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Abstract

This study explores the impact of work-life balance and work motivation on employee
performance within organizational contexts in Indonesia. Using a systematic literature
review approach based on PRISMA, the study analyzes 64 peer-reviewed articles
published between 2020 and 2024. The findings reveal that work-life balance, facilitated
by flexible policies and supportive supervisor behavior, significantly enhances employee
engagement and productivity. Work motivation, both intrinsic and extrinsic, also plays a
crucial role in achieving optimal performance through internal incentives such as personal
satisfaction and external support like organizational encouragement. In Indonesia’s
collectivist culture, social and familial values strongly influence the relationship between
work-life balance, work motivation, and employee performance. This study highlights the
importance of organizational strategies, such as flexible work arrangements and
supportive leadership, in fostering a conducive and productive work environment. It
provides practical insights for organizations in designing balanced policies to sustainably
improve employee well-being and performance.
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INTRODUCTION

Work-life balance dan motivasi kerja telah menjadi perhatian penting dalam studi
organisasi modern, terutama dengan meningkatnya tuntutan tempat kerja kontemporer (Hermanto
et al., 2024). work-life balance berkaitan dengan sejauh mana seorang karyawan dapat
menyamakan tuntutan pekerjaan dengan tanggung jawab hidup. Hal ini berperan penting dalam
memengaruhi kinerja karyawan dan pada akhirnya menentukan keberhasilan organisasi (Barasa,
2023; Pradoto et al., 2022).

Motivasi kerja, baik yang berasal dari faktor intrinsik maupun ekstrinsik, secara langsung
berdampak pada produktivitas, kepuasan kerja, serta retensi karyawan (Astuti & Suryani, 2024;
Fachrudin & Sholihin, 2021; Udin, 2023). Faktor intrinsik mencakup kepuasan personal dalam
pencapaian profesional, sedangkan faktor ekstrinsik melibatkan penghargaan finansial, pengakuan,
dan dukungan dari kepemimpinan (Wibisono et al., 2023). Kedua elemen ini menjadi penggerak
utama dalam menciptakan kinerja karyawan yang optimal.

Meskipun work-life balance dan motivasi kerja telah banyak diteliti secara terpisah, hanya
sedikit penelitian yang mengkaji dampak gabungannya terhadap kinerja karyawan, terutama
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dalam konteks budaya kolektivis seperti Indonesia (Hermanto et al., 2024; Kustiawan et al., 2022).
Dalam budaya kolektivis, nilai-nilai sosial dan keluarga sering kali memiliki pengaruh besar pada
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang berbeda signifikan dibandingkan
dengan konteks budaya Barat (Surya et al., 2023).

Penelitian ini bertujuan untuk menjembatani kesenjangan pengetahuan ini dengan
meninjau secara sistematis literatur yang berfokus pada work-life balance, motivasi kerja, dan
bagaimana kedua variabel tersebut berinteraksi untuk memengaruhi kinerja karyawan. Penekanan
khusus diberikan pada konteks Indonesia, di mana faktor sosial budaya memiliki peranan
signifikan dalam menentukan dinamika organisasi.

Secara teoritis, pemahaman tentang hubungan antara work-life balance dan motivasi kerja
dapat menjadi landasan untuk merumuskan kebijakan kerja yang lebih efektif, yang pada akhirnya
dapat meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Dalam praktiknya, wawasan ini sangat
penting bagi para pemimpin organisasi yang ingin menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung produktivitas tanpa mengorbankan kesejahteraan karyawan (Hermanto et al., 2024;
Pradoto et al., 2022).

Dalam ekonomi global saat ini, mempertahankan bakat dan memastikan kesejahteraan
karyawan telah menjadi prioritas utama bagi organisasi di seluruh dunia. Perubahan kondisi kerja
akibat pandemi COVID-19 juga menuntut adanya pendekatan organisasi yang lebih fleksibel,
termasuk strategi untuk mendukung work-life balance tanpa mengorbankan kinerja ((Isa &
Indrayati, 2023; Mustriwati et al., 2021).
Penelitian ini bertujuan untuk menjawab pertanyaan utama berikut:
1. Bagaimana work-life balance dan motivasi kerja secara kolektif memengaruhi kinerja

karyawan dalam konteks organisasi Indonesia?
2. Bagaimana organisasi dapat mengembangkan strategi yang menyeimbangkan prioritas

kehidupan kerja sambil mempertahankan tingkat kinerja tinggi di antara karyawan?

