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Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang efektif dan tingkat 
kepuasan kerja karyawan merupakan faktor strategis yang 
berperan penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan 
serta kinerja perusahaan secara keseluruhan. Perusahaan yang 
mampu mengelola SDM secara terencana dan menciptakan kondisi 
kerja yang memuaskan cenderung memiliki karyawan yang lebih 
produktif, berkomitmen, dan berorientasi pada pencapaian tujuan 
organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis model 
strategis pengelolaan SDM dan kepuasan kerja serta pengaruhnya 
terhadap produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan. 
Pendekatan penelitian yang digunakan bersifat deskriptif dengan 
menekankan pada kajian konseptual dan empiris mengenai praktik 
pengelolaan SDM, dimensi kepuasan kerja, serta indikator 
produktivitas dan kinerja organisasi. Data diperoleh melalui studi 
literatur terhadap berbagai sumber ilmiah yang relevan serta 
pengamatan terhadap praktik manajemen di lingkungan 
perusahaan. Hasil kajian menunjukkan bahwa integrasi antara 
pengelolaan SDM yang sistematis—meliputi perencanaan SDM, 
pengembangan kompetensi, penilaian kinerja, dan sistem 
penghargaan—dengan upaya peningkatan kepuasan kerja mampu 
mendorong produktivitas karyawan secara signifikan. Peningkatan 
produktivitas tersebut selanjutnya berimplikasi positif terhadap 
kinerja perusahaan, baik dari aspek operasional maupun 
pencapaian tujuan strategis. Penelitian ini menyimpulkan bahwa 
penerapan model strategis pengelolaan SDM yang terintegrasi 
dengan kepuasan kerja menjadi kunci dalam menciptakan 
keunggulan kompetitif dan keberlanjutan kinerja perusahaan.  
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Pendahuluan  
Perkembangan lingkungan bisnis yang semakin dinamis dan kompetitif 

menuntut perusahaan untuk mampu beradaptasi secara cepat dan berkelanjutan. 
Perubahan teknologi, globalisasi pasar, serta ketidakpastian ekonomi telah 
mendorong perusahaan untuk tidak hanya berfokus pada pengelolaan aset fisik dan 
finansial, tetapi juga pada pengelolaan sumber daya manusia (SDM) sebagai aset 
strategis utama organisasi. Dalam konteks ini, SDM dipandang sebagai faktor 
penentu keberhasilan perusahaan dalam mencapai produktivitas yang optimal dan 
kinerja organisasi yang berkelanjutan (Armstrong & Taylor, 2023; Wright & Ulrich, 
2021). Sumber daya manusia memiliki peran sentral dalam menggerakkan seluruh 
aktivitas organisasi, mulai dari perencanaan, pelaksanaan, hingga evaluasi kinerja 
perusahaan. Keunggulan kompetitif suatu perusahaan tidak lagi semata-mata 
ditentukan oleh teknologi atau modal, melainkan oleh kemampuan perusahaan 
dalam mengelola dan mengembangkan potensi karyawan secara efektif dan 
berkesinambungan (Paauwe & Boselie, 2023). Oleh karena itu, pengelolaan SDM 
yang strategis menjadi kebutuhan mendasar bagi perusahaan dalam menghadapi 
tantangan persaingan dan perubahan lingkungan bisnis yang cepat. 

Pengelolaan SDM yang efektif tidak hanya berkaitan dengan pemenuhan 
kebutuhan administratif, tetapi juga mencakup perencanaan SDM, pengembangan 
kompetensi, sistem penilaian kinerja, serta pemberian penghargaan yang adil dan 
transparan. Sistem pengelolaan SDM yang terencana dan terintegrasi diyakini 
mampu meningkatkan keterlibatan karyawan, memperkuat komitmen organisasi, 
serta mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan 
(Noe et al., 2021; Aguinis, 2023). Namun, dalam praktiknya, masih banyak 
perusahaan yang menghadapi kendala dalam mengelola SDM secara strategis, 
sehingga berdampak pada rendahnya produktivitas dan pencapaian kinerja 
perusahaan. Selain pengelolaan SDM, kepuasan kerja merupakan faktor penting 
yang tidak dapat diabaikan dalam upaya meningkatkan produktivitas karyawan. 
Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa puas terhadap 
pekerjaannya, lingkungan kerja, sistem penghargaan, hubungan dengan atasan dan 
rekan kerja, serta peluang pengembangan karier yang diberikan oleh perusahaan. 
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan 
motivasi kerja yang lebih baik, loyalitas yang tinggi, serta kinerja yang lebih optimal 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya (Albrecht 
et al., 2021; Guest, 2021). 

