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Abstract. Employee wellbeing in an uncertain environment is an increasingly relevant topic in the modern world
of work. Today's business environment is often characterized by rapid change, complexity, and complexity that
can affect employees' mental as well as physical health. This research aims to investigate methods that can
improve employee welfare in threatening situations. Where feelings around them can influence stress, job
satisfaction and also the level of employee engagement. This research also explains how HRD can deal with this
problem. This research uses a type of library research, namely a series of activities related to library data
collection methods. The results of this research can provide valuable insight for companies in improving employee
welfare in a work environment where problems are very widespread.

Keywords: Employee Welfare, Uncertain Environment, Job Satisfaction.

Abstrak. Kesejahteraan karyawan dalam lingkungan yang tidak pasti adalah topik yang semakin relevan di dunia
kerja modern. Lingkungan bisnis saat ini sering kali ditandai oleh perubahan yang cepat, ketidakpastian, dan
kompleksitas yang dapat mempengaruhi kesehatan mental dan juga fisik karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk
menyelidiki metode — metode yang dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dalam situasi yang penuh
ketidakpastian. Dimana perasaan ketidakpastian itu dapat mempengaruhi stres, kepuasan kerja dan juga tingkat
keterlibatan karyawan. Penelitian ini juga memaparkan bagimana cara ata solusi HRD dalam menghadapi hal ini.
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kepustakaan, yaitu serangkaian kegiatan yang berkenaan dengan
metode pengumpulan data pustaka. Hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berharga bagi
Perusahaan dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan di tengah lingkungan kerja yang situasinya penuh
ketidakpastian.

Kata Kunci : Kesejahteraan Karyawan, Lingkungan Tidak Pasti, Kepuasan Kerja.

PENDAHULUAN

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja dan juga kesejahteraan karyawan
merupakan salah satu hal yang harus diperhatikan oleh pihak manajemen atau HR dari sebuah
perusahaan. Lingkungan bisnis saat ini sering kali ditandai oleh perubahan yang cepat dimana
ketidakpastian dan kompleksitas dapat mempengaruhi kesehatan mental dan fisik karyawan.

Ketidakpastian lingkungan merupakan rasa ketidakmampuan seseorang untuk
memprediksi sesuatu secara akurat dari seluruh faktor sosial dan fisik yang secara langsung
mempengaruhi perilaku pembuatan keputusan orang — orang dalam perusahaan. Hal ini
menunjukkan bahwa seorang manager tersebut dituntut untuk mampu memprediksi hal — hal
dimasa yang akan datang serta memperoleh informasi — informasi yang relevan dari
pengambilan keputusan sebab ketidakmampuan seorang manager dalam memprediksi faktor —
faktor sosial maupun fisik yang tidak pasti akan berdampak pada kondisi kinerja perusahaan

tersebut yang mana kemampuan bersaingnya dengan perusahaan lain akan kurang efektif yang
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diakibatkan oleh ketidakselarasan antara strategi yang dibuat dengan kondisi yang terjadi pada
masa yang akan datang.

Ketidakpastian lingkungan (environment uncertainty) yang ada akan menyulitkan
manajer dalam membuat perencanaan dan melakukan pengendalian terhadap jalannya
perusahaan. Salah satu potensi perusahaan yang harus diperhatikan oleh pihak manajer adalah
kenyamanan dari karyawan. Bukan hanya mengenai gaji dan tunjangan saja, tetapi juga tentang
bagaimana perusahaan mendukung keamanan, kesehatan, perkembangan pribadi, kenyamanan
dan juga ketenangan pikiran dari pekerjanya di tengah situasi ketidakpastian lingkungan yang
ada. Ketidakpastian lingkungan sendiri bisa mencakup berbagai hal, seperti misalnya
perubahan teknologi, perubahan pasar atau bahkan situasi global seperti pandemi yang
semuanya dapat mempengaruhi karyawan secara signifikan. Di dalam konteks ini, penting
untuk mengeksplorasi bagaimana perusahaan dapat menciptakan lingkungan yang mendukung
kesejahteraan karyawan, sehingga mereka dapat mengatasi tantangan dan ketidakpastian
dengan lebih baik. Mengingat bahwa SDM disini sangat dibutuhkan oleh perusahaan. Jika
SDM dan juga kinerjanya baik, maka sangat memungkinkan bagi perusahaan untuk mencapai
tujuan — tujuannya.