Dengan menjawab pertanyaan-pertanyaan ini, penelitian ini bertujuan memberikan implikasi
praktis bagi organisasi dalam mengoptimalkan kinerja karyawan dengan menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung dan memotivasi.

METHODS

SLR ini dilakukan secara ketat sesuai dengan pedoman PRISMA (Preferred Reporting Items
for Systematic Reviews and Meta-Analyses) untuk transparansi, ketelitian, dan replikasi yang
maksimal. Makalah ini akan mengulas literatur yang ada tentang hubungan antara keseimbangan
kehidupan kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, dan kinerja kerja, dengan menekankan studi
yang dilakukan di Indonesia (Podsakoff et al., 2012).

Strategi Pencarian
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Pencarian literatur yang komprehensif dilakukan di berbagai basis data akademis, termasuk
Scopus dan Web of Science, yang dikenal karena mencakup jurnal-jurnal berkualitas tinggi yang
telah melalui peninjauan sejawat (Falagas et al., 2008). Pencarian dibatasi pada artikel-artikel
yang diterbitkan antara tahun 2020 dan 2024 untuk memastikan bahwa hanya studi-studi terbaru
dan relevan yang disertakan, karena perubahan cepat dalam dinamika tempat kerja, khususnya
pascapandemi, dapat mengubah hubungan antara variabel-variabel yang diteliti (Mahmudah et al.,
2022).

Rangkaian pencariannya adalah sebagai berikut: SEMUA (kerja-kehidupan DAN
keseimbangan DAN pekerjaan DAN motivasi DAN organisasi DAN pekerjaan DAN kinerja).
Pencarian awal yang luas ini menghasilkan 5.615 dokumen. Namun, beberapa filter diterapkan
untuk memfokuskan tinjauan pada artikel yang sangat relevan. Pertama, jenis dokumen dibatasi
pada artikel yang ditinjau sejawat, yang mengurangi hasil menjadi 3.977 dokumen. Pencarian
kemudian dibatasi pada publikasi akhir, yang selanjutnya menyempurnakan pencarian menjadi
3.977 dokumen.

Untuk mempersempit cakupan ke studi terkini, rentang tanggal publikasi ditetapkan dari
tahun 2020 hingga 2024, yang menghasilkan 2.776 dokumen. Pencarian kemudian disempurnakan
menggunakan kata kunci spesifik yang relevan dengan fokus penelitian, seperti "Kepuasan Kerja,"
"Manusia," "Keseimbangan Kehidupan dan Pekerjaan," dan "Kinerja Karyawan." Penyempurnaan
kata kunci ini mengurangi hasil menjadi 1.570 dokumen.

Mengingat fokus studi ini di Indonesia, filter geografis diterapkan untuk membatasi
penelusuran pada studi yang dilakukan di Indonesia, yang menghasilkan 102 dokumen. Secara
geografis, Indonesia menjadi titik fokus yang menarik. Hal ini menunjukkan meningkatnya
perhatian pada keseimbangan kehidupan kerja dan masalah kinerja pekerja Indonesia (Medina et
al., 2024). Studi Indonesia menggaungkan tantangan budaya dan organisasi negara tersebut terkait
nilai-nilai keluarga tradisional yang dipadukan dengan praktik organisasi modern (Hermanto et al.,
2024). Terakhir, untuk memastikan akses terbuka ke data dan mempromosikan transparansi,
penelusuran dibatasi pada artikel akses terbuka, yang menghasilkan 44 dokumen akhir untuk
peninjauan teks lengkap.

Pemilihan Studi

Pemilihan studi mengikuti proses terstruktur berdasarkan diagram alir PRISMA. Pada tahap
identifikasi, 64 artikel diekspor ke Mendeley, alat manajemen referensi, tempat duplikat dihapus
secara otomatis. Proses ini diikuti dengan penyaringan awal judul dan abstrak untuk memastikan
bahwa setiap studi membahas setidaknya satu variabel inti (keseimbangan kehidupan kerja,
motivasi, budaya organisasi, atau kinerja kerja). Studi yang tidak memenuhi kriteria ini
dikecualikan pada tahap ini.