Berbagai studi menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang 
signifikan dengan produktivitas karyawan dan kinerja organisasi. Karyawan yang 
merasa dihargai dan diperlakukan secara adil akan lebih terdorong untuk 
meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya, sehingga berdampak positif 
terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Kim & Ployhart, 2021). Sebaliknya, 
rendahnya tingkat kepuasan kerja dapat memicu berbagai permasalahan organisasi, 
seperti menurunnya produktivitas, meningkatnya tingkat absensi dan turnover 
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karyawan, serta melemahnya kinerja perusahaan secara keseluruhan (Cascio & 
Boudreau, 2021). Dalam konteks produktivitas karyawan, perusahaan dituntut 
untuk mampu mengoptimalkan output kerja karyawan dengan penggunaan 
sumber daya yang efisien. Produktivitas tidak hanya diukur dari kuantitas hasil 
kerja, tetapi juga kualitas, ketepatan waktu, dan kemampuan karyawan dalam 
berinovasi serta beradaptasi terhadap perubahan. Produktivitas karyawan yang 
tinggi menjadi indikator penting keberhasilan pengelolaan SDM dan kepuasan kerja 
dalam suatu organisasi (Mondy & Martocchio, 2022). Oleh karena itu, peningkatan 
produktivitas karyawan harus menjadi fokus utama dalam strategi pengelolaan 
SDM perusahaan. 

Kinerja perusahaan sebagai hasil akumulasi dari kinerja individu dan tim juga 
sangat dipengaruhi oleh bagaimana perusahaan mengelola SDM dan menciptakan 
kepuasan kerja bagi karyawannya. Kinerja perusahaan mencakup berbagai aspek, 
seperti kinerja operasional, kinerja keuangan, kualitas layanan, serta kemampuan 
perusahaan dalam mencapai tujuan strategis jangka pendek dan jangka panjang. 
Perusahaan dengan sistem pengelolaan SDM yang baik dan tingkat kepuasan kerja 
karyawan yang tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih stabil dan 
berkelanjutan (Dessler, 2020; OECD, 2021). Meskipun pentingnya pengelolaan SDM 
dan kepuasan kerja telah banyak dibahas dalam literatur, masih terdapat 
kesenjangan antara konsep teoritis dan implementasi praktis di lapangan. Banyak 
perusahaan yang telah memiliki kebijakan pengelolaan SDM, namun belum mampu 
mengintegrasikannya secara strategis dengan upaya peningkatan kepuasan kerja 
dan produktivitas karyawan. Kondisi ini menyebabkan hasil yang diperoleh belum 
optimal dan belum memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja 
perusahaan (Boon et al., 2022). 

Selain itu, perubahan pola kerja di era modern, termasuk digitalisasi dan 
fleksibilitas kerja, turut memengaruhi persepsi karyawan terhadap kepuasan kerja 
dan produktivitas. Perusahaan dituntut untuk mampu menyesuaikan strategi 
pengelolaan SDM dengan karakteristik tenaga kerja yang semakin beragam, baik 
dari segi kompetensi, harapan, maupun nilai-nilai kerja (Jiang et al., 2022). Tanpa 
model strategis yang jelas, perusahaan berisiko mengalami ketidakseimbangan 
antara tuntutan organisasi dan kebutuhan karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, 
dapat disimpulkan bahwa pengelolaan SDM dan kepuasan kerja memiliki peran 
yang sangat strategis dalam meningkatkan produktivitas karyawan dan kinerja 
perusahaan. Namun, diperlukan suatu model strategis yang mampu 
mengintegrasikan kedua aspek tersebut secara sistematis dan berkelanjutan. Model 
ini diharapkan dapat menjadi kerangka kerja yang komprehensif bagi perusahaan 
dalam merancang dan mengimplementasikan kebijakan pengelolaan SDM yang 
berorientasi pada peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi. Oleh karena 
itu, penelitian ini menjadi penting untuk mengkaji dan menganalisis model strategis 
pengelolaan SDM dan kepuasan kerja serta implikasinya terhadap produktivitas 
karyawan dan kinerja perusahaan. Kajian ini diharapkan dapat memberikan 
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kontribusi teoretis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, 
sekaligus memberikan rekomendasi praktis bagi perusahaan dalam meningkatkan 
daya saing dan keberlanjutan kinerja di tengah persaingan bisnis yang semakin 
ketat. 
 
