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ABSTRAK

Keseimbangan kehidupan kerja (work-life  balance)
merupakan  aspek  penting dalam  meningkatkan
kesejahteraan dan kinerja karyawan, khususnya di era kerja
modern yang fleksibel dan berbasis teknologi. Penulisan ini
bertujuan untuk mengkaji secara mendalam konsep work-life
balance, mulai dari definisi, indikator-indikator pengukurnya,
hingga faktor-faktor yang mempengaruhinya dari sisi
individu, organisasi, sosial hingga konteks global. Selain itu,
dibahas pula keterkaitan antara work-life balance dengan
berbagai variabel penting seperti: kepuasan Kkerja,
keterlibatan kerja (employee engagement), kinerja, motivasi,
serta niat untuk berpindah kerja (turnover intention). Metode
yang digunakan dalam kajian ini adalah studi pustaka, dengan
mengumpulkan dan menganalisis berbagai sumber literatur
ilmiah, buku dan dokumen kebijakan yang relevan. Hasil
pembahasan menunjukkan bahwa keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi sangat dipengaruhi oleh
fleksibilitas waktu kerja, dukungan sosial di tempat kerja
serta kondisi kesehatan mental karyawan. Karyawan yang
mampu menjaga keseimbangan ini cenderung lebih
produktif, puas terhadap pekerjaannya, serta memiliki
loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi. Dengan
demikian, penting bagi organisasi untuk menciptakan
lingkungan Kkerja yang mendukung tercapainya work-life
balance agar dapat meningkatkan produktivitas dan
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mempertahankan ~ Sumber Daya  Manusia  secara
berkelanjutan.

Kata Kunci: work-life balance, produktivitas kerja, sumber
daya manusia

PENDAHULUAN

Perkembangan dunia kerja di era digital telah membawa
dampak signifikan terhadap cara organisasi dan individu
menjalankan  aktivitas  profesional mereka. Konsep
produktivitas yang dulunya dikaitkan dengan kehadiran fisik di
tempat kerja kini mengalami pergeseran akibat munculnya
model kerja fleksibel, termasuk kerja dari rumah (work from
home), pengaturan jam Kkerja yang lebih adaptif, serta
pemanfaatan teknologi informasi dalam mendukung
komunikasi dan kolaborasi. Perubahan ini sejalan dengan
meningkatnya kebutuhan tenaga kerja terhadap fleksibilitas
dan otonomi dalam mengatur waktu serta ruang kerja, yang
menjadi ciri khas era kerja modern berbasis teknologi. Dalam
konteks tersebut, keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi atau work-life balance menjadi salah satu isu
strategis yang mendapatkan perhatian luas dari kalangan
akademisi, praktisi hingga pembuat kebijakan (Yaroshenko et
al., 2024).

Keseimbangan hidup yang ideal dipercaya dapat
membantu karyawan mengelola stres, mempertahankan
motivasi kerja dan menjaga hubungan interpersonal yang
sehat di luar lingkungan kerja. Individu yang mampu menjaga
keseimbangan antara tuntutan profesional dan kehidupan
pribadinya cenderung memiliki tingkat kepuasan hidup yang
lebih tinggi, serta lebih tahan terhadap tekanan psikologis
akibat beban kerja yang kompleks (Suryani, 2020) (Sudirman
et al,, 2022). Oleh karena itu, keseimbangan hidup tidak lagi
hanya dianggap sebagai kebutuhan personal, melainkan
menjadi faktor penting dalam menciptakan organisasi yang
sehat dan produktif.

Meski demikian, pemahaman mengenai dampak langsung
keseimbangan hidup terhadap produktivitas kerja masih
tergolong terbatas. Sejumlah penelitian memang telah
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menunjukkan adanya hubungan positif antara keduanya,
namun banyak dari studi tersebut dilakukan dalam ruang
lingkup terbatas, baik secara geografis, sektor industri maupun
demografis. Misalnya, (Fathya et al., 2024) (Widyastuti & Pogo,
2022) (Yang et al, 2021) lebih banyak meneliti konteks
keseimbangan hidup dalam sektor perbankan, pendidikan atau
perusahaan besar, sehingga belum cukup mewakili realitas di
sektor lain seperti: UMKM, layanan publik, atau industri kreatif.
Pendekatan penelitian yang cenderung parsial ini
menimbulkan  pertanyaan baru terkait bagaimana
keseimbangan hidup dapat diukur dan diintegrasikan dalam
sistem kerja di berbagai konteks organisasi yang lebih luas.

Selain itu, tantangan terhadap pencapaian keseimbangan
hidup kian kompleks seiring meningkatnya tekanan pekerjaan,
perkembangan teknologi yang menciptakan budaya “selalu
terhubung”, serta  ekspektasi organisasi terhadap
produktivitas yang terus meningkat. Faktor-faktor seperti:
stres, budaya kerja yang tidak mendukung, dan beban kerja
yang tinggi terbukti menjadi penghalang utama dalam
mencapai keseimbangan hidup yang sehat (Limatujuh & Surya
Perdhana, 2023) (Niebuhr et al, 2022). Kondisi ini dapat
berujung pada penurunan kinerja karyawan, kelelahan mental
(burnout) serta peningkatan keinginan untuk keluar dari
pekerjaan (turnover). Dalam jangka panjang, organisasi yang
gagal mengelola keseimbangan hidup karyawannya berisiko
mengalami penurunan loyalitas, produktivitas, hingga
kerugian finansial yang signifikan (Varghese et al, 2024)
(Rahajeng & Kristin Handayani, 2022). Studi oleh (Yahya,
2021) dan (Rorimpandey & Mangantar, 2023) menunjukkan
bahwa kurangnya dukungan terhadap keseimbangan hidup di
tempat kerja juga berkontribusi pada peningkatan angka
pergantian karyawan (turnover) dan menurunnya loyalitas
terhadap organisasi. Kondisi ini bahkan dapat menyebabkan
organisasi kehilangan modal manusia yang berpotensi, dimana
akan berdampak negatif terhadap produktivitas dan stabilitas
karyawan. Oleh karena itu, menjadi sangat penting untuk
meneliti lebih lanjut bagaimana organisasi dapat menciptakan
ekosistem kerja yang mendukung keseimbangan hidup, guna
mencapai tingkat produktivitas dan kesejahteraan karyawan
yang optimal.
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Beberapa penelitian telah menekankan pentingnya
intervensi organisasi melalui kebijakan yang mendukung
keseimbangan hidup, seperti penyediaan jam kerja fleksibel,
fasilitas pendukung kesejahteraan, serta lingkungan kerja yang
inklusif dan suportif. Penelitian oleh (Silaban & Margaretha,
2021) (Allen et al, 2021) (Yang et al, 2021) misalnya,
menunjukkan bahwa organisasi yang secara aktif
mengimplementasikan kebijakan work-life balance cenderung
memiliki tingkat produktivitas karyawan yang lebih tinggi dan
tingkat retensi karyawan yang lebih baik. Meski demikian,
sebagian besar kebijakan tersebut masih bersifat umum dan
belum berbasis pada analisis mendalam mengenai variabel-
variabel yang secara langsung berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas kerja melalui keseimbangan hidup.

Kesenjangan penelitian juga terlihat dalam minimnya
kerangka teoritis yang komprehensif yang menghubungkan
keseimbangan hidup dengan variabel pendukung seperti:
fleksibilitas kerja, dukungan sosial di lingkungan kerja serta
kesehatan mental sebagai determinan utama produktivitas. Di
banyak organisasi, implementasi kebijakan keseimbangan
hidup masih bersifat simbolik dan belum menyentuh aspek
strategis yang dapat diukur dampaknya secara konkret
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, masih diperlukan
kajian yang mendalam dan menyeluruh  untuk
mengidentifikasi mekanisme bagaimana keseimbangan hidup
dapat diintegrasikan secara optimal dalam desain kerja
modern, sekaligus memberikan kontribusi nyata terhadap
produktivitas kerja karyawan.