Kesejahteraan karyawan di dalam lingkungan yang tidak pasti bukan hanya menjadi
tanggung jawab perusahaan, tetapi juga merupakan suatu investasi yang cerdas. Karyawan
yang merasa diberdayakan dan didukung oleh pihak perusahaan maka kinerja mereka akan
lebih produktif, lebih kreatif dan setia terhadap perusahaan. Karena rasa aman dengan
pertimbangan rasa aman dan juga rasa nyaman mereka terpenuhi selama bekerja dalam
perusahaannya.

Strategi serta solusi praktis dapat diimplementasikan oleh pihak manajer kepada para
karyawan untuk kesejahteraan bersama. Dampak — dampaknya ketidakpastian lingkungan pun
juga harus didiskusikan dan diimplementasikan manajer untuk para karyawan agar tau

bagaimana untuk menghadapinya.

KAJIAN TEORI
Definisi Kesejahteraan Karyawan

Pada umumnya setiap instansi tentu menginginkan para pegawainya melaksanakan
pekerjaannnya dengan baik, produktivitas pegawai yang tinggi agar tujuan instansi tercapai. Di
lain pihak pegawai menginginkan imbalan yang memadai serta sesuai dengan kontribusi yang
mereka berikan pada instansi, maka terdapat hubungan timbal balik yang saling

menguntungkan antara instansi dengan pegawainya. Imbalan yang diinginkan tersebut dapat
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berupa upah dan gaji dan dapat juga berupa imbalan pelengkap yang biasanya di sebut
tunjangan. Program pemberian tunjangan ini oleh instansi disebut program kesejahteraan.

Definisi kesejahteraan pegawai menurut Hasibuan adalah:“Kesejahteraan karyawan
adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang di berikan berdasarkan
kebijaksanaan, tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental
karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat”.Program kesejahteraan yang berbentuk
material biasanya yang berupa uang atau jaminan sosial seperti: Dana Pensiun, Asuransi dan
macam — macam tunjangan (Tunjangan Hari Raya, Tunjangan Transport dan lain-lain)
sedangkan program kesejahteraan yang berbentuk non material biasanya bersifat pelayanan
berupa fasilitas-fasilitas seperti: Program pendidikan, program perumahan, program rekreasi,
fasilitas koperasi, fasilitas kesehatan, dan fasilitas tempat ibadah, tempat parkir serta
transportasi. Selain itu pakar lainnya yaitu David Mc Clelland dalam The Achieving Society
mengatakan tingkat kebutuhan manusia terdiri dari:

1. Need for Achievement (nAch), yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi
dari dorongan rasa tanggungjawab untuk memecahkan masalah.

2. Need for Affiliation (nAff), yaitu kebutuhan untuk berafiliasi, merupakan dorongan untuk
berinteraksi dengan orang lain, berada sama dengan orang lain dan tidak merugikan orang lain.
3. Need for Power (nPow), yaitu kebutuhan akan kekuasaan merupakan refleksi dari dorongan
untuk mencapai otoritas, untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain.Demikian pula apabila
kita melihat teori hierarki kebutuhan manusia menurut Abraham Maslow dalam On Dominace,
Self Esteem and Self Actualization, bahwa setiap individu memiliki kebutuhan-kebutuhan
yang tersusun secara hierarki dari tingkat yang paling mendasar sampai pada tingkatan yang
paling tinggi. Setiap kali kebutuhan pada tingkatan yang paling rendah telah terpenuhi, maka
akan muncul kebutuhan lain yang lebih tinggi. Pada tingkat yang paling bawah, dicantumkan
berbagai kebutuhan dasar yang bersifat biologis. Pada tingkat yang lebih tinggi dicantumkan
kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri.

Dengan melihat teori-teori kebutuhan manusia dari para pakar sumber daya manusia
(SDM), maka akan sangat penting bagi suatu instansi untuk melihat dan memperhatikan
kebutuhan dan harapan pegawai, mengingat setiap pegawai dalam instansi berasal dari
berbagai latar belakang sosial, pendidikan, ekonomi yang berbeda-beda. Demikian juga untuk
lingkup PNS, sudah sepatutnya dan sepantasnyalah kebutuhan dan keinginan PNS bisa
dipenuhi oleh Pemerintah dan Pemerintah Daerah, dengan memberikan berbagai bentuk

kesejahteraan.
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Program-progam Kesejahteraan Karyawan

