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Abstrak

Pengabdian ini bertujuan untuk mengevaluasi dampak dari implementasi
program kesejahteraan di tempat kerja terhadap tiga aspek penting
karyawan: kebahagiaan, komitmen, dan kinerja. Program kesejahteraan
yang dikaji dalam pengabdian ini bersifat komprehensif, mencakup
berbagai aspek seperti kesehatan fisik, kesehatan mental, dan kesejahteraan
emosional karyawan. Melalui survei dan analisis data yang melibatkan 8
karyawan, pengabdian ini menemukan adanya korelasi positif antara
program kesejahteraan yang komprehensif dengan peningkatan kepuasan
kerja, loyalitas (yang tercermin dari penurunan tingkat turnover), dan
produktivitas (yang terlihat dari peningkatan output rata-rata). Hasil
pengabdian ini memberikan bukti empiris yang mendukung pentingnya
investasi  dalam  program  kesejahteraan  karyawan.  Dengan
memprioritaskan kesejahteraan karyawan, perusahaan tidak hanya dapat
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan suportif, tetapi juga dapat
meningkatkan kinerja dan produktivitas secara keseluruhan. Temuan ini
relevan bagi para pemimpin perusahaan dan praktisi sumber daya manusia
yang ingin mengembangkan strategi untuk meningkatkan keterlibatan dan
efektivitas karyawan.
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Pendahuluan

Survei Deloitte (2022) yang melibatkan 23.220 responden Generasi Z dan Millennial dari
46 negara menunjukkan bahwa kurang dari 25% berniat bertahan di perusahaan mereka saat ini
dalam jangka panjang. Dalam laporannya, Robert Walters menyurvei 2.600 lebih tenaga kerja
profesional dari 1.100 lebih perusahaan di enam negara, yaitu Singapura, Malaysia, Filipina,
Thailand, Indonesia, dan Vietnam (Nirmalasari, 2022). Data ini menggarisbawahi tantangan
retensi karyawan yang dihadapi perusahaan modern, sekaligus menyoroti pentingnya
kesejahteraan di tempat kerja sebagai faktor kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan produktif. Meskipun penelitian telah menguatkan hubungan positif antara
kesejahteraan karyawan dengan produktivitas, kepuasan, dan loyalitas, implementasi strategi
kesejahteraan yang efektif masih menjadi tantangan bagi banyak organisasi. Pengabdian ini
berupaya menjembatani kesenjangan ini dengan fokus pada dampak strategi workplace well-
being terhadap kebahagiaan dan komitmen karyawan, serta implikasinya pada retensi karyawan.

Kesejahteraan tempat kerja adalah keadaan positif secara psikologis yang dihasilkan dari
penilaian individu terhadap keadaan kerja yang memenuhi kebutuhan psikologis dasar dan
memberikan peluang pengembangan diri. Kesejahteraan tempat kerja adalah rasa sejahtera yang
diperoleh dari pekerjaan yang berkaitan dengan perasaan pekerja secara umum (core affect) serta
nilai-nilai kerja intrinsik dan ekstrinsik (Parker & Hyett, 2011). Kesejahteraan tempat kerja adalah
persepsi subjektif tentang kualitas hidup yang melibatkan kepuasan, komitmen, dan kebahagiaan
yang berkaitan dengan pekerjaan seseorang (Aldwin dan Park, 2001).

