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ABSTRAK 

Perubahan drastis dalam lanskap kerja akibat transformasi 

digital dan pandemi COVID-19 telah mendorong munculnya 

paradigma baru bernama Work From Anywhere (WFA). 

Berbeda dengan WFH, pendekatan WFA memungkinkan 

karyawan bekerja dari lokasi mana pun, dengan fleksibilitas 

yang lebih luas dalam mengatur waktu dan ruang kerja. 

Artikel ini bertujuan untuk mengkaji secara komprehensif 

dampak WFA terhadap keseimbangan hidup dan kesehatan 

mental karyawan, serta merumuskan strategi Manajemen 

Sumber Daya Manusia (MSDM) yang sehat dan berkelanjutan. 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif yang 

berlandaskan pada kajian literatur dari jurnal ilmiah yang 

terakreditasi, dengan analisis yang dilakukan secara tematik. 

Hasil kajian menunjukkan bahwa WFA berpotensi 

meningkatkan well-being dan work-life integration, namun 

juga menimbulkan risiko kelelahan digital, isolasi sosial dan 

ambiguitas peran. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan strategi MSDM yang berorientasi pada hasil, 

memperkuat rasa aman psikologis, serta merumuskan 

kebijakan yang fleksibel, adaptif dan inklusif. Kontribusi 

utama dari penelitian ini yaitu pemetaan konseptual dan 

praktis terkait strategi WFA dalam konteks Indonesia, serta 

usulan agenda penelitian yang melibatkan berbagai sektor 
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dan generasi di masa depan. Penelitian ini menawarkan 

landasan yang kuat untuk pengembangan kebijakan dan 

pedoman strategis bagi organisasi yang ingin 

mengimplementasikan sistem kerja fleksibel secara 

berkelanjutan. 

 

Kata Kunci:  fleksibilitas kerja, kesehatan mental, 

keseimbangan hidup, Manajemen Sumber Daya Manusia, 

Work From Anywhere 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi digital dalam dua dekade 
terakhir telah mengubah secara fundamental struktur dan 
sistem kerja di berbagai sektor industri. Inovasi seperti 
teknologi cloud, perangkat lunak kolaboratif daring, serta 
komunikasi real-time melalui platform seperti: Zoom, Slack dan 
Microsoft Teams telah memungkinkan karyawan untuk tetap 
produktif meski tidak berada di kantor secara fisik (Kelly et al., 
2022). Transformasi ini semakin signifikan ketika pandemi 
Covid-19 melanda dunia pada awal tahun 2020, memaksa 
banyak organisasi untuk menerapkan sistem kerja dari rumah 
(Work From Home/WFH) demi menjaga kelangsungan bisnis 
dan keselamatan pekerja. Transformasi mendadak ini tidak 
hanya menjadi reaksi sementara terhadap krisis kesehatan 
global, melainkan juga memberikan pemahaman kepada para 
pemimpin organisasi bahwa pekerjaan dapat dilakukan secara 
efisien tanpa bergantung pada keberadaan fisik di kantor. 

Pasca-pandemi, lahirlah paradigma baru yang dikenal 
sebagai Work From Anywhere (WFA), sebuah pendekatan kerja 
yang menawarkan fleksibilitas lebih luas dibandingkan WFH 
karena memungkinkan karyawan bekerja dari lokasi mana pun 
sepanjang tersedia infrastruktur yang memadai (Choudhury et 
al., 2019). WFA sekarang tidak hanya dilihat sebagai langkah 
darurat, tetapi juga mulai diterapkan sebagai strategi jangka 
panjang oleh perusahaan-perusahaan global yang inovatif 
seperti: Twitter, Spotify dan GitLab, yang telah mengizinkan 
karyawan mereka untuk bekerja dari jarak jauh secara 
permanen. Model ini menandai terjadinya pergeseran besar 
dalam pemaknaan tempat kerja, dari yang semula berbasis 



Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1  331  
 

kehadiran fisik menjadi berbasis kinerja dan hasil kerja. Dalam 
konteks ekonomi digital yang sangat kompetitif dan dinamis, 
fleksibilitas kerja yang ditawarkan oleh WFA memberikan 
keunggulan strategis dalam menarik dan mempertahankan 
talenta terbaik, sekaligus menjadi sarana untuk meningkatkan 
kepuasan kerja dan keseimbangan hidup karyawan (Galanti et 
al., 2021). Selain itu, penelitian mengungkapkan bahwa model 
kerja WFA secara umum berkontribusi pada peningkatan 
kesehatan mental, keseimbangan emosional dan kesejahteraan 
finansial karyawan yang semuanya berdampak positif 
terhadap produktivitas kerja secara keseluruhan (Kumar 
Bolisetty et al., 2023). Temuan tersebut menunjukkan bahwa 
fleksibilitas lokasi dan waktu kerja memungkinkan 
pengurangan stres dan kecemasan, sekaligus menciptakan 
kondisi kerja yang lebih sehat dan berkelanjutan. Selain itu, 
fleksibilitas geografis dalam skema WFA juga terbukti 
meningkatkan output tanpa mengorbankan kualitas kerja 
(Choudhury et al., 2019). Di Indonesia, WFA bahkan mulai 
dipertimbangkan sebagai pendekatan kebijakan jangka 
panjang dalam reformasi birokrasi melalui sistem kerja 
Aparatur Sipil Negara (ASN) berbasis hasil (Kusworo & Fauzi, 
2022). 

Meskipun paradigma Work From Anywhere (WFA) 
menawarkan fleksibilitas dan efisiensi, penerapannya juga 
menghadirkan sejumlah tantangan serius yang berkaitan 
dengan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 
pekerjaan. Salah satu persoalan utama adalah kaburnya batas 
antara waktu kerja dan waktu istirahat atau kehidupan 
domestik, yang semakin sulit dibedakan ketika karyawan 
bekerja dari lingkungan rumah atau tempat-tempat non-
formal lainnya. Dalam konteks WFA, jam kerja menjadi tidak 
lagi terikat pada waktu tertentu, melainkan cenderung meluas 
ke luar jam kerja normal, yang pada akhirnya dapat 
menyebabkan ketidakseimbangan peran dan peningkatan 
tekanan psikologis (Wibowo, 2024). Hasil temuan dari  Zain 
Mohammad Ali Al-dahabi et al., (2024) menggarisbawahi 
bahwa meskipun WFA meningkatkan fleksibilitas dan otonomi, 
kurangnya batas yang jelas antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadi berpotensi menurunkan keterlibatan kerja dan 
meningkatkan risiko burnout apabila tidak ditunjang kebijakan 
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pendukung dari organisasi. Kondisi ini diperparah oleh 
ekspektasi organisasi yang kadang tidak disesuaikan dengan 
realitas baru, sehingga karyawan merasa harus selalu 
“terhubung” dan tersedia sepanjang waktu, bahkan di luar jam 
kerja yang seharusnya. Fenomena ini menyebabkan 
peningkatan risiko stres, kelelahan emosional dan gangguan 
kesehatan mental, terutama ketika tidak ada batasan yang jelas 
dan dukungan organisasi yang memadai. 

