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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak kesejahteraan karyawan terhadap
produktivitas, loyalitas, dan keterlibatan, serta mengatasi kesenjangan penelitian utama terkait bagaimana
dimensi kesejahteraan yang berbeda berkontribusi terhadap hasil kerja. Tidak seperti penelitian
sebelumnya yang berfokus pada aspek kesejahteraan yang terisolasi, penelitian ini mengambil pendekatan
holistik, mengintegrasikan keamanan finansial, keseimbangan kehidupan kerja, pengembangan karir, dan
kesejahteraan mental dan fisik untuk memahami peran kesejahteraan karyawan dalam kinerja organisasi
secara komprehensif. Penelitian ini mengadopsi metodologi tinjauan literatur sistematis kualitatif (SLR),
yang mensintesis temuan dari jurnal yang telah diulas oleh rekan sejawat dan studi empiris yang
diterbitkan setelah tahun 2018. Penelitian ini mengevaluasi tren dalam kebijakan kesejahteraan,
keterlibatan karyawan, dan produktivitas di tempat kerja, menggunakan analisis tematik untuk
mengidentifikasi pendorong utama kesejahteraan karyawan dan pengaruhnya terhadap efisiensi tenaga
kerja. Penelitian ini didasarkan pada Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory/SET), yang
menjelaskan hubungan timbal balik antara organisasi dan karyawan terkait tunjangan kesejahteraan dan
kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa program kesejahteraan yang terstruktur dengan baik secara
signifikan meningkatkan produktivitas, retensi karyawan, dan kepuasan kerja. Studi ini juga menyoroti
bahwa keterlibatan karyawan memediasi hubungan antara kebijakan kesejahteraan dan kinerja bisnis.
Selain itu, pengaturan kerja yang fleksibel, dukungan kesehatan mental, dan peluang pengembangan
profesional berkontribusi terhadap motivasi tenaga kerja yang berkelanjutan. Namun, perusahaan
menghadapi tantangan dalam mengimplementasikan program kesejahteraan, termasuk kendala biaya,
ketidaksesuaian dengan kebutuhan karyawan, dan kesulitan dalam mengukur dampak jangka panjang.
Studi ini memberikan wawasan teoritis dan manajerial dengan menekankan pada strategi kesejahteraan
berbasis data. Organisasi harus bergerak lebih dari sekadar kompensasi moneter dan menerapkan program
kesejahteraan holistik yang selaras dengan ekspektasi tenaga kerja modern. Penelitian di masa depan
harus mengeksplorasi penerapan kebijakan kesejahteraan yang spesifik untuk industri tertentu dan peran
faktor ekonomi eksternal dalam membentuk kesejahteraan tenaga kerja).

Kata kunci : Kesejahteraan Karyawan, Produktivitas, Keterlibatan Karyawan, Loyalitas Karyawan,
Kesejahteraan Tenaga Kerja.

Abstract

This study aims to analyze the impact of employee welfare on productivity, loyalty, and
engagement, addressing key research gaps related to how different welfare dimensions contribute to
workforce outcomes. Unlike previous studies focusing on isolated welfare aspects, this research takes a
holistic approach, integrating financial security, work-life balance, career development, and mental and
physical well-being to understand employee welfare's role in organizational performance
comprehensively. This study adopts a qualitative systematic literature review (SLR) methodology,
synthesizing findings from peer-reviewed journals and empirical studies published after 2018. The
research evaluates trends in welfare policies, employee engagement, and workplace productivity, using
thematic analysis to identify key drivers of employee well-being and its effect on workforce efficiency. The
study is grounded in Social Exchange Theory (SET), which explains the reciprocal relationship between
organizations and employees concerning welfare benefits and work performance. The results indicate
that well-structured welfare programs significantly enhance productivity, employee retention, and job
satisfaction. The study also highlights that employee engagement mediates the relationship between
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welfare policies and business performance. Additionally, flexible work arrangements, mental health
support, and professional development opportunities contribute to sustained workforce motivation.
However, organizations face challenges in implementing welfare programs, including cost constraints,
misalignment with employee needs, and difficulty measuring long-term impacts. This study provides
theoretical and managerial insights by emphasizing data-driven welfare strategies. Organizations should
move beyond monetary compensation and implement holistic well-being programs that align with modern
workforce expectations. Future research should explore industry-specific applications of welfare policies
and the role of external economic factors in shaping the workforce well-being.)