Dalam konteks dunia kerja yang semakin terdigitalisasi
dan fleksibel, konsep produktivitas kerja modern kini tidak
hanya diukur dari kehadiran fisik atau jumlah output, tetapi
juga melalui efisiensi pemanfaatan waktu dan teknologi,
kualitas kolaborasi lintas lokasi, adaptasi terhadap sistem
digital, serta keberlanjutan kesejahteraan psikologis
karyawan. Contohnya, melalui tinjauan sistematis, (Fauziyah et
al, 2022) menunjukkan bahwa implementasi Work From
Anywhere (WFA) dalam perusahaan meningkatkan
produktivitas dengan dukungan teknologi digital, manajemen
diri dan kebijakan organisasi yang adaptif. Selain itu, studi oleh
(Sholihat, 2022) menemukan bahwa penerapan flexible
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working arrangement dan work-life balance berdampak
signifikan terhadap transformasi digital dan produktivitas
kerja di berbagai perusahaan nasional. Oleh karena itu, work-
life  balance menjadi unsur strategis dalam menjaga
keberlanjutan kinerja, karena memberikan ruang bagi
karyawan untuk menyeimbangkan peran profesional dan
pribadi dalam lanskap kerja yang modern.

Dengan memperhatikan berbagai permasalahan dalam
literatur tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
secara mendalam bagaimana keseimbangan kehidupan kerja
(work-life balance) dapat dimanfaatkan secara optimal dalam
mendukung produktivitas kerja di era kerja modern yang
fleksibel dan terdigitalisasi. Penelitian ini secara khusus akan
menganalisis hubungan antara beberapa variabel utama, yaitu
fleksibilitas waktu kerja, dukungan sosial di tempat kerja dan
kesehatan mental, terhadap peningkatan produktivitas
karyawan di berbagai sektor industri. Melalui pendekatan ini,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi secara
konseptual terhadap pengembangan teori keseimbangan
hidup dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM),
sekaligus menghasilkan rekomendasi strategis bagi organisasi
dalam menciptakan ekosistem kerja yang adaptif, manusiawi
dan produktif di tengah tuntutan kerja yang semakin kompleks.

METODE

Dalam pembahasan ini, penulis menerapkan pendekatan
studi pustaka sebagai metode utama dalam menganalisis isu
yang dibahas. Pendekatan ini dilakukan dengan
mengumpulkan, menelaah dan merevisi berbagai literatur
literatur yang memiliki relevansi dan kredibel guna
mendukung pembahasan topik yang diangkat. Sumber
referensi mencakup artikel ilmiah nasional maupun
internasional, buku akademik yang sesuai dengan topik, serta
dokumen kebijakan yang dapat dipertanggungjawabkan
secara ilmiah. Melalui metode ini, penulis memperoleh dasar
konseptual yang kuat dan mampu membangun argumentasi
secara sistematis berdasarkan temuan-temuan dari berbagai
perspektif keilmuan.
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PEMBAHASAN
1. Definisi Keseimbangan Kehidupan Kerja

Keseimbangan kehidupan kerja merupakan keseimbangan
antara tuntutan emosional, perilaku dan waktu dari pekerjaan
berbayar dan tanggung jawab pribadi dan keluarga (Aruldoss
et al., 2021). Work-life balance merupakan interaksi antara
pekerjaan dan kegiatan lain yang mencakup keluarga,
komunitas, waktu luang dan pengembangan pribadi (Foanto et
al., 2020). Work-life balance bukan hanya mengenai keluarga
seperti: misalnya mengurus anak, akan tetapi bukan juga
mengenai bekerja dengan jam kerja yang lebih sedikit, namun
ini mengenai bekerja secara "smart", dimana karyawan harus
memberikan apa yang dibutuhkan dalam hal pekerjaan dan
juga keluarga tanpa membahayakan atau mengorbankan satu
sama lain. Menurut (Puspitasari & Darwin, 2021) dari sudut
pandang seorang karyawan, work-life balance dapat diartikan
sebagai tantangan untuk dapat menyeimbangkan tanggung
jawab menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab
menjalankan perannya dalam keluarga, sedangkan dari sudut
pandang organisasi work-life balance menjadi tantangan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung sehingga
karyawan dapat fokus pada pencapaian mereka di tempat
kerja.

(Suharno & Muttaqgiyathun, 2021) menjelaskan work-life
balance sebagai kemampuan individu dalam mengimbangi
tuntutan pekerjaannya dengan kehidupan pribadi dan
keluarganya, sehingga akan meminimalkan timbulnya konflik
di kehidupan individu dan tercapai kehidupan yang harmonis.
Sedangkan menurut (Hendra & Artha, 2023) work-life balance
merupakan kemampuan seseorang untuk memenuhi semua
tugasnya di tempat kerja dan di rumah tanpa mengorbankan
kesehatan fisik dan mentalnya. Work-life balance penting untuk
kesehatan mental, kesejahteraan, harga diri dan kepuasan
hidup secara keseluruhan, sehingga menerapkannya sangat
sulit, namun bukan berarti tidak mungkin (Aisyah et al., 2023).
Work-life balance yang baik memiliki banyak manfaat bagi
karyawan, perusahaan dan masyarakat. Bagi karyawan, work-
life balance dapat meningkatkan kepuasan kerja, produktivitas
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dan kesehatan fisik serta mental. Bagi perusahaan, work-life
balance dapat meningkatkan kinerja perusahaan. Sedangkan
bagi masyarakat, work-life balance dapat meningkatkan
kesejahteraan keluarga dan masyarakat secara keseluruhan
(Indra & Rialmi, 2022)

Berdasarkan pendapat para ahli yang telah diuraikan
mengenai work life balance, dapat disimpulkan bahwa work-
life balance merupakan kondisi ideal yang menggambarkan
kemampuan individu dalam mengelola tuntutan pekerjaan dan
tanggung jawab pribadi atau keluarga secara seimbang, tanpa
mengorbankan salah satunya. Konsep ini mencakup dimensi
emosional, perilaku dan waktu, serta melibatkan interaksi
antara kehidupan profesional dan berbagai aspek lain seperti:
keluarga, komunitas dan pengembangan diri. Dari perspektif
individu, work-life balance adalah tantangan untuk
menyeimbangkan peran ganda sebagai pekerja dan anggota
keluarga, sementara dari sisi organisasi, hal ini menjadi
tanggung jawab dalam menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung produktivitas tanpa mengabaikan kesejahteraan
karyawan. Dengan work-life balance yang baik, individu tidak
hanya dapat menghindari konflik peran, tetapi juga menjaga
kesehatan mental dan fisik, meningkatkan kepuasan kerja,
serta berkontribusi pada produktivitas perusahaan dan
kesejahteraan masyarakat secara luas. Oleh karena itu,
meskipun penerapan work-life balance tidak selalu mudabh,
manfaatnya bersifat menyeluruh dan strategis bagi individu
maupun organisasi.

2. Definisi Produktivitas Kerja

Produktivitas kerja tidak hanya dilihat dari seberapa
banyak output yang dihasilkan, tetapi juga dari sejauh mana
proses Kkerja tersebut menggunakan sumber daya secara
optimal tanpa menimbulkan pemborosan. Dalam konteks
manajemen sumber daya manusia, produktivitas menjadi tolok
ukur keberhasilan operasional yang menggambarkan
kemampuan tenaga kerja dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan hasil maksimal, dengan tetap memperhatikan prinsip
efisiensi (Angelina et al., 2024). Selain itu, dalam era organisasi
modern yang mengedepankan kecepatan dan ketepatan,
definisi produktivitas pun turut mengalami perluasan, di mana
kualitas hasil kerja menjadi elemen yang tidak kalah penting
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dibanding kuantitasnya.