Studi oleh Sharma, (2024) menegaskan bahwa tekanan 
untuk selalu tersedia dan hilangnya batas ruang-waktu antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi penyebab utama 
memburuknya kesejahteraan psikologis dalam skema kerja 
jarak jauh, termasuk penurunan kepuasan kerja dan 
peningkatan stres. Temuan serupa juga diungkapkan oleh 
Rustan et al., (2024) yang menunjukkan bahwa tren 
peningkatan beban kerja dalam WFA berdampak signifikan 
pada gangguan work-life balance dan kesehatan mental pekerja 
secara umum. Bahkan dalam beberapa kasus, 
ketidakseimbangan ini juga berimplikasi pada performa kerja 
yang menurun dan tingginya tingkat niat untuk resign. Risiko 
ini tidak hanya dirasakan oleh seseorang dengan beban kerja 
yang tinggi, tetapi juga oleh karyawan yang menghadapi 
tekanan multitasking di lingkungan rumah, seperti perempuan 
yang memiliki tanggung jawab ganda sebagai ibu rumah tangga 
(Liswandi & Muhammad, 2023). Lebih lanjut, organisasi yang 
tidak berhasil menyediakan intervensi preventif dan dukungan 
psikologis berisiko menciptakan budaya kerja toksik yang 
mengabaikan kesejahteraan jangka panjang karyawan. Maka 
dari itu, meskipun WFA membawa banyak keuntungan dari sisi 
efisiensi dan fleksibilitas, penerapannya tanpa regulasi dan 
kebijakan yang jelas justru dapat menciptakan kondisi kerja 
yang tidak sehat dan mengancam keberlanjutan produktivitas 
Sumber Daya Manusia dalam organisasi (Ferrara et al., 2022). 

Di tengah semakin kompleksnya situasi dan tekanan 
psikologis yang muncul akibat perubahan struktur kerja, 
paradigma Work From Anywhere (WFA) justru menawarkan 
peluang strategis yang penting jika diterapkan dengan bijak 
dan terencana. WFA memberikan keleluasaan bagi karyawan 
untuk memilih lingkungan kerja yang paling sesuai dengan 
preferensi personal, gaya kerja dan kondisi kesehatan mental 
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mereka, sehingga mampu mendukung terciptanya 
keseimbangan hidup (work-life balance) yang lebih ideal. 
Dengan fleksibilitas lokasi dan waktu kerja, individu memiliki 
kontrol lebih besar untuk mengatur ritme kerja, membagi 
waktu dengan keluarga, serta mengelola energi harian sesuai 
kebutuhan pribadi, yang dalam jangka panjang berdampak 
positif terhadap kesehatan mental mereka (Lu et al., 2023). 
Studi oleh Wu et al., (2024) menunjukkan bahwa otonomi 
lokasi, kemampuan karyawan untuk memilih tempat kerja 
sendiri secara signifikan menurunkan distress psikologis dan 
meningkatkan kepuasan kerja harian, terutama saat 
lingkungan kerja cocok dengan tugas yang sedang dijalankan. 
Dari sudut pandang organisasi, penerapan WFA yang 
terencana dapat meningkatkan retensi karyawan. Hal ini 
karena fleksibilitas dianggap sebagai bentuk apresiasi 
terhadap otonomi individu serta tanda kepercayaan dari 
perusahaan, seperti yang dijelaskan (Ardi et al., 2024). 

 Penelitian oleh Choudhury et al., (2020) terhadap 
perusahaan di bidang teknologi menunjukkan bahwa 
produktivitas karyawan dalam sistem kerja WFA tidak 
berkurang secara signifikan, bahkan meningkat di beberapa 
fungsi yang bersifat mandiri, seperti pengembangan perangkat 
lunak dan desain. Di sektor lain, organisasi yang mengadopsi 
WFA berhasil memperluas cakupan rekrutmen tanpa batasan 
lokasi, sehingga memungkinkan akses terhadap talenta global 
yang lebih beragam, inklusif dan kompeten (Fauziyah et al., 
2024). Hal ini menjadi keunggulan kompetitif baru, khususnya 
bagi perusahaan yang bergerak di bidang ekonomi digital dan 
berbasis pengetahuan. Selain itu, fleksibilitas kerja juga 
berdampak pada employer branding yang lebih kuat, karena 
generasi pekerja muda, khususnya generasi milenial dan Z, 
sangat memprioritaskan keseimbangan hidup serta kesehatan 
mental dalam memilih tempat bekerja. Oleh sebab itu, WFA 
bukan hanya alat untuk meningkatkan efisiensi, tetapi juga 
instrumen strategis dalam mengelola Sumber Daya Manusia 
secara berkelanjutan di era digital yang menuntut adaptasi 
cepat dan responsif terhadap dinamika sosial, psikologis serta 
teknologi. 

Menyadari bahwa Work From Anywhere (WFA) 
membawa konsekuensi struktural dan psikologis yang 
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mendalam, peran strategis Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) menjadi semakin krusial dalam merancang sistem 
kerja yang adaptif dan berorientasi pada kesejahteraan 
karyawan. Dalam situasi ini, MSDM memiliki peran strategis 
sebagai penggerak utama dalam adaptasi organisasi. MSDM 
tidak hanya menjalankan tugas administratif dan operasional, 
tetapi juga harus menjadi agen perubahan yang mampu 
membangun ulang struktur kerja serta budaya organisasi 
secara fleksibel, inklusif dan manusiawi (Cuel et al., 2025). 
Perubahan ini melibatkan pergeseran fokus penilaian kinerja 
dari kehadiran fisik (berdasarkan waktu) ke sistem berbasis 
hasil (berdasarkan output), serta kebijakan kerja fleksibel yang 
mempertimbangkan aspek kesejahteraan psikososial 
karyawan. Dalam praktiknya, kepemimpinan tidak lagi dapat 
mengandalkan kontrol langsung, melainkan perlu 
mengembangkan pendekatan yang suportif dan kolaboratif 
(Devi, 2023; Jangid, 2024). Penelitian menunjukkan bahwa 
gaya kepemimpinan yang empatik dan komunikatif terbukti 
berhasil mengurangi stres serta burnout para karyawan dalam 
sistem kerja jarak jauh (Galanti et al., 2021). Penting pula bagi 
MSDM untuk mengembangkan kompetensi kepemimpinan 
digital agar pemimpin mampu membangun kepercayaan, 
mengelola dinamika tim virtual dan menjaga keterlibatan 
karyawan secara emosional maupun profesional (Mashudi et 
al., 2024). Kebijakan seperti: jam kerja fleksibel, hari tanpa 
rapat (no meeting day), hingga dukungan kesehatan mental 
berbasis digital, menjadi contoh konkret strategi MSDM yang 
responsif terhadap kondisi kerja modern (Alvarez-Torres & 
Schiuma, 2024). 