 
Metode 

Penelitian ini dirancang untuk mengkaji secara sistematis model strategis 
pengelolaan sumber daya manusia dan kepuasan kerja serta implikasinya terhadap 
produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan. Metode penelitian disusun dengan 
pendekatan yang mampu menjelaskan hubungan konseptual antarvariabel secara 
komprehensif serta memberikan pemahaman yang mendalam mengenai fenomena 
yang diteliti. Pendekatan metodologis yang digunakan dalam penelitian ini bersifat 
deskriptif-analitis, dengan fokus pada penggambaran dan analisis praktik 
pengelolaan SDM dan kepuasan kerja dalam konteks organisasi modern (Creswell 
& Poth, 2021; Sugiyono, 2022). Pendekatan deskriptif dipilih karena penelitian ini 
bertujuan untuk menggambarkan secara sistematis kondisi, proses, dan strategi 
pengelolaan SDM serta tingkat kepuasan kerja karyawan dalam kaitannya dengan 
produktivitas dan kinerja perusahaan. Melalui pendekatan ini, penelitian tidak 
hanya menekankan pada pengujian hubungan sebab-akibat secara statistik, tetapi 
juga pada pemahaman menyeluruh terhadap dinamika manajerial yang terjadi di 
dalam organisasi (Miles et al., 2020). 

Dalam konteks pengembangan model strategis, penelitian ini menggunakan 
pendekatan kualitatif deskriptif, yang memungkinkan peneliti untuk 
mengeksplorasi makna, persepsi, dan praktik pengelolaan SDM serta kepuasan 
kerja dari sudut pandang organisasi. Pendekatan kualitatif dinilai relevan karena 
mampu menangkap kompleksitas interaksi antarvariabel dan memberikan 
gambaran yang lebih kontekstual mengenai pengaruhnya terhadap produktivitas 
karyawan dan kinerja perusahaan (Creswell, 2021; Moleong, 2021). Objek penelitian 
ini berfokus pada praktik pengelolaan sumber daya manusia, tingkat kepuasan 
kerja, produktivitas karyawan, dan kinerja perusahaan. Subjek penelitian meliputi 
pihak-pihak yang terlibat langsung dalam pengelolaan dan pelaksanaan kebijakan 
SDM di perusahaan, seperti manajer SDM, pimpinan unit kerja, serta karyawan 
yang terlibat dalam aktivitas operasional. Pemilihan subjek dilakukan secara 
purposive, dengan mempertimbangkan keterlibatan dan pemahaman subjek 
terhadap kebijakan dan praktik pengelolaan SDM yang diterapkan dalam 
perusahaan (Etikan et al., 2020). 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan 
data sekunder. Data primer diperoleh melalui wawancara mendalam dan observasi 
terhadap informan yang dianggap memiliki pengetahuan dan pengalaman relevan 
terkait pengelolaan SDM dan kepuasan kerja. Wawancara dilakukan secara semi-
terstruktur untuk memberikan fleksibilitas kepada peneliti dalam menggali 
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informasi yang lebih mendalam, sekaligus menjaga fokus pembahasan sesuai 
dengan tujuan penelitian (Kvale & Brinkmann, 2021). Observasi dilakukan untuk 
memperoleh gambaran nyata mengenai kondisi kerja, interaksi antarindividu, serta 
implementasi kebijakan SDM di lingkungan perusahaan. Sementara itu, data 
sekunder diperoleh melalui studi dokumentasi dan studi literatur. Studi 
dokumentasi mencakup analisis terhadap dokumen perusahaan, seperti kebijakan 
SDM, laporan kinerja, pedoman penilaian kinerja, serta dokumen lain yang relevan. 
Studi literatur dilakukan dengan menelaah buku teks, jurnal ilmiah, dan publikasi 
akademik yang berkaitan dengan pengelolaan SDM, kepuasan kerja, produktivitas 
karyawan, dan kinerja perusahaan, khususnya yang terbit dalam rentang tahun 
2020–2025 (Armstrong & Taylor, 2023; Aguinis, 2023). 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui beberapa tahapan yang saling 
melengkapi. Tahap pertama adalah pengumpulan data literatur untuk membangun 
kerangka konseptual dan memahami perkembangan teori serta temuan empiris 
terkait topik penelitian. Tahap kedua adalah pengumpulan data lapangan melalui 
wawancara dan observasi guna memperoleh data kontekstual yang mencerminkan 
kondisi aktual di perusahaan. Tahapan ini dilakukan secara sistematis agar data 
yang diperoleh memiliki tingkat validitas dan kredibilitas yang memadai (Yin, 
2020). Analisis data dalam penelitian ini dilakukan secara kualitatif dengan 
menggunakan teknik analisis tematik. Data yang telah dikumpulkan kemudian 
direduksi, dikategorisasi, dan diinterpretasikan untuk mengidentifikasi pola, tema, 
serta hubungan antarvariabel yang relevan dengan tujuan penelitian. Proses analisis 
dilakukan secara berulang dan berkesinambungan, sehingga peneliti dapat 
memperoleh pemahaman yang mendalam dan komprehensif mengenai model 
strategis pengelolaan SDM dan kepuasan kerja serta dampaknya terhadap 
produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan (Miles et al., 2020). 

