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ABSTRACT

Artikel ini mengkaji literatur mengenai strategi manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam meningkatkan
kesejahteraan karyawan. Dengan menganalisis berbagai penelitian, ditemukan bahwa pengelolaan SDM yang
efektif memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesehatan fisik dan
mental karyawan. Strategi seperti manajemen talenta, kebijakan kesejahteraan yang komprehensif, dan budaya
organisasi yang positif terbukti signifikan dalam meningkatkan motivasi, kepuasan, dan keterikatan karyawan.
Selain itu, praktik berkelanjutan dan evaluasi berkala terhadap kebijakan SDM juga menjadi faktor kunci dalam
mencapal tujuan kesejahteraan karyawan. Rekomendasi bagi organisasi dan peneliti selanjutnya diberikan untuk
mengoptimalkan implementasi strategi yang efektif.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) memegang peranan yang sangat krusial dalam konteks
pembangunan suatu negara. Kualitas pengelolaan SDM menjadi penentu keberhasilan organisasi dan
efektivitas pembangunan sosial ekonomi. Dalam upaya untuk meningkatkan kualitas ketenagakerjaan,
pemerintah telah mengeluarkan regulasi seperti Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang
Ketenagakerjaan dan Undang-Undang Nomor 11 Tahun 2020 tentang Cipta Kerja. Regulasi ini
bertujuan untuk melindungi hak-hak pekerja serta menciptakan kerangka hukum yang jelas dalam
hubungan kerja. Namun, implementasi undang-undang ini sering kali memicu perdebatan, terutama di
kalangan pekerja yang merasa bahwa kebijakan tersebut dapat berdampak negatif pada kesejahteraan
mereka (Sudiantini, Ambarita, Suhartini, Ananda, & Zalendra, 2023). Hal ini menunjukkan bahwa,
meskipun terdapat upaya pemerintah untuk menciptakan perlindungan bagi pekerja, implementasi yang
efektif dalam konteks kesejahteraan karyawan masih menjadi tantangan yang perlu diatasi.

Dalam konteks tantangan tersebut, perhatian terhadap kesejahteraan karyawan muncul sebagai
salah satu aspek vital dalam manajemen SDM yang harus diperhatikan. Dalam konteks persaingan
global yang semakin ketat dan perubahan dinamika kerja yang cepat, perhatian terhadap kesejahteraan
karyawan tidak hanya penting untuk meningkatkan produktivitas, tetapi juga untuk menciptakan
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lingkungan kerja yang positif dan berkelanjutan. Kesejahteraan karyawan mencakup aspek kesehatan
fisik, mental, emosional, dan finansial, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk hubungan antar
rekan kerja, beban kerja, serta kebijakan perusahaan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja
(Wahdiniawati et al., 2024).

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kesejahteraan yang baik dapat meningkatkan
produktivitas (Azis, Eldianson, & Tampubolon, 2022), mengurangi tingkat pergantian karyawan
(Watoni & Suyono, 2020), dan membangun citra positif perusahaan (Sutrisno, Amalia, Mere, Bakar, &
Arta, 2023) di mata publik. Perusahaan yang berinvestasi dalam kesejahteraan karyawan cenderung
memiliki tingkat retensi yang lebih tinggi (Darmawan, Iriandha, Indrianto, Sigita, & Cahyani, 2021),
yang berdampak langsung pada pengurangan biaya rekrutmen dan pelatihan karyawan baru. Dalam hal
ini, Future Workplace mengidentifikasi tujuh pilar yang menjadi dasar kesejahteraan karyawan, yaitu
kesehatan fisik, kesehatan mental, keberlangsungan karir, kesehatan finansial, keamanan sosial,
komunitas yang memadai, dan dukungan emocional (Fajryn, 2023). Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk mengembangkan program-program yang terintegrasi dan holistik guna memastikan
kesejahteraan karyawan.

