan daya saing organisasi. Perkembangan teknologi digital,
otomatisasi kerja, dan transformasi organisasi telah mengubah pola pengelolaan SDM secara
fundamental sehingga perlu disikapi secara cermat. Menurut (Robbins & Judge, 2019),
efektivitas organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuan manajemen dalam mengelola
perilaku kerja, motivasi, dan komitmen karyawan secara adaptif sesuai dinamika organisasi
modern. Pandangan (Dessler, 2020) MSDM mencakup proses memperoleh, melatih,
menilai, dan mengembangkan tenaga kerja guna mendukung efektivitas organisasi secara
berkelanjutan.

Menurut (Borse et al., 2025), organisasi perlu membangun Strategic Human Resource
Management yang berorientasi pada pengembangan kompetensi digital, workforce agility,
dan pembelajaran berkelanjutan guna meningkatkan kesiapan adaptasi. Dalam era VUCA
ini, organisasi tidak lagi cukup mengandalkan pendekatan administratif, namun harus
mengembangkan sistem pengelolaan SDM yang lebih adaptif, fleksibel, dan berbasis
pengembangan talenta. Tantangan ini semakin kompleks dengan meningkatnya dominasi
tenaga kerja Generasi Z yang memiliki karakteristik berbeda dibandingkan generasi
sebelumnya. Generasi Z cenderung mengutamakan fleksibilitas kerja, pengembangan diri,
keseimbangan kehidupan kerja, serta pengalaman kerja yang bermakna. Untuk itu,
organisasi dituntut untuk mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pengembangan kompetensi, kolaborasi, dan keterikatan kerja karyawan.

Hasil riset (Donald et al., 2023), tenaga kerja modern memiliki ekspektasi tinggi
terhadap pengembangan diri, fleksibilitas kerja, dan peningkatan employability. Sementara
itu, (Saks & Gruman, 2024) menjelaskan, rendahnya employee engagement dapat
berdampak pada menurunnya loyalitas organisasi dan keberlanjutan retensi tenaga kerja.
Kondisi ini menunjukkan bahwa pengelolaan SDM pada era VUCA tidak hanya berorientasi
pada produktivitas kerja, tetapi juga pada penguatan keterlibatan kerja, kesejahteraan
karyawan, dan keberlanjutan pengalaman kerja. Dan dalam menghadapi kondisi tersebut,
audit kinerja MSDM menjadi instrumen strategis untuk mengevaluasi efektivitas
pengelolaan tenaga kerja, sistem kerja, budaya organisasi, hingga kesiapan kompetensi
digital karyawan. Persepsi ini diperkuat (Saputra et al., 2022) yang menjelaskan bahwa Audit
Kinerja SDM merupakan evaluasi sistematis untuk memastikan efektivitas, efisiensi, dan
kesesuaian kebijakan SDM dengan tujuan organisasi.

Dengan demikian, organisasi perlu melakukan evaluasi berkelanjutan terhadap
efektivitas pengelolaan SDM melalui pendekatan yang lebih strategis. Dalam konteks ini,
audit MSDM menjadi instrumen penting untuk mengidentifikasi kelemahan sistem kerja,
meningkatkan kesiapan tenaga kerja menghadapi transformasi digital, memperkuat budaya
organisasi yang adaptif, serta mendukung keberlanjutan kinerja organisasi pada lingkungan
bisnis yang dinamis dan kompetitif.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode Library Research.
Penelitian kualitatif merupakan penelitian yang bertujuan memahami fenomena sosial secara
mendalam melalui interpretasi terhadap data, konsep, dan realitas sosial (Sugiyono, 2020).
Pendekatan ini digunakan karena penelitian berfokus pada analisis teoritis dan empiris
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mengenai audit kinerja MSDM sebagai strategi peningkatan kinerja karyawan Generasi Z
pada lingkungan kerja era VUCA. Metode Library Research dilakukan melalui
pengumpulan data dan informasi dari berbagai sumber pustaka seperti buku, jurnal ilmiah,
dokumen, dan hasil penelitian terdahulu (Sari et al., 2025). Menurut (Creswell, 2018)
penelitian kualitatif bertujuan mengeksplorasi dan memahami makna yang berasal dari
masalah melalui interpretasi data secara mendalam.