Hasibuan mengatakan bahwa program kesejahteraan karyawan dirancang dan
diselenggarakan untuk memelihara karyawan, meningkatkan loyalitas kerja serta melindungi
keamanan setiap karyawan. Perusahaan menyadari tidak ada yang abadi didunia ini oleh sebab
itu sebaiknya perusahaan mempunyai pedoman dalam menghadapi situasi dan kondisi yang
tidak pasti. Salah satu cara yang dilakukan oleh perusahaan, yaitu membentuk suatu program
pelayanan kesejahteraan karyawan yang meliputi:
1. Asuransi

Program asuransi bertujuan untuk melindungi setiap karyawan dari hal-hal tidak
diinginkan yang dapat terjadi setiap saat. Asuransi biasanya dapat berbentuk asuransi jiwa,
kesehatan dan kecelakaan. Dalam hal ini perusahaan dapat melakukan kerjasama dengan
perusahaan asuransi untuk menanggung asuransi setiap karyawan.
2. Pemberian Fasilitas

Hubungan pelayanan yang bersifat memberikan fasilitas adalah kegiatan-kegiatan yang
secara normal perlu diperhatikan oleh setiap karyawan dalam menjalani pekerjaannya.
Program pemberian fasilitas yang dilakukan oleh perusahaan dapat berbentuk:
a. Penyediaan kantin b. Fasilitas perumahan c. Kesehatan d. Fasilitas pendidikan e. Fasilitas
ibadah f. Fasilitas pembelian g. Penasehat keuangan h. Pemberian kredit
3. Pensiun

Pemberian pensiun berarti perusahaan memberikan sejumlah uang tertentu sebagai
balas jasa atas usaha yang telah diberikan karyawan terhadap perusahaan selama bekerja.
Besarnya uang pensiun yang diterima oleh karyawan biasanya dibedakan atas tingkat jabatan
seorang karyawan dan lamanya bekerja. Pensiun dapat terjadi karena usia yang telah melewati
masa produktif, diberhentikan atau karena meninggal dunia.
4. Program Rekreasi

Setiap orang memerlukan rekreasi atau hiburan di dalam menjalani kehidupannya,
karena suatu saat akan mancapai titik jenuh dimana ia merasa bosan atau jenuh dalam
mengerjakan segala sesuatu yang bersifat rutinitas. Maka pada saat itulah mereka memerlukan
hiburan/rekreasi untuk penyegaran atau refreshing. Adapun program-program rekreasi ini
dapat di kelompokkan menjadi beberapa bagian:
a. Kegiatan olahraga

Kegiatan ini dimaksudkan untuk sekedar memelihara kesehatan (bersifat internal) yang
melibatkan keikutsertaan sejumlah besar karyawan atau bisa juga untuk mengejar prestasi

(bersifat varsity) dimana suatu tim dipilih untuk mewakili perusahaan. Dengan memelihara
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kesehatan para karyawan, berarti perusahaan juga akan mendapatkan semangat kerja yang
maksimal dari para karyawannya. Di lain pihak bila perusahaan mempunyai klub olahraga yang
berprestasi, maka dapat digunakan sebagai publikasi bagi perusahaan.

b. Kegiatan sosial

Manusia sebagai makhluk sosial, selalu berhubungan dengan orang lain dan memiliki
ketergantungan antara yang satu dengan yang lainnya. Sebagai makhluk sosial, manusia
biasanya berkelompok dan senang melakukan sesuatu bersama-sama atau dalam satu
kelompok. Hal ini dapat menimbulkan suasana akrab di antara karyawan, sehingga dapat
menunjang semangat dan moral kerja karyawan.

Indikator Kesejahteraan Karyawan

Manullang mengatakan bahwa indikator tingkat kesejahteraan adalah sebagai berikut:
(1). Pendapatan selama satu bulan. (2). Kepuasan terhadap pendapatan. (3).
Konsumsi/pengeluaran per bulan. (4). Persepsi terhadap kecukupan gaji untuk memenuhi
kebutuhan hidup. (5). Kesehatan dan keselamatan kerja. (6). Pemanfaatan dan tanggapan
terhadap kesejahteraan lainnya (mess dan alat transportasi berupa bus antar jemput). (7).
Kehidupan beragama. (8). Kemudahan melakukan olahraga. (9). Status sosial. (10).Rasa betah
selama bekerja di perusahaan. (11). Rasa aman dari gangguan kejahatan di tempat kerja
maupun disekitar tempat kerja.