Urgensi membahas paradigma Work From Anywhere 
(WFA) sebagai strategi Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) kini menjadi semakin relevan, tidak hanya secara 
teoritis tetapi juga didukung oleh bukti empiris yang 
menunjukkan pergeseran mendalam dalam preferensi kerja, 
ekspektasi karyawan dan implikasinya terhadap kesejahteraan 
psikologis. Studi longitudinal yang dilakukan oleh Straus et al., 
(2023) menunjukkan bahwa sistem kerja jarak jauh yang 
fleksibel berkontribusi pada peningkatan produktivitas, 
kepuasan kerja dan well-being, terutama ketika didukung oleh 
faktor-faktor seperti: efikasi diri, pengalaman kerja dari rumah 



Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1  335  
 

dan dukungan sosial yang cukup. Temuan serupa dikemukakan 
oleh Sharma, (2024), yang menyatakan bahwa fleksibilitas 
kerja memberikan dampak positif terhadap kualitas hidup dan 
keseimbangan kerja-hidup, namun juga menimbulkan 
tantangan serius seperti: perasaan terisolasi, tekanan untuk 
selalu tersedia, dan kaburnya batas antara waktu kerja dan 
kehidupan pribadi. Fakta ini menunjukkan bahwa fleksibilitas 
kerja tanpa dukungan organisasi yang memadai bisa 
meningkatkan risiko gangguan psikologis. Dalam lingkungan 
kerja yang serba digital, lemahnya komunikasi empatik dan 
tidak adanya sistem pendampingan mental yang terstruktur 
menjadi pemicu ketidaknyamanan dan kelelahan emosional 
pada karyawan (Zain Mohammad Ali Al- dahabi et al., 2024). 
Hal ini menjadi semakin penting karena ekspektasi karyawan 
terhadap organisasi juga telah berubah secara mendasar. 
Karyawan tidak lagi hanya menuntut kompensasi finansial, 
tetapi juga mencari organisasi yang peduli terhadap kesehatan 
mental, memberikan fleksibilitas, serta menawarkan nilai dan 
makna dalam pekerjaan. Perubahan ini tampak sangat jelas 
pada generasi milenial dan Gen Z, yang menjadikan 
keseimbangan hidup dan lingkungan kerja yang inklusif 
sebagai indikator utama dalam memilih atau mempertahankan 
pekerjaan (Usman, 2024).  

Berdasarkan paparan konteks, problematika empiris, 
serta urgensi akademik yang telah dijelaskan, artikel ini 
bertujuan untuk menganalisis secara sistematis hubungan 
antara paradigma kerja Work From Anywhere (WFA), 
keseimbangan kehidupan kerja dan kesehatan mental 
karyawan. Fokus utama diarahkan pada eksplorasi dampak 
psikologis dari fleksibilitas lokasi dan waktu kerja terhadap 
kesejahteraan karyawan, serta implikasinya terhadap 
stabilitas dan keberlanjutan kinerja organisasi. Selain itu, 
tulisan ini bertujuan menyusun strategi Manajemen Sumber 
Daya Manusia (MSDM) yang adaptif dan responsif dalam 
menunjang implementasi WFA, dengan menekankan 
pentingnya kebijakan kerja fleksibel yang holistik, intervensi 
psikososial preventif, serta peran kepemimpinan empatik 
dalam membangun lingkungan kerja yang sehat. Diharapkan, 
kontribusi penelitian ini tidak hanya memperkaya diskursus 
teoritis dalam manajemen SDM kontemporer, tetapi juga 
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menawarkan model strategis MSDM yang dapat diintegrasikan 
dalam kebijakan organisasi untuk menjawab tantangan kerja 
fleksibel secara berkelanjutan. Selain itu, tulisan ini membuka 
ruang bagi penelitian lanjutan terkait efektivitas program 
intervensi kesehatan mental dalam skema kerja WFA, yang 
relevan di tengah meningkatnya urgensi kesejahteraan 
karyawan sebagai determinan utama daya saing organisasi di 
era digital. 

 

METODE  

Penulisan artikel ini menggunakan pendekatan kualitatif 
deskriptif berbasis kajian literatur. Data diperoleh dari artikel 
jurnal ilmiah, buku referensi serta berita yang memiliki 
kesesuaian dengan isu yang diangkat. Analisis dilakukan secara 
tematik melalui: identifikasi, seleksi dan sintesis literatur yang 
mendukung pembahasan. Metode ini memungkinkan penulis 
untuk membangun landasan yang kuat dan memperkuat 
argumen melalui temuan dari berbagai sumber. 

 