Data penelitian berasal dari artikel ilmiah nasional dan internasional yang diperoleh
melalui basis data Google Scholar, Jurnal internasional bereputasi, dan Sinta serta Garuda.
Proses pencarian dilakukan menggunakan kata kunci Audit Kinerja MSDM, Human
Resource Audit, Employee Performance, Generation Z, VUCA, Employee Engagement, dan
Work-Life Balance. Artikel yang dipilih merupakan publikasi periode 2020-2025 yang
relevan dengan fokus penelitian. Adapun alur, proses seleksi literatur penelitian dapat
dijelaskan melalui diagram PRISMA berikut ini:

IDENTIFIKASI
LITERATUR
(IDENTIFICATION)

Google Scholar SINTA, DOAJ, dan sumber akademik
lainnya dengan kata kunci:
“Audit Kinerja MSDM”, “Generasi Z”, “Era VUCA™,
dan “Kinerja Karyawan™

Total literatur teridentifikasi: 312 artikel

[ Pencarian literatur dilakukan melalui database J

. L Artikel disaring berdasarkan Kkriteria inklusi:
PENYARINGAN relevansi topik, publikasi 2015-2025, artikel jurnal

ARTIKEL nasional terakreditasi dan internasional bereputasi,
(SCREENING) |

serta full text dapat diakses.
Artikel setelah penyaringan: 128 artikel

Artikel dievaluasi kelayakannya berdasarkan

SELEKSI kedalaman pembahasan, kualitas metodologi,
K!':LAY',\ kontribusi terhadap variabel penelitian,
(ELIGIBILITY) . dan kredibilitas sumber.

Artikel yang layak: 52 artikel

Artikel yang memenuhi seluruh kriteria dan mmiliki
relevansi kuat dengan fokus penelitian dianalisis
| Iebih lanjut untuk mendukung kajian teoritis
(/\( l DED) g dan temuan penelitian.

Artikel akhir yang digunakan 25 artikel

Proses seleksi literatur dilakukan secara sistematis dan transparan untuk memastikan bahwa
literatur yang digunakan berkualitas, relevan, dan mendukung validitas penelitian.

Sumber: Dielaborasi peneliti, 2026.
Gambar 1. Diagram Alur Seleksi Literatur Penelitian-Pendekatan PRISMA

Berdasarkan gambar tersebut, proses seleksi literatur dilakukan secara bertahap mulai
dari identifikasi referensi, penyaringan artikel berdasarkan relevansi topik, evaluasi
kelayakan sumber ilmiah, hingga penetapan referensi akhir yang digunakan dalam
penelitian. Tahapan tersebut dilakukan untuk memastikan bahwa sumber literatur yang
digunakan memiliki relevansi teoritis dan empiris terhadap fokus penelitian. Pada tahap
identifikasi diperoleh 312 artikel dari berbagai sumber akademik yang berkaitan dengan
audit kinerja MSDM, Generasi Z, dan era VUCA. Selanjutnya, melalui tahap penyaringan
berdasarkan kesesuaian topik, tahun publikasi, reputasi jurnal, dan akses Full Text, jumlah
artikel menjadi 128 artikel.

Pada tahap kelayakan, artikel dievaluasi berdasarkan metodologi, kedalaman
pembahasan, dan kontribusi empirisnya sehingga diperoleh artikel yang layak dianalisis.
Dari keseluruhan evaluasi, sebanyak 25 artikel dipilih sebagai referensi utama karena
memiliki keterkaitan paling kuat dengan fokus penelitian. Proses ini menunjukkan bahwa
penelitian disusun berdasarkan literatur yang relevan, kredibel, dan mampu mendukung
analisis pada bagian hasil dan pembahasan secara komprehensif. Analisis data menggunakan
model interaktif Miles, Huberman & Saldafia yang meliputi tahapan: Data Condensation,
Data Display, dan Conclusion Drawing/Verification (Miles et al., 2018).
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Tahap Data Condensation dilakukan melalui proses seleksi, penyederhanaan, dan
klasifikasi data yang relevan dengan topik penelitian. Tahap Data Display dilakukan dengan
menyusun data secara sistematis dalam bentuk narasi ilmiah sehingga memudahkan
interpretasi penelitian. Selanjutnya, tahap Conclusion Drawing dilakukan melalui penarikan
kesimpulan berdasarkan hasil interpretasi dan sintesis teori serta temuan empiris.
Pendekatan analisis tersebut digunakan agar penelitian mampu menghasilkan interpretasi
ilmiah yang komprehensif mengenai audit kinerja MSDM sebagai strategi peningkatan
kinerja karyawan Generasi Z pada lingkungan kerja era VUCA.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Audit MSDM sebagai Strategi Adaptasi Organisasi pada Era VUCA.