Dalam menghadapi tantangan ini, penerapan manajemen SDM yang berkelanjutan menjadi
semakin penting. Pendekatan ini harus melibatkan pengelolaan yang memperhitungkan kebutuhan dan
aspirasi karyawan, sekaligus memenuhi tujuan bisnis yang lebih luas (Ismunandra, 2022). Dengan
implementasi yang tepat, manajemen SDM berkelanjutan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
tidak hanya mendukung perkembangan profesional, tetapi juga memberikan ruang untuk kehidupan
pribadi yang seimbang. Dalam konteks penelitian ini, rumusan masalah yang diangkat mengenai
Bagaimana strategi manajemen SDM dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menjelaskan dan menganalisis strategi yang efektif dalam meningkatkan
kesejahteraan karyawan. Dengan memahami hubungan antara praktik manajemen SDM yang
berkelanjutan dan kesejahteraan karyawan, diharapkan perusahaan dapat merancang kebijakan yang
tidak hanya mengoptimalkan produktivitas, tetapi juga mendukung keberlanjutan dan kesejahteraan
karyawan secara keseluruhan.

Dalam menggali isu ini, penting untuk memperhatikan faktor-faktor yang memengaruhi
kesejahteraan karyawan. Dukungan manajerial, fleksibilitas waktu, dan penilaian kinerja yang adil
menjadi elemen-elemen kunci yang memiliki dampak signifikan pada kesejahteraan psikologis individu.
Memahami dinamika ini akan membantu perusahaan merancang strategi manajemen SDM yang efektif
dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi karyawan. Dengan demikian, penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan teori dan praktik
manajemen SDM, serta menyajikan rekomendasi bagi perusahaan dalam menghadapi tantangan di era
kerja modern. Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan bukan hanya menjadi
pilihan strategis, tetapi juga menjadi keharusan dalam mencapai keberlanjutan organisasi yang optimal.
Melalui pendekatan ini, diharapkan perusahaan dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan secara
menyeluruh dan membangun fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan jangka panjang.

TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu proses kompleks yang melibatkan
perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian kegiatan yang terkait dengan
pengadaan, pengembangan, serta perlindungan tenaga kerja dalam suatu organisasi. Menurut Dowling
(1986), MSDM mencakup penggunaan sumber daya manusia secara global untuk mencapai tujuan
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organisasi, tanpa terhalang oleh batasan geografis. Hal ini mengharuskan pengelolaan karyawan di
berbagai negara dengan memperhatikan perbedaan budaya dan hukum yang berlaku (Carbery & Corss,
2024). Sebaliknya, Paulet, Holland, & Morgan (2021) menekankan pentingnya memahami konteks
internasional dalam interaksi antara aktivitas SDM, jenis karyawan, dan negara tempat organisasi
beroperasi. Di tingkat nasional, khususnya di Indonesia, MSDM sering didefinisikan sebagai
serangkaian proses yang meliputi perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, dan motivasi
karyawan untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi (Anisah, Aziz, & Bowo, 2021; Anisah &
Bowo, 2019; Bahri, 2022; Bowo, 2023; Febriana, 2023; Ilham, 2022; Masram & Mu’ah, 2021; Mulia,
2021; Nugroho, Sulistyawati, & Prabowo, 2022; Rahman et al., 2023; Rico, Adawiyah, Ushansyah, &
Ibnor, 2023; Rohmah, Andini, Wicaksono, Hakim, & Anshori, 2023; Zulkarnain, 2023).

Fungsi-fungsi penting dalam MSDM, seperti rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan hubungan
industrial, berperan krusial dalam menciptakan tenaga kerja yang berkualitas. Proses ini tidak hanya
berfokus pada kebutuhan organisasi, tetapi juga pada kesejahteraan dan pengembangan karyawan, yang
pada akhirnya akan mendukung produktivitas keseluruhan. Peran MSDM dalam organisasi meliputi
beberapa aspek yang saling terkait. Pertama, dalam perencanaan, MSDM bertanggung jawab untuk
menentukan kebutuhan tenaga kerja dan melakukan rekrutmen yang tepat (Abujraiban & Assaf, 2022;
Chakraborty & Biswas, 2020). Selain itu, pengembangan karir karyawan juga merupakan bagian penting
dari perencanaan ini (Salleh, Omar, Aburumman, Mat, & Almhairat, 2020), di mana analisis jabatan
dan program pelatthan dirancang untuk meningkatkan kompetensi individu. Selanjutnya, dalam
pengorganisasian, MSDM mengatur struktur jabatan agar sesuai dengan kebutuhan organisasi serta
menempatkan karyawan pada posisi yang tepat berdasarkan keahlian mereka (Kroon & Paauwe, 2022).