Produktivitas juga menggambarkan sejauh mana
karyawan mampu berkontribusi terhadap pencapaian tujuan
strategis perusahaan, baik dari sisi output kerja, kualitas
layanan, maupun keberlanjutan proses bisnis. Tenaga kerja
yang produktif tidak hanya dituntut untuk memenuhi standar
kerja yang telah ditetapkan, tetapi juga menunjukkan
komitmen terhadap hasil kerja, disiplin dalam menjalankan
tugas, serta kemampuan adaptif terhadap perubahan
lingkungan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa produktivitas
tidak lagi semata-mata berkaitan dengan faktor teknis seperti:
waktu kerja atau beban tugas, tetapi juga erat hubungannya
dengan pengelolaan Sumber Maya manusia yang efektif,
mencakup aspek motivasi, kepemimpinan, dukungan
organisasi dan budaya kerja (Satriana et al, 2023). Dengan
demikian, pendekatan terhadap peningkatan produktivitas
haruslah menyeluruh, tidak hanya berfokus pada sistem kerja,
tetapi juga pada peningkatan kualitas manusia yang
menjalankannya.

Menurut (Fathya et al., 2024), dalam era kerja modern
yang fleksibel dan penuh dinamika, produktivitas sangat
dipengaruhi oleh kemampuan individu dalam menyesuaikan
diri dengan perubahan, pemanfaatan teknologi digital, serta
pendekatan kerja yang berfokus pada kesejahteraan dan
keterlibatan karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa
teknologi hanyalah alat bantu, sementara manusia tetap
menjadi pusat dari efektivitas kerja itu sendiri. Teknologi
digital memang dapat mempercepat proses, meningkatkan
akurasi, serta mendukung kolaborasi jarak jauh, namun
keberhasilannya tetap bergantung pada kualitas, kompetensi,
dan kesiapan individu dalam menggunakannya. Oleh karena
itu, pembangunan produktivitas di era modern tidak bisa
dilepaskan dari aspek pelatihan, pengembangan keterampilan,
manajemen stres dan penguatan budaya kerja yang sehat.

Secara keseluruhan, produktivitas kerja di masa Kkini
merupakan cerminan dari integrasi antara faktor individual,
organisasi dan teknologi. Dalam konteks global yang
kompetitif, organisasi yang mampu memberdayakan
karyawannya secara holistik dan menciptakan ekosistem kerja
yang mendukung akan memiliki daya saing yang lebih tinggi.
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Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan produktivitas
harus dilakukan secara berkelanjutan dengan strategi yang
adaptif terhadap perkembangan zaman dan tuntutan dunia
kerja modern.
3. Indikator Keseimbangan Kehidupan Kerja

Menurut (Widyawati et al, 2021) indikator
keseimbangan kehidupan kerja terbagi menjadi tiga, yaitu:
keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan dan
keseimbangan kepuasan. Ketiga indikator ini menggambarkan
cara individu membagi, menjalani dan merasakan peran antara
kehidupan kerja dan kehidupan personal secara proporsional
dan harmonis.

a. Keseimbangan Waktu

Merujuk pada sejauh mana individu mampu
mengalokasikan waktu secara proporsional antara
pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan, termasuk
untuk keluarga, aktivitas sosial dan kepentingan pribadi.
Keseimbangan waktu yang dimiliki oleh karyawan
menentukan jumlah waktu yang dialokasikan oleh
karyawan pada pekerjaan maupun kehidupan pribadi
mereka dengan keluarga, berbagai aktivitas kantor,
keluarga atau tempat bersosialisasi lainnya yang dapat
dimiliki karyawan.

Keseimbangan waktu yang dicapai karyawan
menunjukan bahwa tuntutan dari keluarga terhadap
karyawan tidak mengurangi waktu professional dalam
menyelesaikan pekerjaan, sebaliknya. Selain itu,
pencapaian  keseimbangan waktu menunjukkan
kemampuan individu dalam mengatur skala prioritas
dan disiplin dalam manajemen waktu, yang sangat
berperan dalam menjaga keberlangsungan produktivitas
kerja dan kualitas relasi interpersonal.

b. Keseimbangan Keterlibatan

Merujuk pada jumlah atau tingkat keterlibatan
secara komitmen suatu psikologis individu dan
emosional individu baik dalam peran pekerjaannya
maupun hal-hal diluar pekerjaannya. Artinya, bukan
hanya waktu yang dialokasikan yang penting, tetapi juga
kualitas kehadiran individu dalam setiap aktivitas yang
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dijalani. Seseorang yang hanya hadir secara fisik di
tempat kerja atau dalam lingkungan keluarga, namun
secara emosional tidak terlibat, belum bisa dikatakan
memiliki keterlibatan yang seimbang.

Keseimbangan keterlibatan tercapai saat individu
mampu memberikan perhatian, energi dan komitmen
yang setara terhadap kedua domain kehidupan tersebut.
Dalam praktiknya, hal ini tercermin melalui kemampuan
seseorang untuk tetap fokus dan berkontribusi aktif
dalam pekerjaan, tanpa mengorbankan kualitas interaksi
dan kepedulian terhadap keluarga maupun komunitas
sosialnya.

Dengan kata lain, seseorang yang mencapai
keseimbangan keterlibatan adalah individu yang secara
sadar dan seimbang menjalankan peran sebagai
profesional sekaligus sebagai anggota keluarga dan
masyarakat.

c. Keseimbangan Kepuasan

Keseimbangan kepuasan menggambarkan tingkat
kepuasan yang dirasakan individu atas pencapaian dan
pengalaman dalam kedua aspek kehidupannya, yakni
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Individu yang merasa
puas dalam kedua perannya menunjukkan bahwa ia
berhasil memenuhi tuntutan dan harapan dari kedua sisi
tersebut secara proporsional, tanpa merasa terbebani
oleh salah satunya.

Kepuasan yang dirasakan dalam konteks ini
bukan hanya berlandaskan pada hasil yang dicapai
(seperti performa kerja atau pencapaian keluarga), tetapi
juga pada perasaan bahwa apa yang dilakukan selama ini
bermakna dan sesuai dengan nilai serta tujuan hidupnya.
Sebaliknya, ketidakseimbangan akan menghasilkan rasa
frustasi, stres dan penurunan motivasi baik dalam
pekerjaan maupun dalam kehidupan pribadi.

Paulose dan Sudarsan (2019:5) dalam (Diana etal., 2022)
mengidentifikasi 5 indikator utama yang mempengaruhi tingkat
keseimbangan kehidupan kerja seseorang, yaitu:

a. Gender Peran
Indikator ini merujuk pada pembagian peran
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berdasarkan gender dalam konteks sosial dan keluarga.
Dalam struktur tradisional masyarakat, perempuan
sering kali dibebankan dengan peran domestik seperti
mengurus rumah tangga dan anak, sementara laki-laki
lebih banyak berfokus pada pekerjaan dan pencarian
nafkah. Ketika seorang individu terlepas dari gendernya
harus memainkan peran ganda sebagai pekerja sekaligus
pengelola tanggung jawab keluarga, potensi konflik
peran menjadi tinggi. Hal ini terutama terjadi ketika
norma gender tradisional tidak diimbangi oleh
pembagian peran yang adil di dalam rumah tangga.