Hasil kajian menunjukkan bahwa audit MSDM memiliki peran strategis dalam
membantu organisasi beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja era VUCA. Audit
MSDM tidak hanya berfungsi sebagai mekanisme pengawasan administratif, tetapi juga
sebagai instrumen evaluatif untuk menilai efektivitas pengelolaan tenaga kerja, sistem kerja,
budaya organisasi, serta kesiapan organisasi menghadapi transformasi digital. Seperti
dijelaskan (Fitria & Sari, 2024) audit MSDM berperan penting Audit Kinerja MSDM
berperan penting dalam meningkatkan efektivitas organisasi melalui evaluasi sistem kerja,
pelatihan, pengembangan kompetensi, dan pengendalian internal perusahaan. Temuan ini
menunjukkan bahwa audit MSDM membantu organisasi mengidentifikasi kelemahan
pengelolaan SDM sekaligus merumuskan strategi perbaikan yang lebih adaptif.

Penelitian lain (Sonali et al., 2024) juga menjelaskan audit manajemen SDM
berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui penguatan efektivitas
pengelolaan tenaga kerja dan sistem organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa audit MSDM
memiliki kontribusi strategis dalam meningkatkan produktivitas kerja dan keberlanjutan
kinerja organisasi pada lingkungan kerja modern. Selanjutnya, penelitian (Nadila et al.,
2025) menjelaskan efisiensi organisasi dan pengembangan karier berkontribusi signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa audit MSDM
perlu diarahkan pada evaluasi pengembangan kompetensi, efektivitas pelatihan, dan
keberlanjutan pengembangan karier untuk mendukung daya saing organisasi.

Selain itu (Coetzee et al., 2022) juga menjelaskan Career Agility, dukungan
pengembangan kompetensi, dan kemampuan adaptasi karier berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan karier, career wellbeing, dan penurunan turnover intention. Temuan ini
menunjukkan organisasi yang mampu membangun lingkungan kerja suportif dan sistem
pengembangan karier yang adaptif cenderung lebih berhasil mempertahankan loyalitas
tenaga kerja menghadapi dinamika era VUCA. Dengan demikian, audit MSDM menjadi
strategi penting dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan SDM, memperkuat budaya
kerja adaptif, mengembangkan kompetensi tenaga kerja, serta mendukung keberlanjutan
kinerja dan daya saing organisasi. Dalam lingkungan bisnis yang penuh ketidakpastian,
organisasi perlu melakukan evaluasi berkelanjutan terhadap pengelolaan SDM, terutama
terkait ketidaksesuaian kompetensi tenaga kerja, lemahnya budaya organisasi, rendahnya
efektivitas pelatihan, dan ketidaksiapan menghadapi transformasi digital. Sintesis teoritis ini
menegaskan bahwa Audit Kinerja MSDM pada era VUCA tidak lagi hanya berfungsi
sebagai alat kontrol organisasi, tetapi juga sebagai instrumen strategis untuk mendorong
transformasi MSDM dan membangun daya saing organisasi yang berkelanjutan.

Audit MSDM terhadap Kinerja Karyawan Generasi Z.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM memiliki hubungan erat
dengan peningkatan kinerja Generasi Z karena membantu organisasi mengevaluasi
kesesuaian sistem kerja dengan karakteristik tenaga kerja modern, seperti fleksibilitas kerja,
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komunikasi terbuka, pengembangan kompetensi, dan lingkungan kerja kolaboratif.
Ketidaksesuaian sistem kerja dengan karakteristik tersebut dapat memicu rendahnya
loyalitas kerja, meningkatnya turnover intention, dan lemahnya employee engagement.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM, employee engagement,
kepemimpinan, dan work-life balance memiliki keterkaitan signifikan dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kerja Generasi Z pada era VUCA. Ringkasan hasil penelitian
terdahulu yang relevan dapat dijelaskan pada tabel berikut ini.