Keywords : Employee Welfare, Productivity, Employee Engagement, Employee Loyalty, Workforce Well-
being.

PENDAHULUAN

Dalam lingkungan bisnis yang dinamis, kesejahteraan karyawan menjadi faktor
krusial bagi keberlanjutan dan kinerja organisasi (Federman, 2009). Strategi HRM
modern menekankan kesejahteraan dengan mengintegrasikan aspek finansial,
keseimbangan kerja-hidup, pengembangan karier, serta kesehatan mental dan fisik
(Cvenkel, 2018). Meski banyak organisasi menyadari pentingnya kesejahteraan,
penerapan kebijakan yang efektif masih menghadapi kendala, terutama dalam model
kerja jarak jauh dan hibrida (Yildiz et al., 2024). Inisiatif yang kurang selaras dengan
strategi bisnis dapat menurunkan produktivitas dan meningkatkan turnover karyawan
(Cascio & Boudreau, 2010; De Winne et al., 2019). Banyak perusahaan mengalokasikan
sumber daya besar tanpa evaluasi sistematis, menyebabkan kebijakan yang tidak
optimal dan hilangnya talenta akibat program kesejahteraan yang kurang komprehensif
(Saeidi et al., 2022). Perbedaan sektoral dalam implementasi kesejahteraan memperumit
pengambilan keputusan HRM karena tiap industri memiliki pendekatan berbeda
berdasarkan kendala finansial, regulasi, dan budaya organisasi (Zhang, 2025).
Pendekatan holistik diperlukan untuk mengidentifikasi praktik terbaik serta
menjembatani kesenjangan antara teori dan implementasi guna meningkatkan
kesejahteraan dan daya saing organisasi (Juba, 2024; Santoso, 2024).

Faktor utama yang mempengaruhi keterlibatan mencakup dukungan manajerial,
kebijakan keseimbangan kerja-hidup, dan pemberdayaan karyawan (Santoso et al.,
2024). Program kesejahteraan yang mencakup kesehatan mental dan keselamatan kerja
terbukti meningkatkan retensi serta kinerja karyawan (Milisani et al., 2024). Namun,
masih terdapat variasi signifikan dalam penerapan dan evaluasi inisiatif ini, menyoroti
perlunya sistem penilaian yang lebih sistematis (Quraishi & Sadath, 2024). Sebagian
besar studi menyoroti hubungan antara kebijakan kesejahteraan dengan keterlibatan,
produktivitas, dan loyalitas, tetapi eksplorasi tentang mekanisme spesifik yang
mendukung hasil tersebut masih terbatas (Milisani et al., 2024). Literatur yang ada juga
belum menawarkan kerangka terpadu yang mengintegrasikan kesejahteraan finansial,
mental, keseimbangan Kkerja-hidup, dan pengembangan karier dalam membentuk
keterlibatan dan retensi karyawan. Selain itu, penelitian komparatif mengenai efektivitas
program kesejahteraan di berbagai sektor masih minim, meskipun sektor publik lebih
menekankan stabilitas kerja dibandingkan sektor swasta yang fokus pada insentif
berbasis kinerja (Zhang, 2025).

Teori Pertukaran Sosial (SET) menjelaskan bahwa hubungan antara karyawan
dan organisasi didasarkan pada timbal balik, di mana dukungan organisasi dalam bentuk
kompensasi yang adil, pengembangan profesional, dan program kesejahteraan
meningkatkan motivasi dan produktivitas (Homans, 1958; Lee et al., 2022; Zeb et al.,
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2023). Namun, Kketidakkonsistenan dalam implementasi kesejahteraan dapat
menurunkan kepercayaan karyawan dan menghambat keterlibatan (Aboobaker et al.,
2022). Oleh karena itu, transparansi dan kesetaraan dalam kebijakan kesejahteraan
menjadi faktor kunci dalam membangun tenaga kerja yang loyal dan produktif (Kilroy
et al., 2023). Kesejahteraan karyawan berdampak langsung pada produktivitas, dengan
keseimbangan kerja-hidup dan program kesehatan mental yang efektif mampu
mengurangi stres serta meningkatkan efisiensi kerja (Bakker & Demerouti, 2017;
Ahamed & Pragathi, 2023). Organisasi yang menyediakan fleksibilitas kerja dan
peluang pengembangan keterampilan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
yang berkontribusi pada kepuasan serta retensi tenaga kerja (Emon & Chowdhury,
2023). Loyalitas karyawan juga dipengaruhi oleh faktor non-moneter seperti pengakuan
dan budaya kerja yang mendukung. Transparansi kompensasi dan peluang karier
berkontribusi pada retensi tenaga kerja, terutama di sektor publik yang mengutamakan
stabilitas kerja (Hennings, 2024; Utina & Junaidin, 2024).