Dalam konteks modern, ketidakseimbangan peran
gender ini bisa menghambat pencapaian work-life
balance, terutama jika individu tidak mendapatkan
dukungan yang cukup dari pasangan, keluarga atau
tempat kerja. Oleh karena itu, kesadaran terhadap peran
gender serta upaya menghapus stereotip dalam
pembagian tugas menjadi langkah penting dalam
membangun keseimbangan hidup.

b. Perencanaan kerja

Perencanaan kerja yang fleksibel merupakan
faktor penting yang menunjang pencapaian work-life
balance. Perusahaan yang menerapkan sistem Kkerja
fleksibel, seperti: jam kerja variabel (flextime), kerja dari
rumah (remote working), atau Kkebijakan cuti yang
mendukung, cenderung memberikan ruang lebih besar
bagi pegawai untuk menyesuaikan tanggung jawab
profesionalnya dengan kebutuhan pribadi. Hal ini
memberikan kontrol yang lebih tinggi terhadap waktu
dan energi, yang menjadi prasyarat terciptanya
keseimbangan hidup.

Dalam praktiknya, fleksibilitas kerja telah terbukti
meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi stres dan
mendukung keterlibatan pegawai. Kebijakan ini juga
memungkinkan individu merancang agenda kerja sesuai
dengan ritme hidup pribadinya, sehingga tuntutan
pekerjaan tidak harus selalu mengorbankan aspek lain
seperti: keluarga, pendidikan atau aktivitas sosial.

c. Dukungan Organisasi
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Dukungan dari organisasi, baik berupa dukungan
struktural maupun emosional, memainkan peran besar
dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
keseimbangan hidup. Dukungan ini dapat diwujudkan
dalam bentuk komunikasi yang terbuka antara atasan
dan bawahan, ketersediaan fasilitas kesehatan mental,
penghargaan atas kinerja dan fleksibilitas kebijakan
internal.

Semakin tinggi tingkat dukungan yang diterima
pegawai dari organisasi, semakin mudah mereka
menavigasi tuntutan kerja dan pribadi. Dukungan ini juga
menciptakan rasa aman dan dihargai, yang secara tidak
langsung meningkatkan keterikatan karyawan terhadap
perusahaan dan menurunkan niat untuk keluar dari
pekerjaan. Oleh karena itu, dukungan organisasi bukan
hanya menunjang keseimbangan hidup individu, tetapi
juga menjadi investasi jangka panjang bagi
keberlangsungan perusahaan.

d. Dukungan Keluarga

Dukungan keluarga adalah indikator yang sangat
penting dalam konteks budaya kolektif seperti Indonesia.
Lingkungan keluarga yang harmonis dan suportif dapat
menjadi sumber kekuatan psikologis yang mendorong
produktivitas individu di tempat kerja. Dukungan ini bisa
berbentuk moril, seperti pemahaman dan empati,
maupun fisik, seperti bantuan dalam mengurus anak atau
rumah tangga.

Individu yang merasa didukung oleh keluarga
umumnya memiliki tingkat stres yang lebih rendah,
kepuasan hidup yang lebih tinggi dan performa kerja
yang lebih stabil. Sebaliknya, konflik dalam keluarga atau
minimnya dukungan dari pasangan bisa menjadi sumber
tekanan yang signifikan dan menghambat pencapaian
work-life balance. Oleh karena itu, keterlibatan keluarga
menjadi kunci dalam strategi manajemen keseimbangan
hidup.

e. Job Stress

Stres kerja (job stress) merupakan indikator

negatif yang dapat secara langsung mengganggu
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keseimbangan hidup seseorang. Tingkat stres yang tinggi
akibat beban kerja yang berlebihan, tekanan dari atasan,
ketidakjelasan peran atau konflik antar pegawai dapat
menyebabkan kelelahan emosional dan fisik. Akibatnya,
individu kesulitan memenuhi tuntutan peran di luar
pekerjaan, seperti: menjadi orang tua, pasangan atau
anggota komunitas.

Dampak stres kerja tidak hanya terbatas pada
aspek psikologis, tetapi juga dapat merambat pada
penurunan kualitas hubungan interpersonal dan
meningkatnya risiko gangguan kesehatan. Oleh karena
itu, pengelolaan stres kerja menjadi elemen penting
dalam strategi organisasi untuk mendukung work-life
balance. Intervensi seperti: pelatihan manajemen stres,
penyesuaian beban Kkerja serta konsultasi psikologis
dapat membantu individu menghadapi tekanan kerja
dengan lebih efektif.

Indikator-indikator keseimbangan kehidupan
kerja yang telah diuraikan baik yang berkaitan dengan
dimensi waktu, keterlibatan dan kepuasan, maupun yang
mencakup faktor gender peran, perencanaan Kerja,
dukungan organisasi dan keluarga, serta tingkat stres
kerja menyediakan kerangka yang komprehensif untuk
memahami bagaimana keseimbangan ini terbentuk
dalam kehidupan individu. Pemahaman terhadap
indikator tersebut memungkinkan individu untuk
menilai dan menyesuaikan peran kerja dan pribadi
secara lebih proporsional dan selaras, sehingga dapat
mengurangi konflik peran dan meningkatkan kualitas
hidup secara keseluruhan. Di sisi lain, organisasi juga
memiliki peran penting dalam menciptakan kebijakan
yang responsif, menyediakan dukungan struktural dan
emosional, serta mendorong terciptanya lingkungan
kerja yang fleksibel dan suportif. Pendekatan yang
seimbang antara kebutuhan personal dan tuntutan
pekerjaan akan berkontribusi terhadap terciptanya
budaya kerja yang sehat, peningkatan kepuasan
karyawan, serta produktivitas jangka panjang. Dengan
demikian, perhatian terhadap berbagai indikator ini
bukan hanya mendukung kesejahteraan individu, tetapi
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juga menjadi landasan strategis bagi keberhasilan dan
keberlanjutan organisasi di era kerja yang semakin
dinamis.

4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keseimbangan
Hidup

Work-life balance berkontribusi terhadap berbagai aspek
penting dalam pekerjaan, termasuk peningkatan kinerja dan
kesejahteraan karyawan. (Sudarsan, 2020) mengidentifikasi 4
kelompok faktor utama yang mempengaruhi tercapainya
keseimbangan hidup, yaitu: faktor individu, faktor organisasi,
faktor sosial dan faktor demografis lainnya.

a. Faktor Individu

Faktor individu mencakup seluruh karakteristik
dan kecenderungan yang melekat pada diri seseorang,
termasuk pola pikir, kepribadian, nilai hidup, tingkat
kepercayaan diri dan kecerdasan emosional. Individu
yang memiliki kemampuan manajemen diri yang baik,
seperti: mampu mengelola stres, mengatur waktu serta
memiliki fleksibilitas dalam menghadapi perubahan,
umumnya lebih mampu menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya.

b. Faktor Organisasi

Organisasi sebagai lingkungan kerja memiliki
peran signifikan dalam memfasilitasi atau menghambat
pencapaian work-life balance. Kebijakan kerja, budaya
organisasi, struktur kerja, serta sikap atasan dan rekan
kerja adalah bagian dari faktor ini. Ketika organisasi
menyediakan fleksibilitas kerja (seperti: sistem kerja
hybrid, cuti yang manusiawi atau dukungan terhadap
karyawan yang memiliki tanggungan keluarga), maka
individu lebih mudah menjalankan peran ganda tanpa
konflik.

c. Faktor Sosial

Keseimbangan hidup juga sangat dipengaruhi
oleh kualitas hubungan sosial di luar dunia kerja.
Lingkungan sosial yang suportif seperti: keluarga,
pasangan, teman dekat dan komunitas mampu menjadi
sumber energi positif bagi individu. Dukungan emosional
dan praktis dari keluarga dapat membantu individu



Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1

menjalankan perannya dengan lebih efektif dan
mengurangi tekanan hidup.

d. Faktor Lainnya

Faktor-faktor demografis juga turut menentukan
sejauh mana seseorang dapat mencapai keseimbangan
hidup. Aspek seperti: jenis kelamin, usia, status
pernikahan, status sebagai orang tua, jumlah anak,
pendidikan, dan pengalaman kerja memiliki kontribusi
terhadap kerentanan maupun kemampuan individu
dalam mengelola peran ganda.