Pelaksanaan atau implementasi dari rencana MSDM adalah langkah berikutnya yang vital. Dalam
tahap ini, penting untuk memastikan bahwa strategi yang telah dirumuskan dapat dilaksanakan secara
efektif melalui koordinasi antar departemen (Hingorani & Swami, 2025; Risi, Wickert, & Ramus, 2023;
Yu, Barnes, & Ye, 2022). Selain itu, aspek kepemimpinan dan pengendalian tidak kalah penting;
MSDM harus memberikan motivasi dan dukungan kepada karyawan untuk meningkatkan
produktivitas, sambil mengawasi proses manajemen agar tetap efektif dan efisien. Dengan begitu,
MSDM berperan sebagai penghubung antara tujuan organisasi dan karyawan. Implementasi
keberhasilan Manajemen Sumber Daya Manusia terletak pada kemampuannya untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, yang berujung pada peningkatan moral dan motivasi MSDM juga
berkontribusi pada pemeliharaan kualitas tenaga kerja yang efektif dan efisien, serta mendukung
pencapaian tujuan perusahaan dan kesejahteraan seluruh pemangku kepentingan. Dengan demikian,
peran MSDM tidak hanya berfokus pada aspek administratif, tetapi juga mencakup dimensi strategis
yang lebih luas dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif.

Kesejahteraan Karyawan:

Kesejahteraan karyawan merupakan aspek penting dalam lingkungan kerja yang mencakup
berbagai dimensi, termasuk kesehatan fisik, mental, emosional, dan finansial (Aryanti, Sari, & Widiana,
2020; Batat, 2022; Khalid & Syed, 2024; Raj, 2020; Tuzovic & Kabadayi, 2021). Konsep ini
menekankan pentingnya keseimbangan antara kebutuhan individu dan tuntutan organisasi, yang
bertujuan untuk menciptakan atmosfer kerja yang produktif dan positif. Kesejahteraan karyawan tidak
hanya berkontribusi pada pengalaman kerja yang baik, tetapi juga berdampak signifikan pada kinerja
organisasi secara keseluruhan. Manfaat dari kesejahteraan karyawan sangat luas dan dapat dirasakan
baik oleh individu maupun perusahaan. Karyawan yang merasa sejahtera cenderung lebih produktif,
memiliki energi yang lebih tinggi, dan lebih termotivasi untuk bekerja (Delila & Hadi, 2024; Julianto,
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2024; Ramadhani & Soenarto, 2023). Selain itu, kesehatan yang baik dapat mengurangi biaya perawatan
kesehatan yang dikeluarkan oleh perusahaan, serta menurunkan tingkat absensi akibat sakit.

Program kesejahteraan yang efektif juga dapat meningkatkan loyalitas karyawan (Heryanto, 2021;
Manafe, Gana, & Fanggidae, 2022; Pratama & Giovanni, 2021), yang pada gilirannya berkontribusi
pada retensi yang lebih baik dalam organisasi. Untuk memastikan efektivitas program kesejahteraan,
perusahaan perlu mengikuti langkah-langkah strategis. Pertama, melakukan survei internal untuk
mengumpulkan umpan balik dari karyawan akan memberikan pemahaman yang lebih baik mengenai
kebutuhan dan harapan mereka. Berdasarkan hasil survei tersebut, program yang sesuai dapat
dirancang, dengan penetapan tujuan yang jelas untuk meningkatkan kepuasan kerja dan retensi
karyawan. Dengan demikian, kesejahteraan karyawan menjadi investasi strategis bagi perusahaan dalam
mencapal tujuan jangka panjang. Kesejahteraan karyawan dapat diukur melalui berbagai indikator yang
mencakup berbagai aspek kehidupan kerja. Indikator ini meliputi kesehatan fisik, yang penting untuk
mendukung produktivitas, serta kesehatan mental yang membantu karyawan mengelola stres. Selain itu,
stabilitas finansial memberikan rasa aman, sementara dukungan komunitas dan keberlangsungan karir
juga menjadi elemen penting dalam menilai kesejahteraan karyawan. Dengan memanfaatkan indikator-
indikator ini, perusahaan dapat mengevaluasi dan memperbaiki program kesejahteraan yang ada.