Tabel 2.
Studi Empiris - Audit Kinerja MSDM, Employee Engagement, Work-Life Balance dalam
Peningkatan Kinerja Karyawan Generasi Z pada Era VUCA

Peneliti dan

Metode

No Tahun Fokus Penelitian Penelitian Hasil Penelitian
: . Audit Rekrutmen berpengaruh positif terhadap
L1000 | rekrutie Sony | Kuantitatif |efektivitas kinerja karyawan melalui- peningkatan
* & kualitas seleksi dan penempatan tenaga kerja.
(Mardiana et Audit SDM, pengendal Audit Kinerja SDM dan sistem pengendalian
2 | 20'2';“ lian  internal  terhadap| Kuantitatif [intemal meningkatkan efcktivitas sistem kerja dan
o ) kinerja karyawan kinerja.
Qo Audit manajemen SDM Audit MSDM mampu mengidentifikasi kelamahan
3 202;‘)““- dalam menilal efektivitas| Kualitatif [fungsi SDM dan memberikan rekomendasi
kinerja karyawan, strategis peningkatan kinerja karyawan.
(Apnilia& |Audit fungsti SDM Deskriptif Audit SDM membantu meningkatkan efektivitas
4 |Paramitha, |terhadap penilaian Kualitatif penilaian kinerja dan pengendalian internal
2023) kinerja karyawan organisasi.
: Audit Kineja MSDM :
(Fitria & N .o |Audit SDM meningkatkan aspak ekonomisasi,
5 |Sari,2024) [lhadep :";'n‘i':"'si dan| Kualitatif |oGeiengi, dan efektivitas funget SDM perusahaan.
(Mediana & |Audit SDM pada fangsi| nop e [Audit MSDM meningkatkan efektivitas pelatihan
6 |Hwihanus,, |rekrutman, pelatihan, dan Kualitatif |dan D Siter Rdivawa
2024) pengembangan arier RGN O S,
(Halizah Faktor yang Disiplin kerja, lingkungan kerja, dan keterampilan
7 2024) . memengaruhi kinerja| Kuantitatif [kerja berpangaruh signifikan terhadap
Generasi Z produktivitas Generasi Z.
(Salsabila et Perspaktif  Generasi Z Generasi Z libih menyukai fleksibilitas kerja dan
8 ol 202'2; terhadap gaya kepemim| Kuantitatif |kepemimpinan participatif dibanding sistem kerja
g pinan Micromanaging yang terlalu mencontrol.
(:u"g::h& Employee  Engagement, Employee  Engagement,  Work-Life  Balance,
2025); ' |Work-Life Balance, dan Kepuasan Kerja menjadi faktor penting dalam
9 (Silnb'an & |Kepuasan Kerja,| Kuantitatif |mempertahankan loyalitas Generasi Z sehingga
Margeretha, Loynlitl;s Karyawan orgu}isasi perlu membangun lingkungan kerja yg
2021) Generasi Z fleksibel,
(Badriant Work-Life Balance Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap
10 2025')“" O lterhadap kinerja| Kuantitatif |kinerja karyawan melalui peningkatan komitmen
karyawan organisasi.

(Hermalya & |Implementasi  Work-Life Implementasi ~ Work-Life  Balance  mampu
11 |Damayami, |Balance terhadap| Deskriptif |meningkatkan produktivitas, kenyamanan kerja,
2025) performa kerja dan kesejahteraan psikologis karyawan muda.

(Saputra & |Dampak Work-Life| Systematic |Work-Life  Balance dan  motivasi  kerja
12 [Masdupi,  |Balance, motivasi kerja| Literature |berkontribusi signifikan terhadap peningkatan
2025) terhadap kinerja SDM, Review  |performa dan loyalitas tenaga kerja modem.