Selanjutnya, teks lengkap dari artikel yang tersisa ditinjau untuk mengetahui kelayakannya.
Kriteria inklusi adalah sebagai berikut: (1) studi yang diterbitkan antara tahun 2020 dan 2024, (2)
studi yang menyelidiki hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja, motivasi, budaya
organisasi, dan kinerja kerja, (3) studi yang dilakukan dalam lingkungan organisasi dengan peserta
karyawan, dan (4) artikel yang diterbitkan dalam jurnal peer-review. Studi yang tidak memenuhi
kriteria ini atau yang tidak memiliki detail metodologi yang memadai tidak dimasukkan dalam
tinjauan. Setelah tinjauan teks lengkap ini, kumpulan artikel terakhir yang disertakan dalam
tinjauan terdiri dari 64 dokumen.

Ekstraksi Data

Ekstraksi data dilakukan secara sistematis menggunakan formulir ekstraksi yang telah
ditentukan sebelumnya. Bidang data utama meliputi tujuan penelitian, kerangka teoritis, ukuran
sampel, desain penelitian, metode analisis, temuan utama, dan hubungan antara keseimbangan
kehidupan kerja, motivasi, budaya organisasi, dan kinerja kerja. Untuk meminimalkan bias, proses
ekstraksi diselesaikan oleh dua peninjau independen, dan setiap perbedaan diselesaikan melalui
konsensus atau konsultasi dengan peninjau ketiga.
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Semua data dikategorikan ke dalam area tematik berdasarkan pertanyaan penelitian. Misalnya,
penelitian yang berfokus pada dampak keseimbangan kehidupan kerja terhadap keterlibatan
karyawan dikelompokkan bersama. Hal ini memungkinkan sintesis temuan yang jelas di berbagai
penelitian dan memfasilitasi identifikasi pola dan kesenjangan dalam literatur.

Penilaian Kualitas

Kualitas penelitian dinilai menggunakan alat Critical Appraisal Skills Programme (CASP),
yang mengevaluasi ketelitian metodologis dari masing-masing penelitian (CASP, 2018). Setiap
artikel dinilai berdasarkan kejelasan tujuan penelitiannya, kesesuaian metodologi, keandalan
pengumpulan dan analisis data, serta validitas kesimpulan. Hanya penelitian yang memenuhi
ketelitian metodologis tinggi yang disertakan dalam tinjauan akhir, yang memastikan sintesis
didasarkan pada bukti yang andal dan kredibel (Higgins et al., 2019).

Sintesis Hasil

Hasil-hasil ini disintesis menggunakan pendekatan naratif, sehingga memadukan temuan
kuantitatif dan kualitatif dari studi-studi yang disertakan. Pendekatan ini diadopsi karena akan
mengeksplorasi hubungan variabel yang kompleks, seperti bagaimana keseimbangan kehidupan
kerja dapat berinteraksi dengan variabel motivasi kerja dan budaya organisasi untuk memengaruhi
kinerja kerja (Medina et al., 2024; Surya et al., 2023). Hal ini didukung oleh sintesis naratif, yang
menyoroti tema-tema dan perbedaan yang berulang di berbagai studi sekaligus menunjukkan
kesenjangan dalam literatur yang ada.

Pertimbangan Etis

Karena penelitian ini tidak melibatkan partisipan manusia, standar etika penelitian telah
terpenuhi dengan menyajikan temuan secara akurat dari semua studi yang disertakan. Manipulasi
data atau pelaporan selektif tidak dilakukan, dan peninjauan dilakukan secara transparan untuk
menghindari konflik kepentingan. Sumber data diakui dengan benar, dan karena studi yang dipilih
bersifat akses terbuka, studi tersebut juga mematuhi standar etika terkait dengan pembagian dan
aksesibilitas data.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Bagian ini membahas hasil tinjauan sistematis menggunakan proses PRISMA dan membahas
pertanyaan penelitian melalui interpretasi data kritis. Selain mengembangkan respons terhadap
pertanyaan penelitian, bagian ini merinci analisis dokumen secara keseluruhan mengenai tahun,
negara, dan kontribusi penulis utama di bidang tersebut.