PEMBAHASAN 

1. Definisi Work From Anywhere 
Menurut (Choudhury et al., 2020), Work From Anywhere 

(WFA) adalah bentuk lanjutan dari kerja jarak jauh yang 
memberikan fleksibilitas geografis dan temporal kepada 
karyawan, memungkinkan mereka memilih lokasi kerja yang 
sesuai dengan preferensi pribadi tanpa mengurangi 
produktivitas. Istilah Work From Anywhere (WFA), Work From 
Home (WFH), dan remote working sering digunakan secara 
bercampur dalam pembahasan dunia kerja modern, padahal 
secara teknis ketiganya memiliki konsep dan dampak 
manajerial yang berbeda. Work From Home merujuk secara 
spesifik pada situasi di mana karyawan bekerja dari tempat 
tinggalnya (rumah) sebagai pengganti kehadiran fisik di 
kantor, sering kali dalam konteks darurat seperti pandemi 
Covid-19 (Mishra & Sharma, 2023). Remote working memiliki 
cakupan yang lebih luas, mencakup semua jenis pekerjaan 
jarak jauh di luar ruang kantor, termasuk dari rumah, kafe atau 
ruang kerja bersama, selama pekerjaan tetap terhubung 
melalui perangkat (Popovici & Popovici, 2020). 
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Berbeda konsep dengan yang lain , Work From 
Anywhere (WFA) merupakan bentuk paling fleksibel yang 
memungkinkan individu melakukan tugas tanggung-jawabnya 
dari lokasi manapun di dunia tanpa keterikatan geografis pada 
wilayah tempat tinggal atau kantor pusat. Fleksibilitas ini 
mencakup aspek temporal dan spasial secara penuh. Studi oleh 
Choudhury et al., (2020) mengungkap bahwa peralihan dari 
WFH ke WFA pada institusi United States Patent and Trademark 
Office menghasilkan peningkatan produktivitas sebesar 4,4%, 
yang dikaitkan dengan meningkatnya motivasi karena pekerja 
dapat memilih lingkungan geografis yang sesuai dengan gaya 
hidup mereka. Hal ini menunjukkan bahwa WFA tidak hanya 
meningkatkan efisiensi kerja tetapi juga berkontribusi pada 
kesejahteraan psikologis karyawan dengan memberikan 
otonomi dalam pemilihan lokasi kerja. Model WFA ini juga 
meningkatkan daya tarik organisasi untuk merekrut talenta 
global, karena memberikan fleksibilitas geografis baik bagi 
perusahaan maupun pekerja, serta mengatasi hambatan 
imigrasi dan lokasi tradisional. Strategi ini terbukti relevan 
dalam ekosistem digital dan mobilitas kerja modern karena 
memungkinkan perekrutan lintas negara dan peningkatan 
produktivitas melalui talenta yang lebih terdiversifikasi 
(Bashir et al., 2025). 

Penelitian terkini mengungkapkan bahwa WFA tidak 
hanya memberikan fleksibilitas, tetapi juga berpengaruh 
positif pada kualitas hidup dan kesehatan mental karyawan. 
Hasil studi Kumar Bolisetty et al., (2023) menunjukkan bahwa 
sistem kerja WFA secara signifikan meningkatkan kesehatan 
mental, emosional, spiritual dan bahkan finansial karyawan 
dibandingkan kerja di kantor, karena tingginya otonomi dan 
pengurangan tekanan pekerjaan secara langsung. Sementara 
itu, Zhang, (2024) menegaskan bahwa model kerja jarak jauh 
memberikan dampak positif pada hubungan keluarga dan 
keseimbangan hidup, meskipun memerlukan strategi 
organisasi yang tepat untuk mengurangi stres dan 
meningkatkan kepuasan kerja. Model WFA juga berkaitan 
dengan fenomena digital nomadism, yakni gaya hidup kerja 
yang memadukan teknologi dan mobilitas tinggi untuk 
menciptakan keseimbangan antara produktivitas dan 
fleksibilitas. Studi yang dilakukan oleh De Almeida et al., 
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(2023) menjelaskan bahwa digital nomadisme berkembang 
pesat setelah pandemi sebagai bentuk adaptif dari kerja 
fleksibel global yang kini menjadi bagian dari sistem kerja 
kontemporer yang lebih terdesentralisasi. Situasi ini memaksa 
organisasi untuk menyediakan infrastruktur kerja digital yang 
andal serta kebijakan yang adaptif di berbagai lokasi.  

Penelitian yang dilakukan Fauziyah et al., (2024) 
mengungkapkan bahwa efisiensi waktu, penggunaan platform 
komunikasi serta fleksibilitas geografis menjadi faktor-faktor 
kunci produktivitas dalam konteks WFA. Di tingkat kebijakan 
global, Bednorz, (2024) menyoroti tren negara-negara yang 
menerapkan visa digital nomad untuk menarik tenaga kerja 
WFA lintas negara sebagai bagian dari strategi pembangunan 
ekonomi berbasis talenta global. Sementara itu, di Indonesia, 
Sutarto et al., (2021) mencatat bahwa meskipun WFA 
meningkatkan fleksibilitas kerja, tantangan kesehatan mental 
tetap signifikan, dengan tingkat kecemasan mencapai 46,4% 
selama pandemi, yang berdampak langsung pada 
produktivitas karyawan. Dengan demikian, Work From 
Anywhere dapat dipahami sebagai inovasi kerja strategis yang 
menggabungkan fleksibilitas lokasi, teknologi digital dan 
sistem berbasis kepercayaan. Ketika dijalankan secara 
terstruktur dan berkelanjutan, WFA tidak hanya meningkatkan 
keseimbangan hidup dan otonomi karyawan, tetapi juga 
menjaga kesehatan mental dan daya saing organisasi. Oleh 
karena itu, peran Manajemen Sumber Daya Manusia menjadi 
sangat penting dalam merancang kebijakan, struktur dan 
budaya kerja yang mendukung keberhasilan implementasi 
WFA di era digital. 
1. Indikator Work From Anywhere 

Model kerja Work From Anywhere (WFA) kini menjadi 
dasar dari sistem kerja digital modern yang popular, karena 
menekankan fleksibilitas, efisiensi dan kesejahteraan 
karyawan. Namun, keberhasilan implementasi WFA sangat 
ditentukan oleh berbagai indikator kunci yang mencerminkan 
kesiapan organisasi, dukungan teknologi serta adaptasi 
budaya kerja. Dalam konteks Manajemen Sumber Daya 
Manusia (MSDM), pemahaman terhadap indikator-indikator 
ini sangat penting untuk memastikan bahwa kebijakan WFA 
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berjalan efektif, adil dan berkelanjutan. 

Pertama, indikator Job Feasibility (Kelayakan 
Pekerjaan) menjadi dasar dalam mengevaluasi apakah suatu 
jenis pekerjaan dapat dilakukan secara efektif dari berbagai 
lokasi. Pekerjaan berbasis pengetahuan seperti pengembangan 
perangkat lunak, data analitik dan aktivitas digital umumnya 
memiliki kelayakan tinggi dalam konteks WFA. Studi oleh 
Howe & Menges, (2022) menunjukkan bahwa jenis pekerjaan 
dengan kandungan kognitif tinggi dapat dilakukan secara 
remote hingga 89% tanpa penurunan produktivitas, terutama 
jika karyawan memiliki remote mindset yang positif. Hal ini 
menegaskan pentingnya pemetaan kelayakan tugas sebelum 
menetapkan kebijakan kerja fleksibel (Howe & Menges, 2022). 