Lingkungan Kerja

Kehidupan manusia tidak bisa terlepas dari lingkungan. Manusia dalam bekerja juga
berada dalam suatu lingkungan yang disebut dengan lingkungan kerja Lingkungan kerja sangat
berpengaruh terhadap keberhasilan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Menurut Alex S.
Nitisemito (2001: 110) “Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
karyawan dan dapat memengaruhi karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan”.

Menurut Siagian (1992: 139) “Lingkungan kerja adalah keadaan fisik dimana seseorang
melakukan tugas kewajibannya sehari-hari termasuk kondisi ruang yaitu baik dari kantor
maupun pabrik”.Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan
pekerjaannya sehari-hari.Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja optimal. Dari beberapa pendapat di atas
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif akan dapat memberikan rasa aman
dan memungkinkan para karyawan/pegawai untuk dapat berkerja optimal.

Dimana lingkungan kerja dapat memengaruhi emosi pegawai. Jika karyawan/pegawai

menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan/pegawai tersebut akan betah
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di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja yang dipergunakan secara
efektif dan optimis akan menciptakan prestasi kerja karyawan atau pegawai yang tinggi.
Menurut Alex S. Nitisemito (2001: 111-117), beberapa faktor yang memengaruhi lingkungan
kerja meliputi:

1) Pewarnaan.

Warna dapat berpengaruh terhadap jiwa manusia, sebenarnya bukan warna saja yang
diperhatikan tetapi komposisi warna pun harus pula diperhatikan, hal ini disebabkan karena
komposisi warna yang salah dapat menggangu pemandangan sehingga akan menimbulkan rasa
tidak senang atau kurang mengenakkan bagi yang memandang. Rasa tidak menyenangkan ini
dapat memengaruhi semangat dan kegairahan kerja karyawan. 2) Kebersihan.

Lingkungan kerja yang bersih dapat memengaruhi semangat dan kegairahan kerja.
Dalam masyarakat terkenal suatu ungkapan yaitu “kebersihan adalah pangkal kesehatan oleh
karena itu setiap perubahan hendaknya harus selalu menjaga kebersihan lingkungan, sebab
selain hal ini memengaruhi kesehatan, maka dengan lingkungan kerja yang bersih akan dapat
memengaruhi kejiwaan seseorang. Bagi seseorang yang normal, lingkungan kerja yang bersih
akan menimbulkan rasa senang. Dan rasa senang ini dapat memengaruhi karyawan dalam
bekerja lebih bergairah.Namun setiap karyawan harus ikut bertanggung jawab untuk menjaga
kebersihan tempat mereka bekerja.
3) Pertukaran udara.

Pertukaran udara yang baik akan menyehatkan badan. Pertukaran udara yang cukup
dalam ruang kerja sangat diperlukan apabila ruang tersebut penuh dengan karyawan.
Pertukaran udara yang cukup ini akan menyegarkan fisik karyawan, sebaliknya pertukaran
udara yang kurang akan menimbulkan rasa pengap, sehingga mudah menimbulkan kelelahan
bagi karyawan.

4) Penerangan.

Penerangan yang cukup tetapi tidak menyilaukan akan membantu menciptakan
semangat dan kegairahan kerja. Penerangan disini bukan terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termasuk juga penerangan sinar matahari Dalam pelaksanaan tugasnya sering kali
karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan yang dilakukan tersebut
menuntut ketelitian. Meskipun demikian harus juga, dalam hal ini sinar matahari yang masuk
hendaknya jangan menimbulkan silau atau udara pengap. Dan harus diingat bahwa penerangan
yang terlalu besar akan menyebabkan rasa panas, pada karyawan sehingga akan menimbulkan
rasa gelisah. Tetapi sebaliknya bagi penerangan yang kurang, maka karyawan akan lekas lelah,

mengantuk dan kemungkinan pekerjaan banyak keliru.
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5) Musik.

Musik sangat berpengaruh kepada kejiwaan seseorang, meskipun demikian, bila musik
yang didengarkan tidak menyenangkan, lebih baik tanpa musik sama sekali. Sebaliknya, bila
musik yang diperdengarkan menyenangkan, akan timbul suasana gembira yang akan
mengurangi kelelahan dalam bekerja. Dalam hal musik, selain dipilihkan yang menyenangkan,
harus juga diperhatikan pengaruhnya terhadap pekerjaan.