Untuk menjamin keabsahan data, penelitian ini menerapkan teknik 
triangulasi, baik triangulasi sumber maupun triangulasi metode. Triangulasi 
sumber dilakukan dengan membandingkan data yang diperoleh dari berbagai 
informan, sedangkan triangulasi metode dilakukan dengan membandingkan hasil 
wawancara, observasi, dan dokumentasi. Langkah ini bertujuan untuk 
meningkatkan kepercayaan terhadap temuan penelitian serta meminimalkan 
potensi bias dalam proses pengumpulan dan analisis data (Creswell & Poth, 2021).. 
Dengan demikian, metode penelitian yang digunakan dalam kajian ini diharapkan 
mampu memberikan gambaran yang komprehensif dan mendalam mengenai 
model strategis pengelolaan SDM dan kepuasan kerja serta implikasinya terhadap 
produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan. Pendekatan metodologis ini juga 
diharapkan dapat menghasilkan temuan yang relevan secara teoretis dan aplikatif, 
sehingga dapat dijadikan rujukan bagi pengembangan kebijakan dan praktik 
manajemen sumber daya manusia di lingkungan organisasi. 
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Hasil dan Pembahasan 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia sebagai Fondasi Peningkatan Produktivitas 
Karyawan 

Hasil kajian menunjukkan bahwa pengelolaan sumber daya manusia memiliki 
peran fundamental dalam membentuk tingkat produktivitas karyawan di dalam 
perusahaan. Pengelolaan SDM yang strategis tidak lagi dipahami sebatas aktivitas 
administratif, melainkan sebagai proses terintegrasi yang mencakup perencanaan 
SDM, pengembangan kompetensi, penilaian kinerja, serta sistem penghargaan yang 
adil dan transparan. Praktik pengelolaan SDM yang terstruktur terbukti mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal karyawan 
(Armstrong & Taylor, 2023). Dalam konteks perencanaan SDM, perusahaan yang 
memiliki perencanaan tenaga kerja yang jelas cenderung mampu menempatkan 
karyawan sesuai dengan kompetensi dan kebutuhan organisasi. Kesesuaian antara 
kemampuan karyawan dan tuntutan pekerjaan berkontribusi langsung terhadap 
peningkatan efektivitas dan efisiensi kerja. Hal ini sejalan dengan temuan Noe et al. 
(2021) yang menyatakan bahwa perencanaan SDM yang berbasis kompetensi dapat 
meningkatkan kualitas hasil kerja dan mengurangi kesenjangan kinerja. 