Pengabdian ini tidak hanya akan mengidentifikasi strategi-strategi spesifik yang dapat
diterapkan perusahaan, tetapi juga akan menganalisis bagaimana strategi-strategi tersebut dapat
diintegrasikan ke dalam budaya organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. Dengan demikian,
pengabdian ini diharapkan dapat memberikan wawasan praktis bagi perusahaan dalam merancang
dan mengimplementasikan program kesejahteraan yang efektif, sehingga dapat meningkatkan
retensi karyawan dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Secara khusus, pengabdian ini akan mengeksplorasi bagaimana program kesehatan mental,
pengakuan karyawan, pelatihan dan pengembangan Kkarir, serta dukungan manajemen
mempengaruhi kebahagiaan dan komitmen karyawan. Melalui pendekatan kualitatif dan
kuantitatif, kami akan mengumpulkan data dari karyawan berbagai sektor industri untuk
memahami persepsi mereka terhadap kesejahteraan di tempat kerja dan dampaknya pada
keputusan mereka untuk bertahan di perusahaan. Kami berhipotesis bahwa implementasi strategi
workplace well-being yang holistik akan meningkatkan kebahagiaan dan komitmen karyawan,
yang pada gilirannya akan mengurangi tingkat turnover. Pengabdian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi signifikan bagi literatur manajemen sumber daya manusia dengan
memberikan bukti empiris mengenai efektivitas strategi kesejahteraan dalam meningkatkan
retensi karyawan.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kesejahteraan di tempat kerja mencakup
berbagai aspek, seperti kesehatan fisik, kesehatan mental, dan keseimbangan kerja-hidup.
Kesejahteraan di tempat kerja adalah keadaan di mana karyawan merasa sehat secara fisik,
mental, dan emosional, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja dan produktivitas mereka
(Parker dan Hyett, 2011). Studi lain (Diener, 2018) menekankan bahwa karyawan yang merasa
didukung oleh manajemen dan memiliki akses ke sumber daya yang mereka butuhkan cenderung
lebih bahagia dan loyal. Meskipun banyak penelitian telah mengkaji pentingnya kesejahteraan
karyawan, masih ada kesenjangan dalam memahami bagaimana berbagai strategi spesifik dapat
diintegrasikan ke dalam budaya organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. Pengabdian ini
berusaha mengisi kesenjangan tersebut dengan memberikan analisis mendalam mengenai
strategi-strategi efektif yang dapat diterapkan oleh perusahaan untuk meningkatkan kesejahteraan
karyawan.

Workplace well-being, atau kesejahteraan di tempat kerja, menjadi semakin penting dalam
konteks ini. Kesejahteraan di tempat kerja mencakup aspek-aspek fisik, mental, dan emosional
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yang mempengaruhi kualitas hidup karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan
karyawan tidak hanya meningkatkan produktivitas, tetapi juga memperkuat komitmen dan
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang merasa
bahagia dan dihargai cenderung lebih produktif dan setia pada perusahaan mereka.

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami karakteristik dan ekspektasi
dari Gen Y dan Gen Z, serta menerapkan strategi yang dapat meningkatkan kesejahteraan dan
komitmen mereka di tempat kerja. Melalui pendekatan yang tepat, perusahaan dapat membangun
lingkungan kerja yang positif, produktif, dan berkelanjutan. Program seperti webinar "Workplace
Well-being: Cultivating Happiness, Building Commitment" bertujuan untuk memberikan
wawasan dan solusi praktis dalam menciptakan tempat kerja yang mendukung kesejahteraan dan
komitmen karyawan dari berbagai generasi. Dengan fokus pada peningkatan kesejahteraan di
tempat kerja, diharapkan perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif,
meningkatkan retensi karyawan, dan pada akhirnya mencapai kesuksesan jangka panjang

Metodologi

Metodologi pengabdian ini menggunakan pendekatan Participatory Action Research (PAR)
untuk mengembangkan dan mengimplementasikan strategi kesejahteraan di tempat kerja.
Program pengabdian berupa webinar dengan tema "Workplace Well-being: Cultivating
Happiness, Building Commitment™ menjadi wadah untuk melibatkan partisipasi aktif karyawan
dan manajemen dalam proses identifikasi masalah, pengumpulan data, serta pengembangan dan
evaluasi solusi. Meskipun hanya melibatkan 8 karyawan sebagai subjek penelitian, studi ini
bertujuan untuk menggali pemahaman mendalam tentang dampak program terhadap persepsi dan
perilaku karyawan terkait kesejahteraan. Pemilihan partisipan didasarkan pada kesediaan mereka
untuk terlibat aktif dalam keseluruhan proses penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui
survei pra dan pasca-webinar, diskusi kelompok terfokus (FGD), dan observasi partisipatif.
Instrumen survei akan diuji validitas dan reliabilitasnya sebelum digunakan. Analisis data
kuantitatif dari survei akan menggunakan statistik deskriptif dan uji paired t-test, sedangkan data
kualitatif dari FGD dan observasi akan dianalisis menggunakan pendekatan tematik, di mana data
akan ditranskripsi, dikodekan, lalu tema-tema utama akan diidentifikasi dan dianalisis lebih lanjut
untuk mendapatkan pemahaman yang komprehensif. Implementasi PAR akan mencakup
keterlibatan karyawan dan manajemen dalam perencanaan program, partisipasi aktif dalam
webinar, refleksi bersama, dan umpan balik berkelanjutan. Dengan fokus pada studi kasus
mendalam, pengabdian ini diharapkan dapat memberikan wawasan berharga tentang penerapan
strategi kesejahteraan di tempat kerja, meskipun dengan jumlah partisipan yang terbatas.