Sebagai contoh, pekerja perempuan yang sudah
menikah dan memiliki anak kecil cenderung menghadapi
tantangan work-life balance yang lebih besar
dibandingkan rekan laki-lakinya, terutama jika tidak ada
dukungan yang memadai dari keluarga dan organisasi. Di
sisi lain, pekerja muda (generasi milenial dan Gen Z)
memiliki preferensi kuat terhadap fleksibilitas kerja dan
pengembangan diri di luar pekerjaan, sehingga model
kerja yang kaku bisa memicu ketidakpuasan dan konflik
hidup.

Menurut (Fidelia, 2020) Work-life balance (WLB)
memiliki beberapa faktor antara lain:

a. Konteks budaya dan sosial

Nilai-nilai budaya serta norma sosial yang
berkembang dalam suatu masyarakat turut
membentuk cara pandang dan pelaksanaan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi di
lingkungan organisasi. Misalnya, tanggung jawab
keluarga sering kali menjadi prioritas utama, yang
menuntut individu untuk lebih banyak mencurahkan
waktu dan perhatian terhadap keluarga. Hal ini
berbeda dengan budaya individualistik yang lebih
menekankan pencapaian pribadi dan profesional.
Nilai-nilai budaya semacam ini membentuk kerangka
berpikir karyawan dalam mengelola waktu dan
energi antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Selain itu, norma sosial juga menentukan apa yang
dianggap “ideal” atau “berimbang”, seperti: peran
gender, jam kerja dan keterlibatan dalam aktivitas
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domestik, yang pada akhirnya mempengaruhi
strategi WLB yang diterapkan oleh individu.

b. Konteks organisasi

Aturan, kebijakan, serta budaya kerja yang
diterapkan oleh suatu organisasi, termasuk tingkat
fleksibilitas dan dukungan terhadap karyawan,
memiliki pengaruh signifikan terhadap pencapaian
work-life  balance individu. Organisasi yang
memberikan fleksibilitas waktu Kerja, opsi kerja jarak
jauh (remote working), dan kebijakan cuti yang
mendukung, umumnya lebih mampu menciptakan
lingkungan yang kondusif bagi keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi. Dukungan manajerial yang
tinggi juga dapat mendorong loyalitas dan kepuasan
kerja yang lebih besar. Sebaliknya, organisasi dengan
budaya kerja yang menekankan jam kerja panjang,
kompetisi tinggi dan ekspektasi ketersediaan terus-
menerus cenderung menyebabkan stres kerja dan
konflik peran. Oleh karena itu, konteks organisasi
sangat menentukan sejauh mana karyawan dapat
mencapai dan mempertahankan work-life balance.

c. Konteks temporal

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi tidak bersifat statis, melainkan dipengaruhi
oleh perubahan waktu dan dinamika kehidupan.
Perkembangan teknologi komunikasi seperti: email,
aplikasi perpesanan instan, dan sistem kerja digital
menyebabkan batas antara waktu kerja dan waktu
pribadi menjadi kabur. Selain itu, perubahan fase
kehidupan seperti: pernikahan, kelahiran anak atau
peningkatan tanggung jawab pekerjaan juga
berpengaruh besar terhadap kebutuhan dan strategi
WLB seseorang. Dengan demikian, work-life balance
bersifat kontekstual dan dapat berubah tergantung
pada waktu dan fase kehidupan individu, serta pada
adaptasi mereka terhadap perubahan sosial dan
teknologi.

d. Konteks nasional
Kebijakan publik dan peraturan
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ketenagakerjaan di  tingkat nasional turut
membentuk lingkungan kerja yang mendukung atau
menghambat WLB. Negara-negara yang menerapkan
kebijakan pro-keluarga seperti: cuti melahirkan yang
panjang, jam kerja fleksibel, atau subsidi pengasuhan
anak, cenderung lebih berhasil dalam menciptakan
kondisi kerja yang ramah terhadap kehidupan
pribadi. Di Indonesia, meskipun terdapat beberapa
kebijakan yang mendukung keseimbangan ini,
implementasinya masih menghadapi tantangan,
seperti: kurangnya pengawasan terhadap jam kerja
lembur, rendahnya akses cuti bagi pekerja informal,
serta kesenjangan pelaksanaan kebijakan antara
sektor publik dan swasta. Oleh karena itu, konteks
nasional menjadi elemen struktural yang tidak dapat
diabaikan dalam memahami variasi pencapaian work-
life balance.

e. Konteks global

Globalisasi dan dinamika ekonomi
internasional telah menciptakan tekanan baru dalam
dunia kerja. Kompetisi pasar yang semakin tinggi
mendorong perusahaan untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi, yang sering kali
berdampak pada peningkatan beban kerja dan
tuntutan terhadap karyawan. Dalam konteks global,
muncul pula fenomena seperti: jam kerja tidak
konvensional akibat perbedaan zona waktu, mobilitas
kerja lintas negara, serta ekspansi perusahaan
multinasional yang membawa budaya kerja berbeda.
Hal ini dapat menimbulkan ketidaksesuaian antara
ekspektasi organisasi dan kebutuhan personal
karyawan. Globalisasi juga mendorong munculnya
praktik kerja fleksibel yang berbasis teknologi, yang
meskipun memiliki potensi mendukung WLB, tetapi
juga dapat memperpanjang eksposur kerja di luar jam
formal.

Dengan memahami berbagai faktor yang
memengaruhi keseimbangan kehidupan kerja mulai
dari aspek individu, organisasi, sosial hingga faktor
demografis dan konteks yang lebih luas seperti:
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budaya dan sosial, organisasi, temporal, kebijakan
nasional serta dinamika global dapat dikembangkan
pendekatan yang lebih komprehensif dan kontekstual
dalam menciptakan harmoni antara kehidupan
profesional dan  pribadi. Individu dapat
meningkatkan kemampuan pengelolaan diri, seperti:
manajemen waktu dan pengendalian stres, agar
mampu menghadapi tuntutan peran secara adaptif.
Sementara itu, organisasi berperan penting dalam
menyediakan lingkungan kerja yang fleksibel,
suportif dan responsif terhadap kebutuhan
karyawan. Di samping itu, dukungan sosial dari
keluarga dan komunitas, pemahaman atas fase
kehidupan, serta pengaruh budaya dan kebijakan
negara turut menentukan sejauh mana individu
mampu mempertahankan keseimbangan hidup. Oleh
karena itu, perhatian yang menyeluruh terhadap
seluruh dimensi ini menjadi pondasi penting untuk
mendorong kesejahteraan karyawan, kepuasan kerja,
serta produktivitas yang berkelanjutan dalam
konteks kerja modern.