Pengembangan kompetensi karyawan juga menjadi aspek penting dalam 
pengelolaan SDM yang berorientasi pada produktivitas. Program pelatihan dan 
pengembangan yang berkelanjutan memungkinkan karyawan untuk meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang relevan dengan tuntutan 
pekerjaan. Hasil kajian menunjukkan bahwa perusahaan yang secara konsisten 
menginvestasikan sumber daya pada pengembangan SDM cenderung memiliki 
tingkat produktivitas karyawan yang lebih tinggi dibandingkan perusahaan yang 
mengabaikan aspek ini (OECD, 2021). Selain itu, sistem penilaian kinerja yang 
objektif dan terukur berperan sebagai instrumen evaluasi sekaligus motivasi bagi 
karyawan. Penilaian kinerja yang dilakukan secara transparan memberikan 
kejelasan mengenai standar kerja dan ekspektasi organisasi, sehingga karyawan 
terdorong untuk meningkatkan kinerjanya. Aguinis (2023) menegaskan bahwa 
sistem penilaian kinerja yang efektif mampu meningkatkan produktivitas melalui 
mekanisme umpan balik yang konstruktif dan berkelanjutan. Dengan demikian, 
hasil penelitian ini memperkuat pandangan bahwa pengelolaan SDM yang strategis 
dan terintegrasi merupakan fondasi utama dalam meningkatkan produktivitas 
karyawan. Tanpa pengelolaan SDM yang baik, upaya peningkatan produktivitas 
akan sulit tercapai secara optimal dan berkelanjutan. 
 
Peran Kepuasan Kerja dalam Mendorong Produktivitas dan Kinerja Karyawan 

Hasil pembahasan menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan 
yang erat dengan produktivitas karyawan. Kepuasan kerja mencerminkan kondisi 
psikologis karyawan terhadap pekerjaannya, yang meliputi kepuasan terhadap 
lingkungan kerja, sistem kompensasi, hubungan kerja, serta peluang 
pengembangan karier. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya 
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cenderung menunjukkan sikap positif, motivasi tinggi, dan komitmen yang kuat 
terhadap organisasi (Guest, 2021). Kepuasan kerja berperan sebagai faktor intrinsik 
yang mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih optimal. Ketika karyawan 
merasa dihargai dan diperlakukan secara adil, mereka akan terdorong untuk 
memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Albrecht et al. (2021) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja yang tinggi berkorelasi positif dengan keterlibatan kerja 
(employee engagement), yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 
produktivitas dan kualitas kinerja. Hasil kajian juga menunjukkan bahwa sistem 
kompensasi dan penghargaan memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Kompensasi yang adil dan kompetitif tidak hanya memenuhi 
kebutuhan ekonomi karyawan, tetapi juga memberikan pengakuan atas kontribusi 
yang telah diberikan. Hal ini sejalan dengan pandangan Cascio dan Boudreau (2021) 
yang menyebutkan bahwa sistem kompensasi yang efektif dapat meningkatkan 
kepuasan kerja dan mengurangi potensi penurunan produktivitas. 

Selain kompensasi, lingkungan kerja yang kondusif dan hubungan kerja yang 
harmonis turut memengaruhi tingkat kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang aman, 
nyaman, dan mendukung kolaborasi memungkinkan karyawan untuk bekerja 
secara lebih fokus dan produktif. Kim dan Ployhart (2021) menekankan bahwa 
lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 
mendorong kinerja yang berkelanjutan. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak 
dapat dipisahkan dari upaya peningkatan produktivitas karyawan. Kepuasan kerja 
berfungsi sebagai mediator penting yang menghubungkan praktik pengelolaan 
SDM dengan hasil kinerja karyawan. Perusahaan yang mengabaikan kepuasan kerja 
berisiko mengalami penurunan produktivitas dan kinerja organisasi secara 
keseluruhan. 
 