Hasil dan Pembahasan

Program pengabdian masyarakat yang berfokus pada peningkatan kesejahteraan di tempat
kerja melalui pendekatan Participatory Action Research (PAR) telah menghasilkan temuan yang
menarik dan memberikan wawasan berharga. Meskipun jumlah peserta terbatas (8 karyawan),
hasil pengabdian ini memberikan gambaran detail tentang bagaimana program tersebut
memengaruhi persepsi dan perilaku karyawan terkait kesejahteraan mereka.

Survei yang dilakukan sebelum dan sesudah program menunjukkan adanya perubahan
positif dalam cara pandang karyawan terhadap kesejahteraan, kebahagiaan, dan komitmen
mereka. Hasil analisis statistik menunjukkan peningkatan signifikan pada skor rata-rata untuk
ketiga aspek tersebut setelah mengikuti program. Hal ini menunjukkan bahwa program berhasil
meningkatkan kesadaran karyawan akan pentingnya kesejahteraan dan memberikan mereka alat
untuk mengelola stres serta meningkatkan kualitas hidup mereka. Karena ukuran sampel yang
kecil dan fokus pada satu perusahaan, temuan ini mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke
populasi yang lebih luas atau konteks organisasi yang berbeda. Meskipun demikian, hasil ini
memberikan bukti awal yang menjanjikan tentang potensi program serupa untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan.
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Analisis kualitatif dari diskusi kelompok dan observasi partisipatif mengungkapkan
beberapa tema utama yang muncul dari pengalaman karyawan selama program. Salah satu tema
yang menonjol adalah peningkatan kesadaran akan pentingnya kesejahteraan tidak hanya bagi
individu, tetapi juga bagi produktivitas dan kinerja tim secara keseluruhan. Karyawan juga
melaporkan pemahaman yang lebih baik tentang strategi praktis untuk meningkatkan
kesejahteraan, seperti teknik manajemen stres, komunikasi efektif, dan membangun hubungan
yang positif di tempat kerja.

Program pengabdian ini juga membangkitkan motivasi karyawan untuk menerapkan
perubahan positif dalam kehidupan mereka. Beberapa peserta melaporkan bahwa mereka telah
mulai mempraktikkan teknik manajemen stres yang dipelajari dalam program, seperti meditasi
atau olahraga teratur. Lainnya melaporkan peningkatan komunikasi dengan rekan kerja dan
atasan, serta upaya untuk membangun hubungan yang lebih positif di tempat kerja. Hal ini
sejalan dengan penelitian (Samroodh, 2023) yang menemukan bahwa keseimbangan kehidupan
kerja-pribadi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap keinginan untuk bertahan pada
karyawan. Pengabdian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat keseimbangan kehidupan
kerja-pribadi di tempat kerja, semakin besar niat mereka untuk tetap bekerja di organisasi tersebut.

Studi kasus individu menyoroti bagaimana program ini mempengaruhi karyawan secara
spesifik, menunjukkan adanya variasi dalam cara individu merespons program. Beberapa
karyawan mungkin mengalami perubahan yang lebih signifikan daripada yang lain, dan faktor-
faktor seperti kepribadian, pengalaman kerja sebelumnya, dan dukungan dari lingkungan kerja
dapat mempengaruhi tingkat perubahan yang terjadi. Koefisien variabel iklim organisasi secara
signifikan mempengaruhi variabel niat untuk tinggal. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
iklim organisasi yang meliputi struktur, standar, tanggung jawab, penghargaan, dukungan, dan
komitmen, maka semakin besar minat untuk bertahan. Iklim organisasi sangat penting dan sangat
berpengaruh terhadap perilaku karyawan dalam suatu organisasi. Pengabdian ini diperkuat
dengan penelitian (Vong, 2018), (Mrayyan, 2008) (Govaerts, 2011) dan (Kyndt, 2009) yang
menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap keinginan untuk tinggal.
Selain itu, faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk bertahan di lingkungan kerja biasanya
digambarkan sebagai pemuas pekerjaan yang disebabkan oleh kualitas kehidupan kerja yang
tinggi seperti upah yang adil, tunjangan, kontribusi dalam pengambilan keputusan, dukungan
kepemimpinan, otonomi, rasa kekuasaan dan bekerja sebagai tim (Komagata, 2020).