Sumber: Dielaborasi dari berbagai penelitian terdahulu.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM memiliki hubungan erat
dengan peningkatan kinerja Generasi Z karena membantu organisasi mengevaluasi
kesesuaian sistem kerja dengan karakteristik tenaga kerja modern, seperti fleksibilitas kerja,
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komunikasi terbuka, pengembangan kompetensi, dan lingkungan kerja kolaboratif.
Ketidaksesuaian sistem kerja dengan karakteristik tersebut dapat memicu rendahnya
loyalitas kerja, meningkatnya turnover intention, dan lemahnya employee engagement.
Berbagai penelitian menunjukkan Audit Kinerja MSDM, employee engagement,
kepemimpinan, dan work-life balance memiliki keterkaitan signifikan dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kerja Generasi Z pada era VUCA. Untuk memperjelas fokus
studi empiris yang digunakan dalam riset ini, distribusi tema studi empiris dapat diperhatikan
dari gambar berikut ini:

(Analisis distribusi fokus, 25 artikel terpilih menggunakan pendekatan PRlSMA:!

FOKUS UTAMA STUDI

JUMLAH ARTIKEL {n) DAN PERSENTASE (%)

Audit Rekrutmen dan Seleksi SDM I, S (20%)
Audit Pelatiban dan Pengembangan Kompetensi S 4(16%)
Audit Penilaian Kinerja dan Sistem Kompensasi 4(16%)
Employee Engagement dan Motivasi Kerja i 4(16%)
Work-Life Balance dan Fleksibilitas Kerja | ——— ——( 3(12%)
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi (T — ) 3(12%)
Adaptasi Teknologi dan Kompetensi Digital ' 1(8%)
0 10% 0% 3%

Distribusi fokus studi menunjukkan bahwa audit rekrutmen dan seleksi merupakan fokus paling dominan (20%),
INTERPRETASI diikuti sudit pelatihan, penilaian kinerja, serta engagement (masing-masing 16%).

UTAMA Sementara itu, work-life balance dan kepemimpinan menjadi aspek penting (12%) yang sangat relevun
dengan karakter Generasi Z, dan adaptasi teknologi menjadi faktor pendukung kinerja di era VUCA (8%).

Sumber: Data dielaborasi dari 2 5 artikel (2020-2025) terpilih, 2026.

Gambar 2. Distribusi Fokus Utama Studi Audit Kinerja MSDM-Strategi Peningkatan
Kinerja.

Berdasarkan berbagai studi empiris, audit MSDM tidak hanya berfungsi sebagai alat
evaluasi administratif, tetapi juga sebagai strategi adaptif untuk meningkatkan keterikatan
kerja, keseimbangan kehidupan kerja, fleksibilitas kerja, dan kinerja karyawan Generasi Z.
Analisis terhadap 25 artikel terpilih menunjukkan bahwa fokus penelitian didominasi oleh
audit rekrutmen dan seleksi SDM, pelatihan dan pengembangan kompetensi, employee
engagement, serta work-life balance.

Secara interpretatif, dominasi fokus penelitian pada aspek Employee Engagement,
fleksibilitas kerja, dan Work-Life Balance menunjukkan bahwa kinerja Generasi Z tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor teknis organisasi, tetapi juga kualitas pengalaman kerja dan
kesejahteraan psikologis karyawan. Temuan ini menegaskan organisasi modern perlu
membangun sistem kerja yang tidak hanya adaptif secara teknologi, tetapi juga mampu
memperkuat dukungan sosial dan pengembangan karier tenaga kerja muda. Fenomena
seperti rendahnya loyalitas kerja, meningkatnya Turnover Intention, budaya Quiet Quitting,
rendahnya Employee Engagement, dan tingginya kebutuhan fleksibilitas kerja menjadi isu
utama dalam pengelolaan sumber daya manusia modern (Donald et al., 2023).