Berbagai faktor berkontribusi pada kesejahteraan karyawan. Beban kerja yang betlebihan
seringkali menyebabkan stres, sehingga penting bagi perusahaan untuk mendistribusikan tugas dengan
adil. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan bersih sangat mempengaruhi kesejahteraan, termasuk
hubungan positif antara rekan kerja dan atasan. Fleksibilitas dalam jam kerja, serta dukungan terhadap
kesehatan fisik dan mental, merupakan elemen penting yang dapat meningkatkan kesejahteraan secara
keseluruhan. Akhirnya, stabilitas finansial yang diberikan melalui gaji yang kompetitif dan tunjangan
yang memadai juga berkontribusi pada kepuasan kerja karyawan. Kesempatan untuk pengembangan
karir dan pelatithan yang berkelanjutan membuat karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk
berkontribusi lebih banyak. Rasa aman dalam lingkungan kerja, yang mencakup perlakuan adil dari
manajemen dan dukungan dari rekan kerja, membantu menciptakan atmosfer kerja yang positif.
Terakhir, komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan karyawan memungkinkan
penyampaian masalah tanpa rasa takut, sehingga memperkuat kesejahteraan karyawan secara
keseluruhan. Dengan memperhatikan berbagai faktor ini, perusahaan dapat menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan dan meningkatkan produktivitas organisasi.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode studi pustaka untuk membahas berbagai strategi manajemen
sumber daya manusia (SDM) yang dapat diterapkan guna meningkatkan kesejahteraan karyawan.
Proses penelitian meliputi identifikasi sumber yang relevan, analisis literatur, dan sintesis informasi
dengan fokus pada tema-tema kunci dalam manajemen SDM. Metode analisis isi (content analysis)
digunakan untuk mengkaji data dari berbagai karya tulis ilmiah, dengan pendekatan deskriptif kualitatif.
Tujuan utama dari penelitian ini adalah memberikan pemahaman mendalam tentang strategi-strategi
efektif dalam manajemen SDM yang berdampak positif terhadap kesejahteraan karyawan, serta
memotivasi pembaca untuk menerapkan metode yang tepat dalam penelitian mereka, sehingga dapat
menghasilkan karya tulis yang berkualitas dan berkontribusi pada pengembangan ilmu pengetahuan.

HASIL
Penelitian mengenai strategi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menunjukkan peran
penting dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan di berbagai organisasi. Transformasi dari
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hubungan industrial menuju MSDM menegaskan pentingnya manajemen hubungan karyawan yang
efektif (Kaufman, Beamont, & Helfgott, 2003). Dalam konteks ini, usaha kecil dan menengah mulai
menyadari dampak budaya dan perubahan terhadap praktik MSDM, mendorong perlunya tinjauan
kritis untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan (Jack, Hyman, & Osborne, 20006). Salah satu strategi
kunci yang muncul dalam penelitian adalah manajemen talenta, yang berfokus pada peningkatan proses
rekrutmen, retensi, dan keterlibatan karyawan (Hughes & Rog, 2008). Dengan memperjelas konsep
manajemen talenta dan mengidentifikasi faktor-faktor kritis dalam implementasinya, organisasi dapat
secara signifikan meningkatkan kesejahteraan karyawan. Penelitian lebih lanjut menunjukkan
pentingnya mengukur tingkat keterlibatan karyawan, serta mengidentifikasi penggerak utama
keterlibatan dan mempelajari praktik terbaik dari organisasi terkemuka (Goel, Gupta, & Rastogi, 2013).
Keterlibatan karyawan juga erat kaitannya dengan manajemen strategis, yang terbukti menjadi faktor
penting dalam pengembangan keterampilan dan peningkatan keterlibatan, terutama di perusahaan
rintisan (Kulkarni, Mutkekar, & Ingalagi, 2020).

Pemahaman tentang dampak manajemen strategis terhadap kesejahteraan karyawan menjadi
esensial bagi pertumbuhan fungsi sumber daya manusia dalam organisasi. Kesejahteraan karyawan, di
sisi lain, juga terkait dengan kepuasan kerja dan kegiatan kesejahteraan, seperti yang terlihat dalam
sektor Kereta Api India (Mohanraj & Maruthamuthu, 2018). Selain itu, strategi MSDM berbasis
kekuatan lokal telah dieksplorasi sebagai pendekatan untuk meningkatkan kualitas organisasi. Penelitian
di MTsN 3 Malang menunjukkan bahwa dengan memanfaatkan kekuatan lokal dan menerapkan
kebijakan MSDM yang efektif, organisasi dapat lebih baik dalam menghadapi tantangan dan mencapai
pencapaian manajerial (Suryaningsih, 2021). Hal ini menegaskan pentingnya menyelaraskan praktik
MSDM strategis dengan tujuan organisasi secara keseluruhan untuk meningkatkan kinerja organisasi
(Phiri & Phiri, 2022).