5. Regulasi Mengenai Keseimbangan Kehidupan Kerja

Keseimbangan kehidupan kerja merupakan aspek
penting dalam menciptakan kualitas hidup yang baik bagi
pekerja. Di Indonesia, berbagai ketentuan mengenai hak-hak
pekerja yang mendukung work-life balance diatur dalam
Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang
Ketenagakerjaan. Sejumlah pasalnya memberikan
perlindungan terhadap waktu kerja, cuti dan hak istirahat yang
esensial bagi tercapainya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi.

a. Pasal 77 - Waktu Kerja

Pasal 77 Undang-Undang No. 13 Tahun 2003
mengatur bahwa waktu kerja normal di Indonesia
dibatasi maksimal 7 jam per hari dan 40 jam per minggu
untuk sistem 6 hari kerja, atau 8 jam per hari dan 40 jam
per minggu untuk sistem 5 hari kerja. Ketentuan ini
mencerminkan komitmen negara dalam memberikan
batasan kerja yang wajar agar pekerja tidak terjebak
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dalam rutinitas kerja yang berlebihan. Dari perspektif
keseimbangan kehidupan kerja, pengaturan ini penting
karena memberi ruang bagi individu untuk memiliki
waktu di luar pekerjaan, baik untuk keluarga, aktivitas
sosial, maupun perawatan diri. Batasan waktu Kkerja
merupakan dasar penting dalam menciptakan work-life
balance karena menyentuh aspek paling mendasar, yaitu
ketersediaan waktu.

b. Pasal 78 - Lembur

Pasal 78 menetapkan bahwa pekerjaan lembur
hanya boleh dilakukan atas persetujuan pekerja dan
tidak boleh melebihi 3 jam per hari serta 14 jam per
minggu. Selain itu, pekerja berhak mendapatkan upah
lembur sebagai bentuk kompensasi atas tambahan waktu
kerja tersebut. Ketentuan ini bertujuan untuk melindungi
pekerja dari eksploitasi jam kerja berlebihan dan
memastikan bahwa pekerja tetap mendapatkan
penghargaan yang layak atas waktu pribadi yang
dikorbankan. Dalam konteks keseimbangan kehidupan
kerja, pembatasan lembur penting untuk menjaga agar
pekerja tidak mengalami kelelahan kronis atau
kehilangan waktu bersama keluarga, serta tetap dapat
menjaga kesehatan fisik dan mentalnya.

c. Pasal 79 - Waktu Istirahat dan Cuti

Pasal ini memberikan hak kepada pekerja untuk
memperoleh waktu istirahat antara jam Kerja, istirahat
mingguan, dan cuti tahunan minimal 12 hari setelah
bekerja selama 12 bulan berturut-turut. Selain itu,
beberapa jenis usaha juga memberikan cuti panjang
setelah masa kerja tertentu. Ketentuan ini mendukung
keseimbangan kerja dan kehidupan dengan memastikan
adanya waktu pemulihan (recovery time) bagi pekerja
secara berkala. Cuti tahunan dan istirahat berkala tidak
hanya penting untuk kesehatan fisik, tetapi juga
memperkuat hubungan sosial dan keluarga. Selain itu,
waktu istirahat yang cukup secara signifikan
meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas jangka
panjang.
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d. Pasal 81 - Cuti Haid

Pasal 81 menyatakan bahwa pekerja perempuan
yang sedang dalam masa haid dan merasa sakit tidak
wajib bekerja pada hari pertama dan kedua masa
haidnya. Ketentuan ini merupakan bentuk pengakuan
terhadap kebutuhan biologis khusus perempuan, serta
memberi kesempatan untuk Dberistirahat tanpa
kehilangan hak kerja. Dalam konteks keseimbangan
hidup, cuti haid mencerminkan kebijakan berbasis
gender yang mempertimbangkan kenyamanan dan
kesehatan perempuan, sehingga mereka tetap dapat
berfungsi optimal dalam perannya sebagai pekerja
maupun individu.

e. Pasal 82 - Cuti Melahirkan dan Keguguran

Dalam Pasal 82 disebutkan bahwa pekerja
perempuan berhak atas cuti melahirkan selama 1,5 bulan
sebelum dan 1,5 bulan sesudah persalinan. Selain itu,
pekerja yang mengalami keguguran berhak atas cuti
selama 1,5 bulan atau sesuai rekomendasi dokter. Pasal
ini secara eksplisit mendukung pemenuhan peran
biologis dan keluarga oleh perempuan tanpa kehilangan
hak-hak ketenagakerjaannya. Cuti melahirkan memberi
waktu bagi ibu untuk menjalani proses pemulihan fisik
dan emosional serta merawat anak dalam masa krusial
awal kehidupan, yang sangat mendukung keseimbangan
peran antara pekerjaan dan keluarga.

f. Pasal 83 - Kesempatan Menyusui

Pasal ini mengatur bahwa pengusaha wajib
memberikan kesempatan yang layak kepada pekerja
perempuan untuk menyusui anaknya selama waktu
kerja. Meskipun tidak merinci secara teknis, pasal ini
menjadi landasan bagi penyediaan ruang laktasi di
tempat kerja. Kebijakan ini sangat relevan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang ramah keluarga dan
mendukung ibu pekerja dalam menjalankan peran ganda
tanpa harus mengorbankan hak dasar anak. Dalam
konteks work-life balance, hal ini membantu perempuan
dalam menjalankan fungsi keibuan dengan tetap
mempertahankan profesionalismenya di dunia kerja.
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g. Pasal 84 - Hak atas Upah selama Cuti

Pasal 84 menjamin bahwa pekerja yang
menjalankan hak cuti sebagaimana diatur dalam undang-
undang tetap berhak atas upah penuh. Hal ini penting
dalam menjamin bahwa pekerja dapat mengambil cuti
tanpa kekhawatiran akan kehilangan penghasilan. Dari
perspektif keseimbangan hidup, perlindungan ini
membuat pekerja lebih leluasa dalam mengambil waktu
istirahat atau menyelesaikan urusan pribadi tanpa
tekanan finansial, sehingga berdampak positif terhadap
kesehatan psikologis dan relasi sosialnya.

h. Pasal 93 - Izin Tidak Masuk Kerja dengan Upah

Pasal 93 ayat (2) menyebutkan beberapa kondisi
di mana pekerja berhak tidak masuk kerja dan tetap
memperoleh upah, antara lain: saat menikah,
menikahkan anak, istri melahirkan atau keguguran,
keluarga meninggal dunia dan menjalankan ibadah.
Ketentuan ini mencerminkan pengakuan atas peran
sosial dan spiritual dalam kehidupan pekerja. Dengan
memberi ruang bagi aktivitas-aktivitas tersebut, negara
mendorong terciptanya keseimbangan antara komitmen
kerja dan kehidupan personal yang bermakna. Hal ini
penting agar pekerja tidak merasa terisolasi secara sosial
akibat tuntutan kerja yang kaku.

Hubungan Antar Variabel

Keseimbangan kehidupan Kkerja (work-life balance)
merupakan aspek penting dalam dunia kerja modern. Sejumlah
penelitian menunjukkan bahwa kondisi ini berpengaruh
terhadap berbagai variabel organisasi, seperti: Kkinerja,
kepuasan kerja, keterlibatan dan komitmen karyawan.

a. Pengaruh  Work-life balance pada Employee
engagement

Work-life balance merupakan isu yang semakin
memperoleh perhatian dalam Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM), terutama di tengah meningkatnya
kompleksitas tuntutan kerja dan dinamika kehidupan
pribadi. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi menjadi faktor penting dalam menjaga kesehatan
mental, produktivitas serta keberlanjutan keterlibatan
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karyawan dalam jangka panjang. (Nurjanah & Indawati,
2021) mengungkapkan bahwa ketika karyawan memiliki
tingkat work-life balance yang optimal, mereka lebih
mampu mengendalikan tekanan pekerjaan, yang pada
gilirannya mendorong peningkatan partisipasi aktif
dalam pekerjaan atau employee engagement. Artinya,
work-life balance tidak hanya berdampak pada aspek
individual seperti pengelolaan stres, tetapi juga
berkontribusi langsung pada keterikatan emosional dan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Hal ini sejalan
dengan pandangan (Luturlean et al., 2020) menekankan
bahwa keterlibatan karyawan (employee engagement)
secara signifikan dipengaruhi oleh kenyamanan yang
mereka rasakan dalam lingkungan kerja. Kenyamanan
tersebut termasuk persepsi terhadap keseimbangan
waktu dan energi antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Dalam konteks ini, work-life balance menjadi
landasan penting bagi terciptanya lingkungan kerja yang
sehat dan mendukung, yang memungkinkan karyawan
untuk menjalankan peran profesional dan personal
secara harmonis. Dengan demikian, pendekatan
organisasi terhadap work-life balance tidak hanya
bersifat fasilitatif, tetapi juga strategis dalam menjaga
moral, loyalitas dan kinerja karyawan.