Secara lebih rinci (Donald et al., 2023) menjelaskan, tenaga kerja Generasi Z memiliki
ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas kerja, pengembangan diri, dan pengalaman kerja
yang bermakna. Senada dengan temuan itu (Saks & Gruman, 2024) menegaskan, rendahnya
keterlibatan kerja (Employee Engagement) dapat berdampak terhadap menurunnya loyalitas
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organisasi dan keberlanjutan retensi tenaga kerja modern. Hal ini juga memperlihatkan
pergeseran paradigma pengelolaan SDM dari pendekatan administratif menuju pendekatan
strategis berbasis Human Capital dan keberlanjutan organisasi. Pandangaan lain (Badrianto,
2021) menjelaskan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan melalui peningkatan komitmen organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja menjadi kebutuhan penting bagi Generasi Z yang cenderung
mengutamakan fleksibilitas dan kesejahteraan psikologis dalam bekerja. Sedangkan hasil
riset (Silaban & Margaretha, 2021), selanjutnya menegaskan employee engagement
memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan produktivitas dan loyalitas tenaga kerja
muda. Beberpa tersebut diperkuat oleh (Nafisah & Husainah, 2025) yang merekomndasikan
bahwa employee engagement dan work-life balance berpengaruh terhadap penurunan
turnover intention melalui kepuasan kerja. Dengan demikian, organisasi modern perlu
membangun strategi pengelolaan talenta yang tidak hanya berorientasi pada produktivitas
kerja, tetapi juga pada peningkatan kesejahteraan kerja dan keberlanjutan pengalaman kerja
tenaga kerja muda.

Dari aspek lain temuan ini sesuai hasil riset (Mardiana et al., 2022) yang menjelaskan
bahwa Audit Kinerja MSDM dan sistem pengendalian internal berpengaruh positif terhadap
efektivitas sistem kerja dan kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa audit MSDM
mampu mengevaluasi efektivitas rekrutmen, pelatihan, budaya organisasi, komunikasi kerja,
dan pengembangan kompetensi digital yang menjadi kebutuhan utama Generasi Z pada era
VUCA.

Dengan demikian, Audit Kinerja MSDM tidak lagi dipahami sebagai instrumen
evaluasi administratif semata, tetapi sebagai strategi transformasi organisasi yang
berorientasi pada peningkatan kualitas pengalaman kerja, pengembangan kompetensi,
employee engagement, dan work-life balance. Dalam konteks era VUCA, audit MSDM
berperan penting dalam meningkatkan adaptabilitas tenaga kerja, efektivitas organisasi, serta
keberlanjutan kinerja perusahaan melalui evaluasi budaya organisasi, komunikasi internal,
kepemimpinan, dan kepuasan kerja karyawan. Dapat dipahami interpretasi hasil penelitian
ini menunjukkan, organisasi yang gagal memahami karakteristik Generasi Z akan
mengalami kesulitan mempertahankan produktivitas dan loyalitas tenaga kerja. Oleh karena
itu, audit MSDM menjadi instrumen penting dalam membangun sistem kerja yang lebih
fleksibel dan adaptif di era VUCA ini.

Audit MSDM dalam Meningkatkan Efektivitas Pelatihan dan Pengembangan.

Hasil kajian menunjukkan bahwa audit MSDM memiliki peran penting dalam
meningkatkan efektivitas pelatthan dan pengembangan karyawan melalui evaluasi
kesesuaian program pelatihan dengan kebutuhan organisasi dan kompetensi tenaga kerja.
Dalam era VUCA, pelatihan tidak hanya berorientasi pada peningkatan keterampilan teknis,
tetapi juga pada pengembangan kemampuan adaptasi, pembelajaran berkelanjutan, dan
kesiapan menghadapi transformasi digital. Dalam konteks ini, maka Audit Kinerja MSDM
menjadi instrumen strategis untuk mengevaluasi efektivitas program pelatihan dan
pengembangan karyawan. Seperti disampaikan (Haryono et al., 2020), pelatihan dan
promosi jabatan memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja dan peningkatan
performa karyawan. Selain itu, penelitian (Sonali et al., 2024) menjelaskan, Audit Kinerja
MSDM memiliki pengaruh terhadap peningkatan efektivitas kerja karyawan melalui
evaluasi sistem pengelolaan SDM, termasuk pelatihan dan pengembangan tenaga kerja.

Penelitian (Nadila et al., 2025) kemudian menjelaskan pengembangan karier dan
efisiensi organisasi berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal
tersebut menunjukkan bahwa audit MSDM perlu diarahkan pada evaluasi keberlanjutan
pengembangan kompetensi dan efektivitas sistem pelatihan dalam mendukung kesiapan
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karier tenaga kerja modern. Temuan ini memperkuat argumentasi bahwa audit MSDM
membantu organisasi mengidentifikasi kelemahan program pelatihan sekaligus menyusun
strategi pengembangan SDM yang lebih adaptif dan efektif.