6) Keamanan.

Jaminan terhadap keamanan akan menimbulkan ketenangan maka hal ini akan didorong
semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan. Keamanan yang dimaksud disini adalah
keamanan yang dapat dimasukkan ke dalam lingkungan kerja.Dalam hal ini terutama
keamanan milik pribadi bagi karyawan.Sebenarnya milik pribadi yang paling berharga bukan
harta benda tetapi justru keamanan dirinya sendiri.Untuk keamanan terhadap keselamatan diri
sendiri bagi setiap karyawan adalah hal yang sangat penting.

7) Kebisingan.

Kebisingan dapat menggangu konsentrasi.Siapa pun tidak senang mendengarkan suara
yang bising, karena kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang. Dengan adanya
kebisingan itu maka pekerjaan akan terganggu. Dengan terganggunya konsentrasi kerja ini,
maka pekerjaan yang dilakukan akan banyak kesalahan atau kerusakan. Yang mana sudah
barang tentu akan menimbulkan kerugian. Oleh karena itu, maka perusahaan hendaknya dapat
menghilangkan kebisingan tersebut.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Siagian (2009), untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa
hal yang harus diperhatikan, yaitu:
1. Bangunan tempat kerja.
2. Ruang kerja yang lega.
3. Ventilasi pertukaran udara.
4. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan. 5. Tersedianya sarana angkutan khusus
maupun umum untuk karyawan yang nyaman dan mudah.
Sedangkan Suwatno dan Priansa (2011) mengatakan bahwa secara umum lingkungan
kerja terdiri dari:
1. Faktor Lingkungan Fisik
Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitar pekerja itu sendiri.

Kondisi di lingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang
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meliputi:Rencana Ruang Kerja,Rancangan Pekerjaan,Kondisi Lingkungan Kerja, Tingkat
Visual Privacy dan Acoustical Privacy.
2. Faktor Lingkungan Psikis
Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan hubungan sosial
dankeorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah:
a. Pekerjaan yang Berlebihan. b. Sistem Pengawasan yang Buruk. c. Frustasi. d. Perubahan-
Perubahan Dalam Segala Bentuk. e. Perselisihan Antara Pribadi dan Kelompok.
Adapun Indikator Lingkungan Kerja, menurut Gie dalam Nuraini (2013), adalah sebagai
berikut: (1) Cahaya. (2) Warna. (3) Udara. (4) Suara
Dampak Lingkungan Kerja
Dampak lingkungan kerja yang tidak pasti bagi karyawan dapat mencakup berbagai hal
yang sulit diprediksi atau bervariasi dari situasi ke situasi. Beberapa contoh dampak yang tidak
pasti termasuk:
1. Perubahan Organisasi: Perusahaan sering mengalami restrukturisasi, penggabungan, atau
perubahan kepemimpinan yang dapat memengaruhi pekerjaan, tugas, atau budaya perusahaan.
2. Ketidakpastian Ekonomi: Fluktuasi ekonomi, resesi, atau perubahan pasar dapat
mempengaruhi stabilitas pekerjaan, upah, dan peluang karier.
3. Perubahan Teknologi: Kemajuan teknologi dan otomatisasi dapat mengubah cara pekerjaan
dilakukan, yang mungkin memengaruhi karyawan dalam hal keterampilan yang diperlukan.
4. Perubahan Peraturan: Perubahan dalam regulasi pemerintah atau kebijakan perusahaan dapat
memengaruhi lingkungan kerja, termasuk hak-hak karyawan dan keamanan pekerjaan.
5. Krisis Tak Terduga: Kejadian tak terduga seperti pandemi, bencana alam, atau masalah
keamanan bisa mengganggu rutinitas kerja dan memengaruhi kesejahteraan karyawan.
Penting bagi karyawan untuk memiliki fleksibilitas, kemampuan adaptasi, dan sumber
daya yang memadai untuk menghadapi dampak lingkungan kerja yang tidak pasti ini. Selain
itu, komunikasi yang terbuka antara manajemen dan karyawan juga penting agar dampak yang

tidak pasti ini dapat dikelola dengan lebih baik.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kepustakaan (/ibrary research) yaitu
serangkaian kegiatan yang berkenaan dengan metode pengumpulan data pustaka. Penelitian ini
dilakukan dengan cara mengumpulkan data yang terdapat dalam buku — buku literatur dan
sumber bacan lainnya yang terkait dengan topik yang diteliti. Dalam penelitian ini data — data

sekunder ditemukan dan dikumpulkan dengan cara melakukan studi kepustakaan, yaitu
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pengumpulan data yang didasarkan pada buku — buku literatur, sedangkan data primer didapat
dari hasil jurnal dan penulisan — penulisan sebelumnya.