Integrasi fungsi Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) ke dalam manajemen krisis juga
menjadi semakin relevan, terutama dalam situasi sulit seperti krisis Covid-19. Dengan mengintegrasikan
PSDM ke dalam teori manajemen krisis, organisasi dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam
menghadapi tantangan yang dihadapi. Keberadaan MSDM yang efektif berkontribusi pada efektivitas
dan perkembangan organisasi, dengan fokus pada pertumbuhan karyawan dan penyediaan lingkungan
kerja yang sehat. Dari perspektif beragam macam aspek praktik MSDM berkelanjutan yang bertujuan
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan kinerja organisasi. Misalnya, Mas™ud (2017) membahas
strategi dan prospek hubungan industrial di Indonesia, memberikan pemahaman dasar tentang konteks
praktik MSDM. Wikaningrum (2011) menekankan dampak kebijakan dan praktik MSDM di sektor
perbankan syariah terhadap kinerja organisasi, menunjukkan pentingnya penerapan kebijakan yang
tepat.

Pengaruh budaya kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan juga merupakan tema penting, di
mana kepuasan kerja berperan sebagai variabel perantara (Kurniawan, 2018). Penelitian tentang iklim
organisasi dan kepuasan kerja menunjukkan dampaknya terhadap kinerja karyawan (Syandriadi, 2019).
Gaya kepemimpinan juga terbukti berpengaruh dalam manajemen sumber daya manusia, di mana
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan keterlibatan kerja (Angelia & Astiti, 2020). Kultur
organisasi dan komitmen karyawan menjadi tema yang sering diangkat dalam literatur, menekankan
pentingnya budaya yang mendukung dan komitmen karyawan yang kuat untuk mencapai keberhasilan
organisasi (Nugraha, 2021; Pratama & Giovanni, 2021). Praktik manajemen sumber daya manusia yang
ramah lingkungan juga menunjukkan relevansi, seperti yang dibahas oleh Isrososiawan, Rahayu, &
Wibowo (2021) dan Muchtadin (2022), yang menyoroti pentingnya keberlanjutan dalam meningkatkan
kinerja organisasi. Kajian literatur ini menunjukkan kompleksitas praktik MSDM berkelanjutan dan
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dampaknya terhadap kesejahteraan karyawan serta kinerja organisasi. Dari strategi pengembangan
sumber daya manusia tradisional hingga praktik inovatif yang berkelanjutan, organisasi memiliki

beragam alat untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendorong keberhasilan organisasi
di era digital (Hakim, 2023; Rachmawati, Khasanah, Benned, & Susanto, 2023).

DISKUSI

Hasil penelitian ini memberikan wawasan mendalam mengenai bagaimana strategi manajemen

sumber daya manusia (SDM) secara langsung berkontribusi pada peningkatan kesejahteraan karyawan.
Dari perspektif penulis sebagai peneliti, terdapat beberapa aspek kunci yang perlu dianalisis lebih dalam
terkait strategi ini.

1.

Pertama, pentingnya pendekatan manajemen talenta sebagai salah satu strategi inti dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Bahwa organisasi yang mengimplementasikan praktik
manajemen talenta secara efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pertumbuhan dan pengembangan individu. Dalam konteks ini, manajemen talenta tidak hanya
berfokus pada rekrutmen, tetapi juga pada pengembangan keterampilan, perencanaan karier,
dan penyediaan peluang untuk peningkatan profesional. Hal ini berkontribusi pada kepuasan
kerja yang lebih tinggi dan, pada akhirnya, kesejahteraan karyawan yang lebih baik.

Kedua, bahwa keterlibatan karyawan sangat dipengaruhi oleh kebijakan kesejahteraan yang
diterapkan oleh organisasi. Kegiatan kesejahteraan yang sistematis dan beragam, seperti
program kesehatan, fleksibilitas kerja, dan dukungan psikologis, terbukti meningkatkan
motivasi dan komitmen karyawan. Dengan menciptakan lingkungan yang memperhatikan
kesejahteraan fisik dan mental, organisasi tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga
mengurangi tingkat absensi dan turnover, yang sering kali menjadi masalah dalam pengelolaan
SDM.