Kontributor utama di bidang ini, termasuk penulis terkemuka seperti Dudung Abdurachman,
Rudy M. Ramdhan, dan Daniel Kisahwan, memberikan kontribusi signifikan dalam memahami
fondasi mikro kinerja karyawan di Indonesia. Karya mereka tentang dampak tanggung jawab
sosial perusahaan (CSR) dan kepuasan kerja memberikan wawasan berharga tentang bagaimana
praktik organisasi memengaruhi kinerja karyawan (Abdurachman et al., 2023; Astuti & Suryani,
2024; Barasa, 2023; Hermanto et al., 2024; (Syaifuddin et al., 2024).

Pertanyaan Penelitian 1: Bagaimana work-life balance, dan motivasi kerja, secara kolektif
memengaruhi kinerja kerja dalam konteks organisasi Indonesia?

Analisis literatur secara berkelanjutan menunjukkan bahwa work-life balance, motivasi kerja,
dan budaya organisasi memang saling terkait, sementara hubungan tersebut secara kumulatif
memengaruhi kinerja karyawan, khususnya dalam lingkungan organisasi Indonesia (Barasa, 2023;
Isa & Indrayati, 2023; Kustiawan et al., 2022; Surya et al., 2023). Masing-masing faktor ini
berbeda tetapi saling terkait satu sama lain dalam memainkan perannya dalam membentuk
pengalaman dan produktivitas karyawan.
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Keseimbangan Kehidupan dan Kinerja Kerja
Keseimbangan kehidupan kerja telah diusulkan dan dianggap sebagai salah satu prediktor

kinerja karyawan yang paling relevan di Indonesia karena tekanan budaya sering kali menjadikan
kewajiban keluarga dan sosial sebagai bagian penting dari kehidupan sehari-hari (Isa & Indrayati,
2023; Pradoto et al., 2022). Memang, Ricardianto et al., (2020) telah menunjukkan bahwa
perubahan positif dalam keseimbangan kehidupan kerja di antara awak kapal di Indonesia telah
menghasilkan peningkatan yang sangat besar dalam komitmen pekerja, sehingga meningkatkan
efektivitas mereka di tempat kerja. Oleh karena itu, keseimbangan yang dirasakan antara
kehidupan profesional dan pribadi membuat karyawan lebih terlibat dalam menerapkan diri
mereka pada hasil kerja mereka (Jelly et al., 2024). Hal ini terutama berlaku untuk industri yang
sangat menuntut seperti pengiriman barang, di mana sifat pekerjaan sering kali mengganggu
waktu pribadi.

Hal ini bahkan lebih penting dalam konteks budaya Indonesia. Masyarakat Indonesia
menekankan keluarga dan komunitas, sehingga membuat karyawan kesulitan untuk
menyeimbangkan tanggung jawab di tempat kerja dengan kehidupan pribadi mereka, yang dapat
menimbulkan stres di antara mereka dan membuat mereka melepaskan diri dari situasi tersebut
(Kustiawan et al., 2022; Maharani & Tamara, 2024). (Susanto et al., 2022) menekankan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja membantu kepuasan kerja dan peningkatan kinerja secara
keseluruhan, terutama bagi UKM di Indonesia. Temuan ini penting karena secara umum, UKM
kurang terstruktur secara organisasi untuk mendukung sistem, dan keseimbangan kehidupan kerja
menjadi motivator penting dalam mempertahankan dorongan karyawan sambil meminimalkan
kelelahan (Astuti & Suryani, 2024; Hermanto et al., 2024; Setyaningrum & Muafi, 2023).

Motivasi Kerja dan Kinerja
Dalam konteks Indonesia, motivasi kerja berkaitan dengan faktor intrinsik dan ekstrinsik

(Kustiawan et al., 2022). Studi yang dikaji menunjukkan bahwa motivasi intrinsik didorong oleh
kepuasan pribadi dalam mencapai tujuan profesional, yang merupakan landasan penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan (Pradoto et al., 2022; Wibisono et al., 2023). Namun, motivator
ekstrinsik, seperti penghargaan finansial, pengakuan, dan dukungan dari pimpinan, sama
pentingnya dalam memotivasi karyawan untuk berkinerja lebih baik (Dami et al., 2022; Kuntadi et
al., 2023).