Keterlibatan karyawan memainkan peran krusial dalam kesuksesan organisasi
dengan dampak langsung terhadap produktivitas dan kepuasan pelanggan (Rane et al.,
2023). Kepemimpinan yang efektif, komunikasi terbuka, serta pengembangan Kkarier
memperkuat keterlibatan dan komitmen tenaga kerja (Tummers & Knies, 2016; Fletcher
et al., 2018). Program penghargaan dan pengakuan juga meningkatkan keterlibatan
dengan menciptakan lingkungan kerja yang menghargai kontribusi individu (Natamba
et al., 2024). Pemahaman holistik tentang kesejahteraan karyawan menjadi esensial
dalam membentuk kebijakan yang efektif. Organisasi yang menerapkan pendekatan
kesejahteraan berbasis data dapat mengoptimalkan strategi mereka untuk meningkatkan
keterlibatan dan produktivitas jangka panjang (Coppens et al., 2023). Perbedaan
sektoral dalam implementasi kesejahteraan memerlukan kebijakan yang dapat
disesuaikan dengan kebutuhan tenaga kerja (Jaganjac et al., 2024). Penelitian ini
berkontribusi dengan menawarkan perspektif sistematis mengenai mekanisme
kesejahteraan yang memengaruhi produktivitas, loyalitas, dan keterlibatan. Melalui
tinjauan literatur sistematis, studi ini memberikan rekomendasi berbasis bukti bagi
profesional SDM dan pemimpin bisnis dalam mengembangkan strategi kesejahteraan
yang lebih efektif. Organisasi yang mampu mengelola kesejahteraan secara strategis
akan memiliki tenaga kerja yang lebih terlibat, loyal, dan produktif dalam menghadapi
persaingan global yang semakin kompetitif (Quraishi & Sadath, 2024).

METODE PENELITIAN

Studi ini menggunakan tinjauan literatur sistematis kualitatif (SLR) untuk
mengevaluasi kesejahteraan karyawan serta dampaknya terhadap produktivitas,
loyalitas, dan keterlibatan. Pendekatan ini memungkinkan identifikasi tema utama, tren,
serta kesenjangan penelitian dengan eksplorasi mendalam terhadap kerangka
konseptual, teori, dan temuan empiris dari studi terdahulu. Penelitian ini mengkaji
literatur akademis dari Elsevier, Emerald, Wiley, dan Springer, dengan fokus pada studi
setelah 2015 guna mencerminkan perkembangan terkini dalam manajemen sumber daya
manusia dan kesejahteraan di tempat kerja. Analisis berpusat pada hubungan antara
kebijakan kesejahteraan dan dampaknya terhadap produktivitas, loyalitas, serta
keterlibatan, dengan pemilihan sumber berdasarkan relevansi, kontribusi teoritis, dan
ketelitian metodologis. Pengumpulan data dilakukan melalui pencarian sistematis di
ScienceDirect, Emerald Insight, Wiley Online Library, dan SpringerLink menggunakan
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kata kunci seperti "kesejahteraan karyawan", "keterlibatan karyawan", "produktivitas di
tempat kerja", dan "loyalitas organisasi”. Artikel disaring berdasarkan judul, abstrak,
dan teks lengkap untuk memastikan kesesuaian dengan ruang lingkup penelitian. Studi
ini hanya mengandalkan literatur sekunder yang telah terstruktur tanpa penggunaan data
primer. Analisis data menerapkan sintesis tematik, mengategorikan temuan ke dalam
aspek kepemimpinan, budaya organisasi, program kesejahteraan, dan pengembangan
karier sebagai faktor yang membentuk keterlibatan dan kinerja karyawan. Pendekatan
komparatif menyoroti kesamaan, kontradiksi, serta kesenjangan dalam literatur. Hasil
sintesis menghadirkan diskusi mengenai dampak kesejahteraan terhadap hasil
organisasi, dengan sorotan pada praktik terbaik dan arah penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Globalisasi, digitalisasi, dan perubahan demografi telah mengubah pasar
tenaga kerja secara fundamental, mempengaruhi strategi perekrutan perusahaan.
Globalisasi memperluas kumpulan talenta sekaligus meningkatkan persaingan tenaga
kerja berketerampilan tinggi (Alves et al., 2025), sementara digitalisasi mempercepat
otomatisasi yang menggantikan pekerjaan dengan keterampilan rendah dan
meningkatkan permintaan akan kompetensi digital (Bakker & Demerouti, 2017).
Model kerja hibrida semakin menuntut fleksibilitas dalam perekrutan, mengharuskan
perusahaan menyeimbangkan tenaga kerja di kantor dan jarak jauh (Hashmi et al.,
2023). Pergeseran demografi juga berpengaruh, di mana generasi muda lebih
mengutamakan fleksibilitas dibandingkan stabilitas kerja (Borst et al., 2019).
Akibatnya, perusahaan perlu menyusun strategi perekrutan yang lebih kompetitif
untuk menarik dan mempertahankan talenta terbaik.