Ketiga, budaya organisasi menunjukkan bahwa budaya yang inklusif dan mendukung sangat
penting dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. Organisasi yang menanamkan nilai-nilai
positif dan menciptakan iklim ketja yang kolaboratif cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja
yang lebih tinggi. Penelitian ini menekankan bahwa pemimpin organisasi perlu berperan aktif
dalam membentuk budaya yang mengedepankan kesejahteraan karyawan sebagai bagian
integral dari misi organisasi.

Keempat, hubungan antara kompensasi dan kesejahteraan karyawan juga menjadi sorotan
peneliti, bahwa imbalan yang adil dan kompetitif tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja
tetapi juga berkontribusi pada kesejahteraan finansial karyawan. Strategi manajemen SDM yang
efektif harus mempertimbangkan struktur kompensasi yang transparan dan adil, serta
memberikan insentif yang mendorong karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih baik.

Kelima, perhatian terhadap praktik manajemen SDM yang berkelanjutan, termasuk inisiatif
hijau, juga menunjukkan relevansi dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. Organisasi
yang mengintegrasikan nilai-nilai  keberlanjutan dalam kebijakan SDM tidak hanya
menunjukkan tanggung jawab sosial, tetapi juga menciptakan rasa bangga dan keterikatan di
kalangan karyawan. Karyawan cenderung merasa lebih bersemangat untuk bekerja di organisasi
yang memiliki komitmen terhadap isu-isu lingkungan dan sosial.
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Sebaiknya, organisasi untuk fokus pada pengembangan manajemen talenta melalui program
pelatihan dan peluang karier yang sistematis. Selain itu, penting bagi organisasi untuk merancang
kebijakan kesejahteraan yang komprehensif, termasuk program kesehatan fisik dan mental serta
fleksibilitas kerja, guna meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan. Membangun budaya organisasi
yang positif dan inklusif serta mengintegrasikan praktik berkelanjutan juga akan berkontribusi pada
kesejahteraan karyawan. Evaluasi berkala terhadap kebijakan SDM dan pengumpulan umpan balik dari
karyawan akan memastikan bahwa strategi tetap relevan dan efektif.

Untuk peneliti selanjutnya, dianjurkan untuk melakukan penelitian empiris guna menguji
efektivitas berbagai strategi manajemen SDM dalam konteks yang beragam. Penelitian yang lebih fokus
pada scktor tertentu dapat memberikan wawasan mendalam tentang dinamika yang mempengaruhi
kesejahteraan karyawan di masing-masing industri. Selain itu, mengeksplorasi dampak teknologi dan
melakukan studi longitudinal untuk menganalisis efek jangka panjang dari strategi SDM akan
memperkaya literatur di bidang ini. Kaji banding praktik manajemen SDM di berbagai negara juga
dapat memberikan perspektif global yang berharga dalam memahami kesejahteraan karyawan.

KESIMPULAN

Kajian literatur ini menegaskan pentingnya strategi manajemen sumber daya manusia (SDM)
dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan
SDM yang efektif tidak hanya fokus pada aspek administratif, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung kesehatan fisik dan mental karyawan. Strategi manajemen talenta, termasuk
pengembangan keterampilan dan perencanaan karier, berperan penting dalam meningkatkan motivasi
dan kepuasan kerja. Kebijakan kesejahteraan yang komprehensif, seperti program kesehatan,
fleksibilitas kerja, dan dukungan psikologis, terbukti signifikan dalam mengurangi absensi dan
meningkatkan retensi.

Selain itu, pentingnya budaya organisasi yang positif dan inklusif menjadi landasan untuk
kesejahteraan karyawan, di mana nilai-nilai dukungan dan kolaborasi berkontribusi pada keterlibatan
karyawan. Praktik manajemen SDM yang berkelanjutan, termasuk inisiatif hijau, tidak hanya
memberikan dampak sosial yang positif tetapi juga meningkatkan rasa keterikatan terhadap organisasi.
Dengan demikian, penerapan strategi SDM yang terintegrasi dan berfokus pada kesejahteraan
karyawan merupakan investasi esensial untuk keberhasilan dan daya saing organisasi di masa depan.
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