Dari sudut pandang karyawan, ketika organisasi
menyediakan lingkungan yang kondusif terhadap
keseimbangan kehidupan kerja, hal ini dapat
menurunkan tingkat ketidakpuasan pribadi, mengurangi
stres kerja dan menekan intensi untuk mengundurkan
diri dari pekerjaan (Rachmadini & Riyanto, 2020). Ketika
stres berkurang dan kepuasan meningkat, karyawan
cenderung mempertahankan hubungan kerja yang lebih
lama dengan perusahaan dan memberikan Kkinerja
terbaiknya. Oleh karena itu, manajemen perlu
memahami bahwa work-life balance tidak hanya
berkaitan dengan pemberian waktu cuti atau fleksibilitas
jam Kerja, tetapi juga melibatkan penciptaan budaya
kerja yang inklusif dan manusiawi.

Pada tataran organisasi, kebijakan yang
mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi
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telah terbukti memberikan dampak positif terhadap
engagement karyawan. (Lee & Shin, 2023) menunjukkan
bahwa selama masa krisis, seperti pandemi COVID-19,
kebijakan yang proaktif dalam mendukung work-life
balance, termasuk dukungan dari organisasi dan atasan
langsung, dapat meningkatkan keterlibatan emosional
karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi secara
keseluruhan. Hal ini menegaskan bahwa investasi
organisasi pada kebijakan work-life balance merupakan
langkah strategis yang dapat memperkuat resiliensi
organisasi, meningkatkan retensi karyawan, serta
menciptakan keunggulan kompetitif jangka panjang.

b. Pengaruh work-life balance pada job satisfaction

Penerapan work-life balance yang efektif tidak
hanya mencerminkan kepedulian organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan, tetapi juga menjadi bentuk
kompensasi non-finansial yang bernilai tinggi. Salah satu
bentuk konkret dari penerapan ini adalah fleksibilitas
jam kerja, yang memberikan keleluasaan bagi karyawan
untuk menyesuaikan ritme kerja dengan kebutuhan
pribadi, seperti mengurus keluarga atau menjalani
aktivitas sosial. (Malik et al, 2020) mengungkapkan
bahwa manfaat semacam ini berkontribusi besar dalam
menurunkan tingkat stres kerja yang dialami oleh
karyawan. Ketika stres dapat  diminimalkan,
produktivitas dan kepuasan kerja pun cenderung
meningkat. Dalam hal ini, work-life balance tidak sekadar
menjadi fasilitas tambahan, melainkan strategi esensial
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia modern, yang
bertujuan menciptakan kesejahteraan psikologis dan
emosional secara berkelanjutan.

Lebih dari sekadar aspek operasional, work-life
balance juga dapat diposisikan sebagai pendekatan
holistik dalam membentuk budaya organisasi yang sehat.
Karyawan yang merasa dihargai dan diberikan ruang
untuk mengelola kehidupan pribadinya secara seimbang
akan mengembangkan rasa memiliki yang kuat terhadap
organisasi. Ini berdampak pada peningkatan motivasi
intrinsik, loyalitas dan keterlibatan kerja. Penelitian dari
(Nurjanah & Indawati, 2021) menunjukkan bahwa
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keseimbangan antara kehidupan profesional dan
personal tidak hanya berdampak pada performa kerja,
tetapi juga membentuk pola interaksi sosial yang positif.
Karyawan yang mampu mengelola stres dengan baik dan
memiliki waktu yang cukup untuk kehidupan sosialnya
cenderung memiliki hubungan interpersonal yang lebih
sehat, baik di dalam maupun di luar lingkungan kerja.
Hubungan yang erat dan harmonis tersebut memberikan
dukungan emosional yang penting, yang secara langsung
meningkatkan kepuasan emosional ketika menjalankan
tugas-tugas pekerjaan.

Pandangan serupa dikemukakan oleh (Reners et
al, 2024) memperluas pemahaman tentang work-life
balance dengan menegaskan bahwa keseimbangan ini
mencakup dimensi kepuasan holistik. Artinya, kepuasan
tidak hanya dilihat dari seberapa baik seseorang
menjalankan pekerjaan, tetapi juga dari bagaimana
individu merasa terpenuhi dalam kehidupan pribadinya.
Dalam konteks ini, work-life balance menjadi sarana
penting untuk menciptakan kehidupan yang bermakna,
yang diukur tidak hanya oleh prestasi karier, tetapi juga
oleh kualitas hubungan sosial, kesehatan mental dan
waktu luang yang berkualitas. Jika dimensi ini tidak
terpenuhi, maka keseimbangan kerja dan hidup tidak
benar-benar tercapai meskipun seseorang memiliki
pekerjaan yang baik secara materiil.

Lebih jauh, (Arief et al., 2021) memperingatkan
bahwa ketika beban Kkerja terlalu berat dan tidak
diimbangi dengan dukungan terhadap kehidupan
personal, maka risiko ketidakpuasan kerja (job
dissatisfaction) akan meningkat. Ketidakpuasan ini tidak
hanya merusak semangat kerja, tetapi juga memicu
berbagai konsekuensi negatif seperti: burnout,
meningkatnya absensi, konflik dalam tim, hingga niat
untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention).
Kondisi ini tentu berdampak buruk tidak hanya bagi
individu, tetapi juga bagi stabilitas dan efisiensi
organisasi.

Dalam jangka panjang, ketidakseimbangan ini
dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat, di
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mana karyawan merasa terjebak dalam siklus kerja
berlebihan yang tidak memberikan ruang untuk
pemulihan energi dan pengembangan pribadi. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk memandang
work-life balance sebagai bagian integral dari strategi
pengelolaan kinerja dan retensi karyawan. Penerapan
kebijakan seperti: flexible working arrangement, remote
working, cuti yang adil dan fasilitas pendukung seperti
konseling kerja atau ruang laktasi menjadi indikator
bahwa organisasi tidak hanya menuntut kinerja, tetapi
juga memberikan perhatian pada kualitas hidup para
pekerjanya.

c. Pengaruh  Work-life balance pada Employee

engagement melalui Job satisfaction

(Hanopia et al, 2018) menyatakan bahwa
persepsi positif karyawan terhadap keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life
balance) berperan penting dalam membentuk kepuasan
kerja (job satisfaction). Hal ini menunjukkan bahwa
ketika individu merasa bahwa beban Kkerja tidak
mengganggu waktu pribadi mereka, maka mereka akan
lebih mudah merasakan kebahagiaan dan kepuasan
dalam menjalani rutinitas kerja. Kepuasan tersebut
mencerminkan kesejahteraan psikologis yang stabil,
yang pada akhirnya menjadi pondasi penting bagi
keterlibatan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan. Lebih
jauh, kepuasan kerja tersebut menjadi faktor pendorong
terbentuknya tingkat keterikatan karyawan (employee
engagement) yang tinggi terhadap organisasi. Karyawan
yang puas cenderung menunjukkan antusiasme, loyalitas
serta kemauan untuk berkontribusi lebih bagi kemajuan
organisasi. Mereka tidak hanya hadir secara fisik dalam
pekerjaan, tetapi juga hadir secara emosional dan
kognitif, yang merupakan inti dari konsep employee
engagement.