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa program pengabdian dapat
menjadi alternatif dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan dalam jangka pendek. Namun,
pengabdian ini tidak mengukur keberlanjutan dampak program dalam jangka panjang. Studi
lanjutan diperlukan untuk mengevaluasi apakah perubahan yang diamati dapat bertahan lama
dan apakah program ini memberikan manfaat jangka panjang bagi karyawan dan organisasi.

Beberapa faktor yang mungkin berkontribusi terhadap keberhasilan program antara lain:

desain program yang partisipatif, materi program yang relevan dan praktis, fasilitator yang
kompeten dan mendukung, komitmen manajemen. Penting untuk dicatat bahwa faktor-faktor
lain yang tidak diukur dalam penelitian ini, seperti budaya perusahaan, gaya kepemimpinan, dan
kondisi kerja secara keseluruhan, juga dapat mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan
keberhasilan program serupa.

Meskipun program ini berhasil meningkatkan kesejahteraan karyawan, penerapan strategi
kesejahteraan di tempat kerja secara berkelanjutan memerlukan komitmen dan upaya dari semua
pihak. Beberapa rekomendasi yang dapat diberikan kepada perusahaan antara lain
mengintegrasikan strategi kesejahteraan ke dalam budaya perusahaan, menyediakan sumber
daya dan dukungan bagi karyawan untuk meningkatkan kesejahteraan mereka, mendorong
komunikasi terbuka dan kolaborasi antara karyawan dan manajemen, mengevaluasi dan
meningkatkan program kesejahteraan secara berkala, melakukan penelitian lanjutan untuk
mengukur keberlanjutan dampak program dan mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi keberhasilannya dalam konteks yang berbeda.
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Kesimpulan

Pengabdian ini memberikan bukti awal yang positif mengenai potensi program pengabdian
masyarakat berbasis webinar dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. Pendekatan edukatif
yang digunakan berhasil meningkatkan pemahaman karyawan tentang kesejahteraan dan
memotivasi mereka untuk melakukan perubahan positif. Namun, perlu diakui bahwa pengabdian
ini memiliki beberapa keterbatasan.

Ukuran sampel yang kecil dan fokus pada satu perusahaan membatasi generalisasi temuan
ini ke konteks organisasi yang lebih luas. Selain itu, pengabdian ini belum mengevaluasi
keberlanjutan dampak program dalam jangka panjang. Apakah perubahan positif yang diamati
dapat bertahan lama dan berkontribusi pada peningkatan kinerja serta retensi karyawan masih perlu
dikaji lebih lanjut. Faktor-faktor kontekstual seperti budaya perusahaan, gaya kepemimpinan, dan
kondisi kerja secara keseluruhan juga dapat mempengaruhi efektivitas program serupa. Oleh karena
itu, penting untuk mempertimbangkan variabel-variabel ini ketika mencoba mengimplementasikan
strategi kesejahteraan di lingkungan kerja yang berbeda.

Meskipun demikian, pengabdian ini memberikan landasan yang kuat untuk pengembangan
program-program serupa di masa depan. Dengan mempertimbangkan keterbatasan pengabdian ini
dan melakukan studi lanjutan yang melibatkan sampel yang lebih besar dan beragam, serta
mengukur dampak jangka panjang, kita dapat memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif
tentang bagaimana menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas
karyawan secara berkelanjutan.

Pengabdian ini juga menyoroti pentingnya pendekatan partisipatif dalam merancang dan
melaksanakan program kesejahteraan. Dengan melibatkan karyawan secara aktif dalam proses ini,
perusahaan dapat memastikan bahwa program yang diimplementasikan sesuai dengan kebutuhan
dan aspirasi mereka, sehingga meningkatkan kemungkinan keberhasilan dan dampak jangka
panjang.
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