Integrasi Pengelolaan SDM dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perusahaan 

Hasil pembahasan menunjukkan bahwa integrasi antara pengelolaan SDM 
dan kepuasan kerja memiliki implikasi signifikan terhadap kinerja perusahaan. 
Kinerja perusahaan merupakan hasil kumulatif dari kinerja individu dan tim yang 
dipengaruhi oleh sistem manajemen dan kondisi kerja yang diterapkan dalam 
organisasi. Perusahaan yang mampu mengintegrasikan strategi pengelolaan SDM 
dengan upaya peningkatan kepuasan kerja cenderung memiliki kinerja yang lebih 
stabil dan berkelanjutan (Paauwe & Boselie, 2023). Integrasi ini tercermin dalam 
kebijakan SDM yang selaras dengan tujuan strategis perusahaan. Ketika 
pengelolaan SDM diarahkan untuk mendukung kepuasan kerja dan pengembangan 
karyawan, perusahaan akan memperoleh manfaat jangka panjang berupa 
peningkatan produktivitas, kualitas layanan, dan daya saing organisasi. Wright dan 
Ulrich (2021) menegaskan bahwa integrasi strategi SDM dengan strategi bisnis 
merupakan kunci keberhasilan kinerja perusahaan di era persaingan global. 

Hasil kajian juga menunjukkan bahwa kinerja perusahaan tidak hanya 
dipengaruhi oleh aspek internal, tetapi juga oleh kemampuan organisasi dalam 
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merespons perubahan lingkungan eksternal. Pengelolaan SDM yang adaptif dan 
berorientasi pada kepuasan kerja memungkinkan perusahaan untuk lebih fleksibel 
dalam menghadapi perubahan teknologi, pasar, dan tuntutan pelanggan. Mondy 
dan Martocchio (2022) menyatakan bahwa perusahaan dengan sistem SDM yang 
adaptif cenderung memiliki kinerja yang lebih unggul dibandingkan perusahaan 
yang bersifat statis. Selain itu, integrasi pengelolaan SDM dan kepuasan kerja juga 
berkontribusi terhadap peningkatan komitmen organisasi dan penurunan tingkat 
turnover karyawan. Karyawan yang merasa puas dan memiliki peluang 
pengembangan cenderung bertahan lebih lama dalam organisasi dan memberikan 
kontribusi yang berkelanjutan terhadap kinerja perusahaan. Hal ini memperkuat 
pandangan bahwa investasi pada SDM dan kepuasan kerja merupakan strategi 
jangka panjang yang memberikan nilai tambah bagi perusahaan (Dessler, 2020). 

Secara keseluruhan, hasil dan pembahasan penelitian ini menunjukkan bahwa 
model strategis pengelolaan SDM dan kepuasan kerja memiliki peran penting 
dalam meningkatkan produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan. Integrasi 
kedua aspek tersebut tidak hanya memberikan manfaat operasional, tetapi juga 
menciptakan fondasi yang kuat bagi keberlanjutan dan keunggulan kompetitif 
perusahaan di masa depan. 

 
 

Kesimpulan 
Hasil kajian menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan berperan sebagai 

faktor pendukung yang memperkuat pengaruh pengelolaan SDM terhadap 
produktivitas karyawan. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya, 
lingkungan kerja, serta sistem kompensasi dan pengembangan yang diterapkan 
oleh perusahaan cenderung memiliki motivasi dan komitmen kerja yang lebih 
tinggi. Kondisi ini berdampak positif terhadap peningkatan kualitas dan kuantitas 
hasil kerja karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian kinerja 
perusahaan secara keseluruhan. Selain itu, penelitian ini mengungkapkan bahwa 
integrasi antara pengelolaan SDM dan kepuasan kerja merupakan kunci dalam 
membangun kinerja perusahaan yang berkelanjutan. Perusahaan yang mampu 
menyelaraskan strategi pengelolaan SDM dengan upaya peningkatan kepuasan 
kerja karyawan tidak hanya memperoleh manfaat jangka pendek berupa 
peningkatan produktivitas, tetapi juga manfaat jangka panjang berupa peningkatan 
daya saing, stabilitas kinerja, dan keberlanjutan organisasi. Secara keseluruhan, 
penelitian ini menyimpulkan bahwa penerapan model strategis pengelolaan SDM 
yang terintegrasi dengan kepuasan kerja merupakan pendekatan yang efektif dalam 
meningkatkan produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan. Temuan ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis bagi pengembangan kajian 
manajemen sumber daya manusia serta menjadi acuan praktis bagi manajemen 
perusahaan dalam merancang kebijakan dan strategi SDM yang berorientasi pada 
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peningkatan kinerja dan keunggulan kompetitif di era persaingan bisnis yang 
semakin kompleks. 
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