Menurut Fink (2014) mengatakan bahwa studi kepustakaan adalah suatu proses
penyelidikan yang sistematis terhadap literatur yang relevan dengan suatu topik tertentu,
dengan tujuan untuk mengidentifikasi tren, temuan dan kesenjangan dalam penelitian yang
sudah ada.

Menurut Danandjaja (2014) mengemukakan bahwa penelitian kepustakaan adalah cara
penelitian bibliogafi secara sistematik ilmiah, yang meliputi pengumpulan bahan — bahan
bibliogafi, yang berkaitan dengan sasaran penelitian; teknik pengumpulan dengan metode
kepustakaan; dan mengorganisasikan serta menyajikan data — data.

Jadi penelitian kepustakaan adalah untuk memahami dan menyusun pemahaman yang
mendalam tentang topik yang sedang diteliti berdasarkan informasi yang telah dipublikasikan
sebelumnya dalam bentuk buku, jurnal, artikel dan juga sumber — sumber lainnya. Metode ini
sering digunakan dalam penelitian ilmiah untuk mendukung pengembangan teori, konsep atau
argumen serta untuk mengidentifikasikan kesenjangan pengetahuan yang mungkin perlu
diteliti lebih lanjut.

Data yang diperoleh dianalisa secara kualitatif dimana hal ini adalah analisis yang
dilakukan dengan memahami juga merangkai data yang telah dikumpulkan dan disusun dengan
sistematis, lalu dapat ditarik suatu kesimpulan. Kesimpulan ini diambil dengan menggunakan
cara berpikir deduktif yaitu cara berpikir yang didasarkan pada hal yang bersifat umum yang

kemudian ditarik kesimpulan bersifat khusus.

HASIL DAN DISKUSI

Kesejahteraan karyawan dan lingkungan yang tidak pasti adalah dua aspek yang saling
terkait dan penting dalam dunia bisnis modern. Dalam rangka mencapai keseimbangan antara
kesejahteraan karyawan dan ketidakpastian lingkungan, penting untuk mengambil tindakan
yang seimbang, berfokus pada keberlanjutan dan memiliki kemampuan adaptasi yang kuat
dalam menghadapi perubahan yang tak terelakkan dalam dunia bisnis.
Hubungan antara Kesejahteraan Karyawan dan Lingkungan Tidak Pasti

Hubungan antara kesejahteraan karyawan dan lingkungan bisa menjadi kompleks dan
tidak terlalu pasti. Faktor — faktor seperti budaya perusahaan, kebijakan lingkungan, serta
tingkat kesejahteraan karyawan dapat bervariasi di setiap organisasi. Namun, banyak
perusahaan modern telah mengakui pentingnya lingkungan yang baik untuk kesejahteraan

karyawan, karena lingkungan yang sehat dan mendukung dapat meningkatkan produktivitas
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dan kepuasan kerja. Begitu pun sebaliknya, lingkungan yang tidak pasti atau bisa dikatakan

“tidak sehat” sangat berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan selama bekerja. Hal ini

karena sangat berhubungan langsung dengan kenyamanan dan juga keamanan para karyawan

selama bekerja. Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi hubungan ini yaitu :

1. Kualitas lingkungan kerja : Lingkungan kerja yang bersih, aman dan nyaman yang dapat
meningkatkan kesejahteraan karyawan.

2. Kebijakan perusahaan : Terkait dengan keberlanjutan dan tanggung jawab sosial yang
mempengaruhi persepsi karyawan terhadap lingkungan.

3. Faktor individu : Persepsi juga preferensi individu terhadap lingkungan dan kesejahteraan
bervariasi.

4. Dampak lingkungan terhadap kesehatan : Kualitas udara dan air di sekitar tempat kerja.

5. Faktor eksternal : Situasi ekonomi dan kondisi pasar.

Karena disini karyawan memang sangat berhubungan erat dengan lingkungan kerjanya,
sedangkan pihak manajer sendiri belum tentu tau mengenai kondisi lingkungan kedepannya
dimana hal ini yang disebut lingkungan tidak pasti maka para karyawan juga harus bisa
menyesuaikan dengan kondisi yang akan dihadapi begitu pula dengan perusahaan yang turut
memfasilitasi karyawan dengan baik agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan karyawan dan berkelanjutan bagi perusahaan.