Secara analitis, temuan tersebut menunjukkan bahwa efektivitas pelatihan tidak hanya
ditentukan oleh materi pelatihan, tetapi juga oleh kesesuaian program dengan kebutuhan
kompetensi tenaga kerja modern. Penelitian (Fitria & Sari, 2024) menjelaskan Audit Kinerja
MSDM berkontribusi terhadap peningkatan efektivitas organisasi melalui evaluasi
pelatihan, pengembangan kompetensi, dan sistem kerja. Temuan ini senada dengan temuan
sebelumnya (Coetzee et al., 2022) yang menjelaskan, dukungan pengembangan kompetensi
dan career agility berkontribusi terhadap peningkatan career wellbeing serta penurunan
turnover intention tenaga kerja modern.

Beberapa temuan tersebut menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM dapat
membantu organisasi mengidentifikasi kesenjangan kompetensi, mengevaluasi efektivitas
pelatihan, dan memastikan keberlanjutan pengembangan karier karyawan. Dalam konteks
Generasi Z, evaluasi tersebut menjadi semakin penting karena kelompok tenaga kerja ini
memiliki ekspektasi tinggi terhadap peluang belajar, pengembangan diri, dan kemajuan
karier. Dengan demikian, audit MSDM berfungsi sebagai instrumen strategis untuk
memastikan bahwa program pelatihan dan pengembangan mampu meningkatkan
kompetensi, adaptabilitas, dan kesiapan tenaga kerja dalam menghadapi perubahan
lingkungan bisnis. Melalui evaluasi yang berkelanjutan, organisasi dapat membangun
sumber daya manusia yang lebih kompeten, agile, dan berdaya saing pada era VUCA.
Audit MSDM dan Penguatan Pengendalian Internal Organisasi.

Hasil analisis menjelaskan, Audit Kinerja MSDM memiliki peran penting dalam
memperkuat pengendalian internal organisasi melalui evaluasi kebijakan SDM, sistem kerja,
kepatuhan karyawan, serta efektivitas pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia.
Pengendalian internal yang efektif membantu organisasi mengurangi risiko operasional,
meningkatkan kepatuhan terhadap kebijakan perusahaan, dan mendukung pencapaian tujuan
organisasi secara berkelanjutan.

Menurut (Tamimi, 2021), Audit Internal memiliki peran strategis dalam mendukung
manajemen risiko organisasi karena mampu membantu organisasi mengidentifikasi potensi
kelemahan sistem pengendalian serta meningkatkan kualitas pengambilan keputusan
manajerial. Temuan tersebut menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM menjadi bagian
penting dalam memperkuat sistem pengendalian internal organisasi secara berkelanjutan.
Hasil riset (Mardiana et al., 2022) juga menjelaskan, Audit Internal berperan strategis dalam
mendukung manajemen risiko melalui identifikasi kelemahan sistem pengendalian dan
pemberian rekomendasi perbaikan yang berorientasi pada efektivitas organisasi. Kedua
temuan ini memperlihatkan bahwa audit MSDM mampu memperkuat mekanisme
pengawasan kerja, meningkatkan kepatuhan terhadap prosedur organisasi, serta
meminimalkan potensi ketidakefisienan operasional.

Selain itu, penelitian (Aprilia & Paramitha, 2023) menegaskan bahwa audit fungsi
SDM membantu meningkatkan efektivitas penilaian kinerja dan pengendalian internal
organisasi melalui evaluasi sistematis terhadap implementasi kebijakan SDM. Dengan
demikian, audit MSDM berfungsi sebagai instrumen pengendalian yang mampu menjaga
konsistensi pelaksanaan fungsi-fungsi organisasi secara efektif dan efisien. Pendapat lain
(Kaliannan et al., 2023) menjelaskan bahwa Strategic Talent Management berfungsi sebagai
mekanisme strategis organisasi dalam meningkatkan efektivitas fungsi sumber daya manusia
melalui pengembangan kompetensi, pembelajaran berkelanjutan, dan integrasi pengelolaan
talenta dengan tujuan organisasi. Pendekatan tersebut menunjukkan bahwa pengelolaan
SDM modern melalui Audit SDM tidak lagi hanya berorientasi pada fungsi kontrol
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administratif, tapi juga pada penguatan adaptabilitas organisasi, retensi talenta, dan
peningkatan keberlanjutan kinerja organisasi. Temuan ini sejalan dengan riset (Kupec et al.,
2021) yang menyatakan bahwa audit internal dan pengendalian internal memiliki hubungan
konseptual yang strategis dalam meningkatkan efektivitas organisasi serta meminimalkan
risiko operasional perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa audit MSDM tidak hanya
berorientasi pada peningkatan produktivitas tenaga kerja, tetapi juga berperan dalam
memperkuat sistem tata kelola organisasi, akuntabilitas kerja, serta kualitas pengambilan
keputusan manajerial pada lingkungan bisnis yang dinamis.