Ketidakpastian ekonomi dan regulasi ketenagakerjaan yang terus berubah
mendorong perusahaan untuk menyesuaikan perencanaan tenaga kerja guna
mengurangi risiko operasional (Saeidi et al., 2022). Perusahaan semakin bergeser
dari model pekerjaan penuh waktu tradisional menuju gig economy dan kontrak kerja
fleksibel guna menekan biaya tenaga kerja tanpa mengorbankan produktivitas
(Aboobaker et al., 2022). Teknologi berbasis Al telah merampingkan proses
perekrutan, meskipun masih menimbulkan kekhawatiran etis terkait bias dalam
seleksi otomatis (Jia-Jun & Hua-Ming, 2022).

Kebijakan upah tetap menjadi faktor utama dalam strategi perekrutan, di
mana perusahaan harus menyeimbangkan antara daya saing kompensasi dan biaya
tenaga kerja. Upah minimum yang ditetapkan pemerintah memengaruhi keputusan
perekrutan, terutama di sektor dengan struktur biaya operasional tinggi (Bryson et al.,
2017). Transparansi dalam kompensasi, kenaikan berbasis kinerja, serta tunjangan
seperti opsi saham mendukung retensi karyawan jangka panjang (Bharath, 2021).
Fleksibilitas upah, seperti skema gaji berbasis keterampilan dan kompensasi
individual, meningkatkan keberhasilan rekrutmen dengan menyelaraskan insentif
karyawan dengan tujuan perusahaan (Buil et al., 2019). Namun, struktur upah yang
kaku dapat menghambat daya tarik perusahaan, terutama di sektor yang sangat
kompetitif (Hennings, 2024).

Keterlibatan karyawan menjadi faktor mediasi antara kebijakan kesejahteraan
dan produktivitas tenaga kerja, mempengaruhi kinerja individu dan organisasi
(Ahmed et al., 2024). Perusahaan yang memprioritaskan kesejahteraan dalam strategi
rekrutmen lebih mampu mempertahankan tenaga kerja yang termotivasi dan
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berkomitmen (Coppens et al., 2023). Karyawan yang memperoleh kesejahteraan
dalam bentuk kompensasi kompetitif, pengembangan profesional, dan keseimbangan
kehidupan kerja menunjukkan tingkat kepuasan dan loyalitas yang lebih tinggi
(Natamba et al., 2024). Organisasi yang secara berkala menyesuaikan kebijakan
kesejahteraan agar selaras dengan perubahan ekspektasi tenaga kerja lebih berhasil
mempertahankan keterlibatan karyawan (Borst et al., 2019).