Implikasi pada HRD

Sebagai HRD yang mengelola banyak SDM pastinya sering mengalami kesulitan,
tantangan sampai dengan kendala — kendala ini tidak dapat dihilangkan namun bisa
diminimalisir dan juga diperbaiki. Masalah ketidakpastian lingkungan di dunia kerja pasti akan
selalu dihadapi oleh HRD. Masalah yang terjadi di lingkungan kerja akan berdampak buruk
bagi perusahaan maupun bagi karyawan. Disinilah peran HRD sangat diperlukan, yaitu
bagaimana cara agar para karyawan siap dalam menghadapi perubahan lingkungan yang akan
terjadi kedepannya.

Pentingnya HRD untuk mengadaptasi strategi dan kebijakan yang sesuai dengan situasi
yang berubah — ubah. Beberapa implikasi yang mungkin timbul ialah :

1. Fleksibilitas : HRD perlu mengembangkan program pelatihan dan pengembangan yang
memungkinkan karyawan untuk mengatasi perubahan dan ketidakpastian dalam
lingkungan kerja.

2. Konseling dan dukungan psikologis : Lingkungan yang tidak pasti dapat menyebabkan
stress dan ketidakpastian bagi karyawan. HRD perlu menyediakan sumber daya dan

dukungan psikologis untuk membantu karyawan mengatasi perasaan ini.
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3. Komunikasi yang efektif : Penting bagi HRD untuk menjaga komunikasi yang jelas dan
terbuka dengan karyawan untuk memberikan informasi tentang perubahan yang mungkin
terjadi dalam perusahaan.

4. Keseimbangan Kerja — Hidup : HRD harus memastikan bahwa karyawan memiliki
keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, terutama dalam
lingkungan yang tidak pasti di mana tekanan kerja mungkin lebih tinggi.

5. Pengembangan keterampilan : HRD perlu fokus pada pengembangan keterampilan yang
relevan untuk menghadapi perubahan dan tantangan yang mungkin muncul dalam
lingkungan yang tidak pasti.

6. Evaluasi kinerja yang fleksibel : HRD dapat mengadopsi pendekatan evaluasi kinerja yang
lebih fleksibel dan adaptif untuk mempertimbangkan dampak lingkungan yang tidak pasti
terhadap pencapaian tujuan

7. Rencana darurat dan kontigensi : HRD harus memiliki rencana darurat dan kontigensi yang
siap digunakan jika terjadi perubahan besar dalam lingkungan kerja yang dapat
mempengaruhi kesejahteraan karyawan.

Dengan mengambil tindakan seperti ini, HRD dapat membantu memastikan bahwa
kesejahteraan karyawan tetap terjaga meskipun mereka berada dalam lingkungan yang tidak

pasti.

KESIMPULAN

Kesejahteraan dalam lingkungan tidak pasti adalah isu penting dalam dunia kerja.
Lingkungan yang tidak pasti seperti misalnya perubahan aturan, manajemen yang tidak stabil
atau situasi ekonomi yang berfluktuasi dapat memiliki dampak negatif pada kesejahteraan
karyawan. Ini mencakup pada peningkatan tingkat stres, resiko gangguan kesehatan mental,
penurunan kepuasan kerja dan juga potensi pengaruh buruk pada produktivitas dan kinerja.

Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan harus mengembangkan strategi manajemen
yang efektif untuk mengelola ketidakpastian, termasuk komunikasi yang jelas dan dukungan
kepada karyawan. Dukungan kesejahteraan seperti program kesehatan mental dan fleksibilitas
kerja juga dapat membantu karyawan menghadapi lingkungan tidak pasti.

Selain itu penelitian dan juga inovasi juga terus diperlukan untuk memahami lebih baik
apa dampak ketidakpastian pada kesejahteraan karyawan dan menciptakan solusi terbaik.
Kesimpulannya, kesejahteraan karyawan dalam lingkungan yang tidak pasti ialah aspek
penting yang perlu diperhatikan oleh organisasi demi menjaga produktivitas dan kualitas hidup

karyawan.
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