Dalam konteks MSDM, audit tidak hanya mengevaluasi kepatuhan administratif,
tetapi juga menilai efektivitas rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, kompensasi,
komunikasi kerja, dan budaya organisasi. Evaluasi tersebut memungkinkan organisasi
mengidentifikasi berbagai kelemahan yang dapat menghambat produktivitas, keterlibatan
kerja, dan pencapaian tujuan organisasi. Pada era VUCA, penguatan pengendalian internal
menjadi semakin penting karena organisasi menghadapi perubahan yang cepat dan tingkat
ketidakpastian yang tinggi. Oleh karena itu, Audit Kinerja MSDM idealnya dapat berfungsi
sebagai mekanisme evaluasi kinerja organisasi dan meningkatkan efektivitas kerja,
memperkuat budaya kerja yang adaptif, serta mendukung keberlanjutan organisasi. Sintesis
empiris dan teoritis ini menunjukkan bahwa Audit Kinerja MSDM idealnya harus dapat
dijadikan tidak hanya berfungsi sebagai alat kontrol organisasi, tetapi juga sebagai instrumen
strategis dalam memperkuat pengendalian internal, meningkatkan efektivitas organisasi, dan
menjaga daya saing organisasi/perusahaan secara berkelanjutan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Audit Kinerja MSDM merupakan strategi penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan Generasi Z pada era VUCA. Audit MSDM tidak hanya berfungsi sebagai alat
pengawasan administratif, tetapi juga sebagai mekanisme evaluasi strategis untuk
meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia. Mengingat karakteristik
Generasi Z yang adaptif, fleksibel, dan berbasis teknologi digital, organisasi perlu
melakukan evaluasi terhadap fungsi-fungsi SDM, seperti rekrutmen, pelatihan dan
pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, hubungan industrial, dan budaya organisasi
guna meningkatkan keterikatan kerja serta kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini menunjukkan, Audit Kinerja MSDM berperan strategis dalam
membantu organisasi mengidentifikasi kelemahan sistem SDM, mengevaluasi efektivitas
pengelolaan tenaga kerja, serta meningkatkan kompetensi digital melalui penguatan
pelatithan dan kesiapan teknologi kerja. Selain itu, audit MSDM berkontribusi dalam
membangun budaya organisasi yang adaptif, meningkatkan employee engagement,
produktivitas, loyalitas, dan pengembangan karier karyawan, serta memperkuat
pengendalian internal dan manajemen risiko organisasi. Dengan demikian, Audit Kinerja
MSDM idealnya tidak hanya berfungsi sebagai instrumen administratif, tetapi juga sebagai
pendekatan strategis untuk meningkatkan daya saing dan keberlanjutan organisasi.

Organisasi saat ini, disarankan untuk menerapkan audit MSDM guna meningkatkan
efektivitas pengelolaan SDM, kompetensi digital, dan employee engagement. Perusahaan
juga perlu membangun budaya kerja yang adaptif, fleksibel, dan berorientasi pada
pengembangan karier. Selain itu, Audit Kinerja MSDM perlu diarahkan pada penguatan
pengendalian internal dan manajemen risiko untuk mendukung keberlanjutan kinerja dan
daya saingnya. Penelitian selanjutnya disarankan mengembangkan penelitian ini melalui
pendekatan kuantitatif atau mixed methods dengan variabel yang lebih variatif sesuai
tuntutan era VUCA dan organisasi modern.
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