Untuk menghadapi perubahan pasar tenaga kerja dan dinamika upah,
perusahaan harus menerapkan strategi perekrutan berbasis data yang berorientasi
pada kesejahteraan karyawan. Implementasi tunjangan kesehatan, pengaturan kerja
fleksibel, dan kompensasi berbasis kinerja menjadi elemen kunci dalam menarik
serta mempertahankan talenta berkualitas tinggi (Piwowar-Sulej et al., 2024).
Organisasi yang menerapkan kebijakan keseimbangan kehidupan kerja menunjukkan
tingkat perputaran lebih rendah serta kepuasan kerja lebih tinggi, memperkuat
reputasi sebagai pemberi kerja unggulan (Federman, 2009).

Pembahasan

Kesejahteraan karyawan merupakan faktor utama dalam produktivitas,
loyalitas, dan keterlibatan, memperkuat anggapan bahwa kesejahteraan adalah
pendorong keberhasilan organisasi. Secara tradisional, kesejahteraan hanya dikaitkan
dengan kompensasi finansial, namun penelitian ini  menunjukkan bahwa
keseimbangan kehidupan Kkerja, kesehatan mental, dan pengembangan Kkarier
berkontribusi signifikan terhadap motivasi dan efisiensi karyawan. Organisasi yang
menerapkan kebijakan kesejahteraan secara komprehensif cenderung memperoleh
peningkatan produktivitas, karena karyawan yang merasa dihargai dan didukung
lebih termotivasi untuk berkinerja lebih baik. Sebaliknya, organisasi yang gagal
berinvestasi dalam kesejahteraan karyawan lebih rentan mengalami moral kerja yang
rendah, ketidakhadiran meningkat, serta perputaran tenaga kerja yang tinggi, yang
akhirnya membebani efisiensi operasional dan anggaran rekrutmen. Program
kesejahteraan yang mencakup pelatihan dan pengembangan keterampilan
berkontribusi pada peningkatan inovasi, karena karyawan yang mendapatkan peluang
belajar lebih cenderung terlibat dalam pemecahan masalah dan adaptasi terhadap
perubahan pasar. Selain itu, kebijakan kerja fleksibel terbukti meningkatkan
produktivitas dengan memberikan karyawan otonomi dalam mengatur waktu kerja
mereka. Organisasi yang menyediakan jalur karier yang jelas memiliki tingkat retensi
yang lebih tinggi, sedangkan kurangnya prospek pengembangan menyebabkan
peningkatan perputaran karyawan yang mengganggu stabilitas organisasi. Oleh
karena itu, strategi kesejahteraan harus mencakup insentif finansial jangka pendek
sekaligus peluang pengembangan Kkarier jangka panjang guna mempertahankan
talenta berkualitas.

Penelitian ini mendukung Teori Pertukaran Sosial (SET), yang menyatakan
bahwa timbal balik dalam hubungan antara karyawan dan organisasi mempengaruhi
keterlibatan dan produktivitas. Ketika organisasi memberikan kompensasi yang adil,
peluang pengembangan, serta keseimbangan kehidupan kerja, karyawan merespons
dengan meningkatkan produktivitas dan komitmen terhadap perusahaan (Homans,
1958). Sebaliknya, kebijakan yang tidak konsisten dan pengabaian kesejahteraan
dapat menurunkan motivasi serta meningkatkan tingkat perputaran karyawan. Oleh
karena itu, organisasi harus menganggap kesejahteraan bukan sekadar beban biaya,
melainkan investasi strategis yang memperkuat stabilitas tenaga kerja serta
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keunggulan kompetitif dalam jangka panjang. Temuan penelitian ini sejalan dengan
studi sebelumnya misalnya penelitian Aboobaker et al. (2022) menemukan bahwa
kesejahteraan karyawan, terutama dalam aspek kesejahteraan psikologis,
berkontribusi signifikan terhadap loyalitas tenaga kerja. Ahamed dan Pragathi (2023)
juga menunjukkan bahwa program kesejahteraan yang terstruktur berkorelasi dengan
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Penelitian ini memperluas kajian tersebut
dengan pendekatan holistik yang mengintegrasikan berbagai dimensi kesejahteraan,
memberikan pemahaman lebih luas mengenai dampaknya terhadap organisasi.