Kedua, Digital Infrastructure Readiness (Kesiapan 
Infrastruktur Digital) menjadi komponen penting dalam 
mendukung kelancaran kerja lintas lokasi. Ketersediaan 
teknologi, termasuk koneksi internet yang andal, perangkat 
kerja digital dan sistem keamanan data, merupakan syarat 
fundamental dalam penerapan sistem WFA. Haeruddin et al., 
(2023) menegaskan pentingnya penggunaan arsitektur Virtual 
Private Network (VPN) generasi baru seperti: ZeroTier untuk 
menjaga konektivitas aman dan fleksibel. Namun demikian, 
Mahyoub et al., (2025) memperingatkan bahwa kurangnya 
pelatihan keamanan siber di kalangan pekerja remote dapat 
meningkatkan risiko kebocoran informasi dan serangan digital 
yang merugikan. 

Ketiga, Autonomy and Scheduling Flexibility (Otonomi 
dan Fleksibilitas Jadwal) bertindak sebagai indikator penting 
dalam menciptakan produktivitas dan keseimbangan kerja 
dalam sistem WFA. Karyawan yang diberikan kebebasan untuk 
mengatur waktu kerja dan metode penyelesaian tugas 
biasanya menunjukkan tingkat efisiensi dan kepuasan kerja 
yang lebih baik. Penelitian oleh Fibriany et al., (2025) 
menegaskan bahwa fleksibilitas tempat dan waktu kerja serta 
otonomi tugas secara signifikan berkontribusi terhadap 
kinerja karyawan, khususnya dalam lingkungan perusahaan 
rintisan yang mengadopsi sistem kerja digital. Studi ini 
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menunjukkan bahwa fleksibilitas dan otonomi bukan hanya 
menciptakan kenyamanan kerja, tetapi juga meningkatkan 
akuntabilitas dan efektivitas individu dalam mencapai target, 
menjadikannya elemen penting dalam desain MSDM berbasis 
WFA. 

Keempat, Coordination and Communication Mechanism 
(Mekanisme Koordinasi dan Komunikasi) menjadi faktor kritis 
dalam menjaga kohesi tim yang tersebar secara geografis. 
Tanpa komunikasi efektif dan terstruktur, tim rentan terhadap 
disorganisasi dan miskomunikasi. Fan et al., (2024) melakukan 
penelitian pada perusahaan multinasional dan menemukan 
bahwa efektivitas komunikasi internal yang dilakukan melalui 
platform digital seperti: video conference dan manajemen 
proyek daring, memiliki hubungan positif dengan 
produktivitas. Selain itu, mengelola perbedaan budaya dan 
zona waktu sangat penting untuk mencegah terjadinya konflik 
serta mempercepat proses pengambilan keputusan. 

Kelima, Organizational Policy and Culture Support 
(Dukungan Kebijakan dan Budaya Organisasi) menjadi pilar 
struktural dalam keberhasilan implementasi WFA. Organisasi 
perlu menyesuaikan kebijakan evaluasi, sistem kompensasi 
dan gaya kepemimpinan dengan prinsip kerja jarak jauh. 
Suyono et al., (2024) menekankan bahwa penerapan strategi 
kombinasi antara kerja dari rumah dan kerja di kantor, yang 
didukung oleh kebijakan berbasis hasil serta pemimpin yang 
dapat mengelola tim dengan fleksibel, dapat meningkatkan 
efisiensi finansial dan kinerja karyawan secara keseluruhan. 
Penelitian ini juga memberikan kerangka konseptual untuk 
studi lebih lanjut mengenai adaptasi sistem kerja hibrida 
dalam konteks Manajemen Sumber Daya Manusia modern. 

Keenam, Work-Life Integration Impact (Dampak 
terhadap Integrasi Kehidupan dan Pekerjaan) menjadi 
indikator yang mencerminkan keseimbangan antara tuntutan 
profesional dan kehidupan pribadi dalam lingkungan kerja 
fleksibel. Penelitian oleh Fauziyah et al., (2024) menunjukkan 
bahwa produktivitas WFA sangat dipengaruhi oleh faktor-
faktor seperti: efisiensi waktu, kesehatan psikologis dan 
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kejelasan batas antara jam kerja dan waktu pribadi. Tanpa 
kebijakan yang mendukung keseimbangan ini, WFA berisiko 
menyebabkan kelelahan emosional dan dis-engagement. 

Secara keseluruhan, keenam indikator tersebut 
membentuk kerangka yang lebih jelas untuk memahami 
dinamika kerja fleksibel dalam sistem Work From Anywhere 
(WFA) dari berbagai sudut pandang strategis. Bagi individu, 
pemahaman terhadap indikator-indikator ini dapat 
mendorong pengambilan keputusan yang lebih bijak dalam 
mengelola waktu, beban kerja dan kebutuhan personal. Bagi 
organisasi, hal ini membuka peluang untuk merancang 
kebijakan dan lingkungan kerja yang adaptif, suportif dan 
inklusif. Ketika fleksibilitas diformulasikan secara strategis, 
WFA bukan hanya meningkatkan efisiensi kerja, tetapi juga 
memperkuat loyalitas, kepuasan dan kesehatan mental 
karyawan. Oleh karena itu, perhatian serius terhadap 
indikator-indikator ini menjadi investasi penting dalam 
membangun budaya kerja yang berkelanjutan, manusiawi dan 
relevan dengan tuntutan zaman digital. 

2. Dampak Work From Anywhere terhadap Keseimbangan 
Hidup dan Kesehatan Mental Karyawan 

Penerapan sistem Work From Anywhere (WFA) terbukti 
memberikan manfaat nyata terhadap keseimbangan kerja dan 
kehidupan pribadi karyawan, terutama dalam aspek kesehatan 
mental dan kepuasan kerja. Penelitian oleh Nur Layli 
Fatikhatun Nissa et al., (2023) menunjukkan bahwa 
fleksibilitas yang ditawarkan oleh WFA berdampak positif 
terhadap kepuasan kerja, khususnya ketika diimbangi dengan 
penguatan kompetensi individu seperti kemandirian dan 
inisiatif. Temuan serupa juga diungkapkan oleh Debnath, 
(2023), yang menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja dari 
rumah mengalami peningkatan kepuasan dalam memenuhi 
tanggung jawab keluarga, pengurangan stres mental serta 
peningkatan kesejahteraan fisik dan emosional. Selain itu, 
studi oleh Kumar Bolisetty et al., (2023) memperlihatkan 
bahwa WFA meningkatkan kesehatan mental, emosional, 
spiritual dan bahkan finansial dibandingkan dengan sistem 
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kerja dari kantor. Hal ini dimungkinkan karena fleksibilitas 
waktu dan lokasi kerja memberikan otonomi yang lebih besar 
kepada karyawan untuk mengatur ritme hidup mereka secara 
seimbang, termasuk waktu istirahat, ibadah, kegiatan keluarga 
dan pengembangan diri. Selain itu, pengurangan biaya 
transportasi, makan harian, serta tekanan sosial di tempat 
kerja turut mengurangi beban finansial dan emosional, 
sehingga menciptakan kondisi kerja yang secara langsung 
memperkuat kualitas hidup karyawan secara holistik. 