Temuan serupa juga disampaikan oleh (Pramana
& Putra, 2022) menekankan bahwa job satisfaction
berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara work-life balance dan employee engagement.
Dengan Kkata lain, work-life balance tidak hanya
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berpengaruh langsung terhadap keterlibatan karyawan,
tetapi juga secara tidak langsung melalui pembentukan
perasaan puas terhadap pekerjaan yang dijalani. Ketika
karyawan merasakan keseimbangan yang baik antara
tuntutan pekerjaan dan kebutuhan personal, mereka
akan merasa bahwa kehidupannya tidak terfragmentasi,
melainkan berjalan secara selaras dan harmonis. Rasa
harmoni ini menciptakan kondisi psikologis yang
kondusif untuk tumbuhnya keterikatan terhadap nilai,
visi dan tujuan organisasi.

d. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja
Pegawai

Teori yang menjelaskan hubungan antara work-
life balance dan kepuasan kerja menyatakan bahwa
keseimbangan hidup merupakan bentuk kepuasan
individu yang timbul dari kemampuannya dalam
menjalankan peran secara di lingkungan kerja maupun
dalam keluarga. Menurut (Latifah Nimas Sayekti &
Suhartini, 2022) individu yang mampu menyeimbangkan
kedua ranah tersebut akan cenderung mengalami lebih
sedikit konflik peran, baik konflik pekerjaan terhadap
keluarga maupun sebaliknya. Dalam konteks ini, work-
life balance tidak hanya menjadi kondisi ideal, tetapi juga
kebutuhan psikologis yang apabila terpenuhi, dapat
memberikan dampak positif terhadap suasana emosional
individu, seperti: menurunnya stres, meningkatnya rasa
kontrol atas waktu dan peran, serta munculnya persepsi
positif terhadap pekerjaan dan kehidupan secara
keseluruhan.

Keseimbangan ini memiliki peran penting dalam
meminimalisir tekanan internal dan eksternal yang dapat
menghambat produktivitas. Ketika seseorang tidak harus
memilih antara pekerjaan dan keluarga, maka energi
psikis dan fisiknya dapat didistribusikan secara lebih
seimbang dan proporsional. Dengan demikian, work-life
balance berkontribusi besar terhadap pencapaian
kepuasan kerja yang stabil. Kepuasan kerja yang tinggi,
pada gilirannya, akan menciptakan kinerja pegawai yang
lebih optimal karena individu merasa diperhatikan
secara menyeluruh oleh organisasi, baik dari sisi
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profesional maupun personal.

e. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja melalui
Kepuasan Kerja

Keseimbangan kerja-hidup memainkan peran
kunci dalam membentuk lingkungan kerja yang sehat.
Keseimbangan kehidupan-kerja berkaitan dengan
menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
kehidupan profesional (Irfan et al, 2023). Kondisi
keseimbangan akan membawa rasa puas pegawai yang
akan memunculkan semangat untuk melakukan
pekerjaan sehingga dapat meningkatkan Kkinerja
pegawai.

(Susanto et al, 2022) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai
mediasi dalam pengaruh work-life balance terhadap
kinerja pegawai, (Soomro et al.,, 2018) juga menemukan
hal serupa bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai.

f. Pengaruh Work Life Balance terhadap Work
Engagement

Menurut (Andrli¢ et al.,, 2025) work-life balance
yang baik akan berkontribusi pada peningkatan work
engagement, ketika karyawan memiliki waktu dan ruang
untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka, maka karyawan akan merasa
lebih puas dan terlibat dalam pekerjaan mereka. Work-
life balance yang sehat membuat lingkungan kerja yang
mensupport keterlibatan karyawan, sebaliknya, ketidak
seimbangan akan berdampak negatif terhadap
keterlibatan karyawan. Ketika karyawan merasa
keseimbangan kerja dan kehidupan pribadinya seimbang
maka hal ini akan meningkatkan keterlibatan kerja
seorang karyawan yang akan mempengaruhi kualitas
pekerjaan mereka (Setyono et al,, 2024). Karyawan yang
dapat mengelola keseimbangan waktu antara pekerjaan
dengan kehidupan pribadi mereka akan memberikan
keterlibatan lebih pada pekerjaannya, dimana work
engagement akan mencakup keterlibatan emosi, kognitif
dan fisik yang tinggi terhadap pekerjaan.
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Dari wuraian di atas, dapat disimpulkan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) memiliki
pengaruh yang menyeluruh dan strategis terhadap berbagai
aspek penting dalam organisasi. Hubungan positif antara work-
life balance dengan employee engagement, kepuasan kerja dan
kinerja pegawai menunjukkan bahwa ketika karyawan mampu
menjaga harmoni antara tanggung jawab profesional dan
kehidupan pribadi, maka semangat Kkerja, loyalitas dan
produktivitas mereka akan meningkat secara signifikan.
Karyawan yang merasa memiliki kontrol atas waktu,
mendapatkan dukungan sosial dan organisasi yang memadai,
serta terbebas dari konflik peran, cenderung menunjukkan
keterlibatan emosional dan kognitif yang lebih kuat terhadap
pekerjaannya.

Selain itu, keseimbangan kerja juga terbukti menurunkan
tingkat stres dan niat untuk keluar dari pekerjaan (turnover
intention), serta menciptakan kondisi psikologis yang sehat bagi
karyawan. Dampak ini sangat penting dalam membentuk
lingkungan kerja yang inklusif, fleksibel dan berorientasi pada
kesejahteraan jangka panjang. Dalam banyak kasus, kepuasan
kerja bahkan berperan sebagai mediator yang memperkuat
pengaruh work-life balance terhadap employee engagement
maupun kinerja.

Lebih jauh, penelitian juga menunjukkan bahwa
organisasi yang secara aktif mendukung keseimbangan kerja
melalui kebijakan fleksibel, perhatian terhadap kesehatan
mental, serta budaya kerja yang humanistik mampu
membangun komitmen karyawan yang tinggi terhadap
organisasi. Karyawan yang merasa dihargai karena
kehidupannya diperhatikan, cenderung menunjukkan dedikasi
dan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Dengan demikian, work-life balance bukan sekadar isu
personal, melainkan merupakan bagian integral dari strategi
organisasi dalam mengelola Sumber Daya Manusia secara
berkelanjutan. Investasi organisasi dalam mendukung
keseimbangan kehidupan kerja akan berdampak positif tidak
hanya pada karyawan, tetapi juga menjadi faktor kunci dalam
meningkatkan daya saing dan keberlanjutan organisasi di
tengah tantangan dunia kerja modern.
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PENUTUP

Berdasarkan hasil studi pustaka yang telah dilakukan,
dapat disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
(work-life balance) memiliki peran penting dalam mendukung
produktivitas kerja karyawan, khususnya di tengah perubahan
dunia kerja modern yang makin fleksibel dan berbasis
teknologi. Penelitian ini menunjukkan bahwa fleksibilitas
waktu kerja, dukungan sosial dari lingkungan kerja, serta
kesehatan mental menjadi faktor utama yang mempengaruhi
tercapainya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi.

Organisasi yang mampu menciptakan kebijakan kerja
yang fleksibel, memberikan dukungan psikologis dan
membangun lingkungan kerja yang inklusif, cenderung
memiliki karyawan yang lebih puas, terlibat secara emosional
dan menunjukkan kinerja yang optimal. Di sisi lain,
ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan kehidupan
pribadi terbukti berisiko menurunkan kepuasan Kkerja,
meningkatkan stres dan bahkan mendorong niat untuk
berpindah kerja.

Melalui pembahasan ini, penulis turut memberikan
gambaran menyeluruh mengenai pentingnya integrasi konsep
work-life balance dalam strategi pengelolaan Sumber Daya
Manusia. Dengan adanya keseimbangan yang baik, karyawan
tidak hanya dapat bekerja lebih efektif, tetapi juga merasa lebih
dihargai dan termotivasi. Oleh karena itu, penerapan work-life
balance seharusnya menjadi perhatian utama bagi organisasi
agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat, produktif
dan berkelanjutan.
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