Dari perspektif praktis, perusahaan harus menerapkan pendekatan berbasis
data dalam mengelola kesejahteraan karyawan agar kebijakan yang diterapkan tetap
relevan dengan perubahan kebutuhan tenaga kerja. Mekanisme umpan balik
karyawan dan evaluasi berkala terhadap kebijakan kesejahteraan menjadi langkah
penting untuk mengoptimalkan dampaknya. Perusahaan juga perlu memahami bahwa
kesejahteraan tidak hanya berkaitan dengan kompensasi finansial, tetapi juga dengan
faktor non-moneter seperti keseimbangan kehidupan kerja, pengembangan Karier,
dan dukungan kesehatan mental. Menerapkan kebijakan kesejahteraan yang
menyeluruh akan menciptakan lingkungan kerja yang positif, meningkatkan
kepuasan karyawan, serta memperkuat daya saing organisasi dalam menarik dan
mempertahankan talenta terbaik. Dengan strategi yang terstruktur dan berorientasi
pada kesejahteraan, perusahaan tidak hanya akan memperoleh tenaga kerja yang
lebih produktif, tetapi juga memastikan keberlanjutan bisnis jangka panjang.

KESIMPULAN

Studi ini telah mengeksplorasi dampak kesejahteraan karyawan terhadap
produktivitas, loyalitas, dan keterlibatan, menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian
utama yang berkaitan dengan bagaimana dimensi kesejahteraan yang berbeda
mempengaruhi hasil kerja. Melalui analisis yang sistematis, penelitian ini telah
menunjukkan bahwa pendekatan holistik terhadap kesejahteraan karyawan-meliputi
keamanan finansial, keseimbangan kehidupan Kkerja, pengembangan Karier, serta
kesejahteraan mental dan fisik-berkontribusi secara signifikan terhadap kesuksesan
organisasi. Temuan ini menegaskan bahwa organisasi yang memprioritaskan program
kesejahteraan yang terstruktur dan komprehensif cenderung memiliki tingkat komitmen
karyawan yang lebih tinggi, tingkat perputaran karyawan yang lebih rendah, dan kinerja
yang lebih baik. Selain itu, penelitian ini menyoroti bahwa keterlibatan merupakan
faktor mediasi yang penting antara kesejahteraan karyawan dan produktivitas individu
dan organisasi, yang memperkuat pentingnya pendekatan menyeluruh terhadap
manajemen tenaga kerja.

Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dan praktis yang signifikan dengan
mengintegrasikan berbagai perspektif tentang kesejahteraan karyawan dan perannya
dalam meningkatkan keberlanjutan bisnis jangka panjang. Dari sudut pandang
akademis, studi ini memperluas literatur yang ada dengan menawarkan kerangka kerja
komprehensif yang menghubungkan kebijakan kesejahteraan, keterlibatan, dan hasil
organisasi. Secara praktis, penelitian ini menggarisbawahi pentingnya strategi
kesejahteraan berbasis data dan adaptif yang selaras dengan kebutuhan karyawan dan
tuntutan industri. Organisasi harus menyadari bahwa insentif finansial saja tidak cukup;
sebaliknya, mereka harus menerapkan kebijakan kesejahteraan holistik yang mencakup
dukungan kesehatan mental, pengaturan kerja yang fleksibel, dan program peningkatan
karier. Para manajer harus mengintegrasikan kesejahteraan karyawan ke dalam strategi
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perusahaan, menumbuhkan budaya kerja yang inklusif dan suportif yang memastikan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan di pasar tenaga kerja yang dinamis saat ini.

SARAN

Penelitian di masa depan dapat menggunakan metode empiris, seperti studi
longitudinal atau studi kasus, untuk menganalisis bagaimana kebijakan kesejahteraan
berkembang dan dampak jangka panjangnya terhadap dinamika tenaga kerja. Selain itu,
penelitian lebih lanjut dapat mengeksplorasi peran faktor ekonomi eksternal-seperti
fluktuasi pasar, kemajuan teknologi, dan perubahan kebijakan ketenagakerjaan-dalam
membentuk program kesejahteraan karyawan dan strategi pelibatan. Dengan membahas
area-area ini, penelitian di masa depan dapat memberikan rekomendasi yang lebih
mendalam dan berbasis bukti bagi organisasi yang ingin meningkatkan produktivitas
tenaga Kkerja, keterlibatan, dan kesejahteraan secara keseluruhan dalam lingkungan
bisnis yang terus berubah.
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