Fleksibilitas waktu dan tempat kerja dalam sistem WFA 
juga memberikan kontribusi pada peningkatan otonomi kerja 
dan keterlibatan karyawan. Kori, (2024) menekankan bahwa 
kesejahteraan mental yang baik memungkinkan karyawan 
lebih percaya diri, lebih termotivasi dan lebih mampu 
menunjukkan produktivitas yang tinggi, sehingga mendukung 
keberlanjutan kinerja organisasi. Dalam jangka panjang, hal ini 
menciptakan siklus positif antara work-life integration dan 
employee thriving, di mana karyawan tidak hanya bertahan 
dalam pekerjaannya, tetapi juga tumbuh dan berkembang 
secara psikologis (Jagdale & Bhaskar, 2024). Hasil studi Li & 
Wang, (2022) bahkan membuktikan bahwa baik persepsi 
maupun penggunaan langsung atas kebijakan kerja fleksibel, 
seperti WFA, secara signifikan meningkatkan kesehatan 
mental dan kepuasan kerja, terutama bagi perempuan, melalui 
peningkatan kepuasan waktu luang dan kualitas hidup. 
Artinya, ketika WFA didukung oleh kebijakan organisasi yang 
mendorong keseimbangan kerja dan kehidupan, manfaat 
terhadap kesehatan mental menjadi lebih nyata dan 
berkelanjutan. 

Namun di sisi lain, WFA juga berpotensi menimbulkan 
dampak negatif terhadap keseimbangan hidup dan kesehatan 
mental apabila tidak ditunjang oleh struktur kerja yang sehat. 
Estherita & Vasantha, (2023) mengungkapkan bahwa 
meskipun WFA memberikan fleksibilitas, banyak karyawan 
mengalami stres berkepanjangan karena sulitnya memisahkan 
antara waktu kerja dan waktu pribadi. Tantangan ini 
diperparah oleh kecenderungan digital presenteeism, yaitu 
tekanan untuk selalu aktif secara daring di luar jam kerja, yang 
dalam jangka panjang dapat menyebabkan digital fatigue dan 
burnout. Zhang, (2024) menambahkan bahwa pekerjaan 
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berbasis rumah yang berlangsung terus-menerus 
meningkatkan risiko gangguan relasi keluarga, ketegangan 
emosional, serta kesulitan membangun batas psikologis antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Terdapat temuan dari 
penelitian ini yang mengindikasikan bahwa  tekanan psikologis 
meningkat seiring dengan durasi kerja dari rumah, terutama 
jika tidak diimbangi dengan strategi manajemen stres atau 
pemulihan diri yang memadai.  

Selain kelelahan digital, WFA juga dikaitkan dengan 
meningkatnya isolasi sosial. Ketika interaksi interpersonal 
berkurang secara signifikan, karyawan merasa terputus dari 
dukungan sosial yang biasanya diperoleh dari lingkungan kerja 
(Dong & Zhong, 2021). Dalam studi longitudinal, (Li & Wang, 
2022) menunjukkan bahwa manfaat mental dari fleksibilitas 
hanya tercapai ketika kebijakan tersebut digunakan dengan 
sadar dan diiringi oleh dukungan lingkungan sosial yang 
memadai. Tanpa itu, fleksibilitas justru berubah menjadi beban 
psikologis. Krishnan et al., (2024) juga mencatat bahwa sistem 
kerja jarak jauh cenderung meningkatkan workaholism, yaitu 
perilaku kerja kompulsif yang berkorelasi dengan gangguan 
tidur, kecemasan dan burnout. Kondisi ini diperburuk oleh 
ketidakjelasan peran, tujuan kerja dan ekspektasi organisasi 
dalam sistem virtual (Sharma & Kapur, 2022), yang 
mengakibatkan ketidakpastian dan stres kerja berlebih. Maka 
dari itu, agar WFA dapat menjadi solusi jangka panjang yang 
efektif dan sehat, organisasi harus menerapkan kebijakan SDM 
berbasis data dan psikologi kerja, seperti: pelatihan 
manajemen waktu, batasan jam kerja digital, serta program 
dukungan psikologis seperti Employee Assistance Program 
(Handayani & Joeliaty, 2023). 

3. Strategi MSDM untuk Mengelola WFA secara Sehat dan 
Berkelanjutan  

Perubahan besar dalam dunia kerja menuju sistem 
Work From Anywhere (WFA) menuntut organisasi untuk 
mereformulasi strategi Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM). Salah satu pendekatan utama yang terbukti relevan 
dalam konteks ini adalah pergeseran dari penilaian berbasis 
kehadiran ke sistem evaluasi berbasis hasil. Zain Mohammad 
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Ali Al-dahabi et al., (2024) menunjukkan bahwa pendekatan 
berbasis output yang didukung infrastruktur digital mampu 
meningkatkan efisiensi, fleksibilitas, serta motivasi karyawan 
dalam bekerja secara jarak jauh. Akan tetapi, pengelolaan 
kinerja bukan satu-satunya tantangan yang dihadapi dalam 
sistem WFA. Keberhasilan sistem ini juga bergantung adanya 
lingkungan kerja yang aman secara psikologis. Dong & Zhong, 
(2021) menegaskan bahwa kepemimpinan yang bertanggung 
jawab serta HRM berbasis nilai sosial berperan penting dalam 
menciptakan iklim organisasi yang mendukung psychological 
safety, memperkuat rasa percaya dan meningkatkan 
keterlibatan karyawan. Hal ini sejalan dengan temuan Sjöblom 
et al., (2022), yang menyatakan bahwa psychological safety 
dalam sistem kerja digital dapat menurunkan gejala burnout 
dan meningkatkan kepuasan kerja secara berkelanjutan. 

Gaya kepemimpinan memiliki peran penting dalam 
menciptakan iklim kerja yang aman dan inklusif. Boccoli et al., 
(2024) menunjukkan bahwa pemimpin yang berhasil 
membangun kehadiran psikologis di ruang digital umumnya 
memiliki kemampuan komunikasi digital yang tinggi, yang 
tercermin dalam empat karakteristik utama: kemampuan 
menyampaikan aspirasi secara virtual (inspirational 
motivation), perhatian individu terhadap anggota tim 
(individualized consideration), kemampuan merangsang 
pemikiran kritis (intellectual stimulation) dan keteladanan 
etika (idealized influence). Ketika pemimpin mampu 
menunjukkan empati, mendengarkan secara aktif, serta 
mengkomunikasikan dukungan melalui platform daring, maka 
loyalitas dan keterlibatan emosional karyawan meningkat 
secara signifikan meskipun tanpa kontak fisik langsung.  

Proses onboarding merupakan elemen strategis dalam 
memastikan keberhasilan adaptasi karyawan baru dalam 
sistem WFA. Studi Sani et al., (2023) menunjukkan bahwa 
onboarding digital yang dirancang dengan interaksi 
manusiawi, kejelasan peran dan internalisasi budaya 
organisasi berdampak langsung pada persepsi kinerja dan 
kesejahteraan karyawan. Dalam konteks ini, keterlibatan 
karyawan (employee engagement) menjadi salah satu indikator 
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utama keberhasilan onboarding. Temuan ilmiah Choudhary & 
Jain, (2025) dalam tinjauan sistematisnya mengidentifikasi 
bahwa onboarding yang menyertakan dukungan organisasi, 
kepemimpinan suportif dan kejelasan komunikasi merupakan 
antecedents penting yang mendorong keterlibatan karyawan 
dalam konteks kerja jarak jauh. Engagement yang dibangun 
sejak awal ini tidak hanya meningkatkan afiliasi emosional, 
tetapi juga memperkuat motivasi dan ketahanan psikologis 
dalam menghadapi tantangan lingkungan kerja virtual. 

Selain itu, intervensi MSDM dalam bentuk sistem kerja 
fleksibel, pelatihan kompetensi digital dan program 
kesejahteraan karyawan turut berperan penting dalam 
mempertahankan keterlibatan dan retensi. Ampauleng et al., 
(2024) menyatakan bahwa organisasi yang menerapkan high-
performance work systems berbasis keseimbangan hidup-kerja 
dan partisipasi aktif karyawan cenderung memiliki tingkat 
turnover yang lebih rendah dan kepuasan kerja yang lebih 
tinggi. Terakhir, praktik strategis MSDM tidak dapat 
dipisahkan dari perhatian terhadap motivasi intrinsik dan 
makna kerja. Adapun temuan penelitian yang dilakukan Azeez 
Jason Kess-Momoh et al., (2024) menekankan bahwa 
pengembangan strategi HR modern harus mencakup dimensi 
psikologis, digitalisasi proses dan pendekatan yang 
memanusiakan sistem kerja. Strategi ini harus adaptif 
terhadap tren kerja fleksibel, kebutuhan individualisasi, serta 
kesejahteraan jangka panjang. 

4. Tantangan Implementasi WFA di Indonesia 

Meskipun model Work From Anywhere (WFA) 
menjanjikan fleksibilitas kerja dan peningkatan kesejahteraan 
karyawan, implementasinya di berbagai organisasi Indonesia 
masih menghadapi tantangan besar. Hambatan teknologi 
menjadi tantangan utama, khususnya di sektor publik dan 
daerah yang memiliki akses terbatas terhadap infrastruktur 
digital. Asriandi et al., (2024) menunjukkan bahwa 
keterbatasan akses internet, kurangnya perangkat kerja serta 
rendahnya literasi digital menghambat produktivitas dan 
efektivitas WFA, khususnya di lingkungan BUMN. Temuan 
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penelitian (Alam & Dewi, 2024) memperkuat bahwa tanpa 
dukungan teknologi memadai dan sistem kolaborasi daring 
yang fungsional, sistem kerja jarak jauh justru menciptakan 
beban tambahan bagi karyawan serta menurunkan kepuasan 
kerja. 

Dari sisi budaya organisasi, resistensi terhadap 
perubahan pola kerja menjadi kendala struktural. Budaya 
manajerial berbasis kontrol fisik masih sangat dominan di 
banyak institusi, sehingga penerapan WFA sering kali 
dipandang sebagai bentuk kehilangan kendali. Tjahjadi & 
Cahyadi, (2021) menemukan bahwa ketidakjelasan peran (role 
ambiguity) dan kurangnya motivasi memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam konteks 
kerja jarak jauh, situasi ini semakin memburuk karena kualitas 
komunikasi virtual yang buruk serta tidak adanya sistem 
penilaian kinerja yang transparan dan didasarkan pada hasil. 
Temuan penelitian mereka  menunjukkan bahwa 
ketidakpastian dalam pembagian tugas serta rendahnya 
kejelasan peran dapat menurunkan semangat kerja dan 
menambah beban mental karyawan secara signifikan. Studi 
sistematik oleh Fauziyah et al., (2024) mengidentifikasi bahwa 
ketidaksiapan kepemimpinan untuk beralih dari pengawasan 
langsung ke manajemen berbasis hasil berdampak langsung 
pada penurunan produktivitas serta munculnya gejala digital 
presenteeism dan kelelahan digital. Selain itu, studi 
Septianingrum, (2021) menemukan bahwa organisasi 
pendidikan dan sektor swasta di Indonesia masih banyak yang 
belum memiliki kebijakan formal atau pedoman kerja jarak 
jauh yang baku, menyebabkan ketidakpastian dalam 
pelaksanaan dan pelaporan hasil kerja. 

Dari aspek regulasi, kebijakan Work From Anywhere 
(WFA) di Indonesia hingga saat ini baru memiliki landasan 
hukum yang berlaku terbatas untuk sektor aparatur sipil 
negara (ASN), melalui PermenPANRB No. 4 Tahun 2025 yang 
mengatur skema Flexible Working Arrangement (RI, 2025). 
Peraturan tersebut memungkinkan ASN untuk bekerja secara 
fleksibel baik dalam hal tempat maupun waktu, dengan syarat 
tetap memenuhi target kerja mingguan dan menerapkan 
sistem pertanggungjawaban berdasarkan pencapaian hasil. 
Akan tetapi, untuk sektor swasta dan sektor non-pemerintah 
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lainnya, belum tersedianya kerangka regulasi nasional yang 
secara eksplisit mengatur hak dan kewajiban pekerja jarak 
jauh, termasuk aspek krusial seperti: batas waktu kerja, 
perlindungan data digital serta jaminan atas kesehatan mental. 
Hal ini diperkuat oleh temuan Gultom et al., (2025), yang 
mencatat bahwa ketiadaan regulasi nasional untuk sektor non-
pemerintah menyebabkan organisasi merumuskan kebijakan 
kerja jarak jauh secara mandiri tanpa acuan hukum standar, 
sehingga berisiko menimbulkan ketimpangan perlindungan 
tenaga kerja dan potensi eksploitasi digital, terutama pada 
pekerja berbasis kontrak atau freelance. Dalam kondisi seperti 
ini, tanggung jawab manajerial menjadi sangat berat, karena 
harus mengatur produktivitas, komunikasi dan kesehatan 
mental tim secara bersamaan tanpa adanya dukungan 
kebijakan eksternal yang tegas. 

5. Implikasi Teoritis, Praktis dan Peluang Riset Lanjutan 

Evolusi model kerja Work From Anywhere (WFA) 
menciptakan kebutuhan mendesak untuk memperluas 
kerangka teoritis dalam Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Hubungan antara fleksibilitas kerja dan kesehatan psikologis 
karyawan semakin bergantung pada peran kepemimpinan 
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang aman secara 
psikologis. Studi oleh Selander et al., (2023) menunjukkan 
bahwa gaya kepemimpinan yang berfokus membangun 
hubungan kuat dengan anggota tim dan keberadaan 
psychological safety secara signifikan memoderasi dampak 
stres kerja terhadap proses pemulihan dan kesejahteraan 
karyawan dalam sistem kerja jarak jauh. Penelitian lintas 
sektor kesehatan tersebut menemukan bahwa ketika 
pemimpin mampu menciptakan lingkungan kerja yang terbuka 
dan suportif, karyawan lebih mampu mengelola tekanan kerja 
meskipun beroperasi dari lokasi yang terpisah secara fisik. 
Temuan penelitian Gifford, (2022) menambahkan bahwa 
model WFA memerlukan integrasi isu-isu baru seperti: 
employee voice, digital inclusion dan sustainable career 
development ke dalam literatur Human Resource Development 
(HRD). Hal ini menunjukkan perlunya penyusunan ulang 
model MSDM agar lebih responsif terhadap kebutuhan 
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psikososial karyawan dalam ekosistem kerja tanpa batas 
geografis. 

Secara praktis, perusahaan multinasional menghadapi 
berbagai hambatan dalam mengimplementasikan sistem kerja 
fleksibel seperti Work From Anywhere (WFA) secara adil dan 
produktif. (Jain et al., 2024) menunjukkan bahwa keberhasilan 
WFA sangat ditentukan oleh kesiapan infrastruktur digital, 
fleksibilitas kebijakan internal, serta kecakapan manajerial 
dalam membangun kohesi dan produktivitas tim secara virtual. 
Buła et al., (2024) menegaskan bahwa dalam sistem kerja 
hibrida dan WFA, tantangan besar muncul dalam dimensi 
komunikasi, koordinasi, koneksi sosial, kreativitas dan budaya 
organisasi. Ketika transisi dari kerja jarak jauh menuju model 
hibrida dilakukan tanpa strategi yang jelas, banyak organisasi 
mengalami penurunan loyalitas karyawan, keretakan 
hubungan tim dan kesulitan mempertahankan identitas 
organisasi. Oleh sebab itu, perancangan kebijakan berbasis 
data dan psikometrik, penguatan fungsi Learning & 
Development (L&D), serta pengembangan indikator kinerja 
yang memperhitungkan kesejahteraan digital menjadi 
keharusan dalam mendukung efektivitas tim kerja 
terdistribusi. 

Dari perspektif akademis, terdapat banyak potensi riset 
lanjutan dalam konteks WFA. Pertama, dibutuhkan penelitian 
longitudinal untuk mengevaluasi dampak jangka panjang WFA 
terhadap retensi karyawan, keterlibatan kerja dan burnout 
digital, sesuai rekomendasi Ribeiro et al., (2024) dalam studi 
bibliometrik mereka. Kedua, riset lintas generasi menjadi 
penting untuk memahami bagaimana karakteristik Gen Z, 
millennial dan Gen X mempengaruhi preferensi kerja dan 
adopsi teknologi dalam skema WFA, sebagaimana disarankan 
oleh Murphy & Turnbull, (2023) yang menyoroti gap 
kepemimpinan dalam tim multigenerasi virtual. Ketiga, 
Donnelly & Johns, (2021) menekankan pentingnya 
pengembangan kerangka kerja HRM yang mencerminkan 
kompleksitas hubungan antara pekerjaan digital, nilai-nilai 
pekerja dan posisi mereka dalam rantai nilai global khususnya 
dalam konteks gig economy dan platform digital. Keseluruhan 



Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1  349  
 

agenda riset ini penting untuk memperkaya perspektif MSDM 
masa depan dalam merespons dinamika kerja yang semakin 
terdesentralisasi. 

 
PENUTUP 

Paradigma kerja Work From Anywhere (WFA) 
memberikan peluang transformasional dalam Manajemen 
Sumber Daya Manusia dengan menawarkan fleksibilitas lokasi 
dan waktu kerja yang mampu meningkatkan keseimbangan 
hidup serta kesehatan mental karyawan, selama dikelola secara 
strategis dan manusiawi. Berdasarkan kajian literatur tematik 
dan komprehensif, ditemukan bahwa keberhasilan 
implementasi WFA sangat ditentukan oleh kesiapan organisasi 
dalam membangun infrastruktur digital yang inklusif, 
menciptakan iklim kerja yang aman secara psikologis, serta 
menerapkan gaya kepemimpinan suportif berbasis hasil. Di sisi 
lain, tanpa regulasi, intervensi MSDM, dan kepemimpinan yang 
adaptif, WFA berpotensi menyebabkan kelelahan digital, 
ketidakjelasan peran dan penurunan keterhubungan sosial 
yang berdampak negatif pada kesejahteraan dan produktivitas 
jangka panjang. Tulisan ini memberikan kontribusi dalam 
memperluas diskursus MSDM kontemporer dengan 
menekankan pentingnya strategi kebijakan kerja fleksibel yang 
berbasis data dan aspek psikososial, serta merekomendasikan 
integrasi dimensi kesejahteraan digital ke dalam kerangka 
evaluasi kinerja. Selain itu, naskah ini membuka peluang bagi 
penelitian lebih mendalam dan lintas sektor guna menguji 
efektivitas pendekatan WFA sebagai instrumen strategis dalam 
pengelolaan talenta dan keberlanjutan organisasi di era kerja 
fleksibel. 
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