Menurut Susanto et al., (2022), perilaku supervisor yang mendukung keluarga merupakan
salah satu mekanisme penting yang menjelaskan bagaimana work-life balance dan motivasi
memengaruhi kinerja. Supervisor di organisasi Indonesia yang secara proaktif mendukung
karyawannya dalam menyeimbangkan tanggung jawab mereka di seluruh lini profesional dan
pribadi cenderung meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan (Astuti & Suryani, 2024;
Siddiqi et al., 2024). Peran suportif supervisor merupakan motivator eksternal yang mendorong
karyawan untuk lebih produktif (Zakiy, 2024). Hal ini sangat penting di Indonesia, di mana
struktur hierarki dominan di tempat kerja, dan bimbingan serta persetujuan paling sering datang
dari supervisor. Pemimpin dapat secara langsung memengaruhi motivasi karyawannya dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, yang menghasilkan kinerja yang lebih baik
(Karunia et al., 2023).

Pengaruh Kolektif work-life balance dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Model terpadu menunjukkan bahwa work-life balance dan motivasi kerja memiliki efek

gabungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan melalui peran kepemimpinan yang
mendukung dan kebijakan organisasi yang responsif (Hermanto et al., 2024; Pradoto et al., 2022).
work-life balance memungkinkan karyawan untuk memberikan perhatian yang lebih besar pada
tugas-tugas profesional di tempat kerja tanpa terganggu oleh tanggung jawab pribadi yang tidak
terpenuhi (Isa & Indrayati, 2023). Dengan kondisi ini, karyawan dapat mengembangkan motivasi
intrinsik yang kuat karena mereka mampu mengelola waktu dan energi mereka secara efektif.
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Selain itu, motivasi ekstrinsik seperti dukungan kepemimpinan, komunikasi yang jelas, dan
pengakuan terhadap kontribusi karyawan memberikan insentif yang memperkuat kinerja. Faktor-
faktor ini menciptakan sinergi yang mendukung keberlanjutan kinerja tinggi (Dami et al., 2022;
Pradoto et al., 2022).

Dalam konteks organisasi Indonesia, konsep budaya organisasi memiliki peran yang lebih
besar karena masyarakat Indonesia sangat menjunjung tinggi hubungan personal dan komitmen
keluarga. Nilai-nilai ini tercermin dalam tempat kerja, di mana integrasi antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan lebih diutamakan daripada memisahkannya (Hermanto et al., 2024; Jelly et al.,
2024). Budaya organisasi yang mendukung keseimbangan ini memungkinkan karyawan untuk
mencapai kepuasan yang lebih tinggi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka (Isa &
Indrayati, 2023; Pradoto et al., 2022; Wibisono et al., 2023).

Konflik antara tanggung jawab profesional dan pribadi sering menjadi tantangan dalam
budaya keluarga yang berorientasi pada kolektivisme seperti Indonesia (Zulkarnain et al., 2024).
Namun, organisasi yang mampu mengelola keseimbangan ini melalui kebijakan dan program
yang mendukung dapat membantu mengurangi konflik tersebut dan menciptakan lingkungan kerja
yang harmonis.

Studi literatur menunjukkan bahwa work-life balance, jika digabungkan dengan motivasi
kerja yang kuat dan dukungan budaya organisasi yang positif, dapat menciptakan karyawan yang
lebih terlibat dan termotivasi. Keterlibatan ini pada akhirnya mendorong kinerja kerja yang lebih
baik (Isa & Indrayati, 2023). Dinamika ini, khususnya di negara berkembang seperti Indonesia,
sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai budaya seperti rasa hormat terhadap otoritas dan hubungan
sosial yang erat dalam organisasi (Dami et al., 2022; Foster et al., 2022).

Oleh karena itu, organisasi yang dapat mengembangkan strategi efektif untuk mendukung
work-life balance dan meningkatkan motivasi kerja akan lebih mampu mempertahankan kinerja
karyawan yang tinggi dengan cara yang berkelanjutan (Barasa, 2023; Syaifuddin et al., 2024).
Strategi ini mencakup pelibatan kepemimpinan yang proaktif, kebijakan yang fleksibel, serta
penghargaan terhadap kontribusi individu yang selaras dengan budaya kolektivis Indonesia.

Pertanyaan Penelitian 2: Bagaimana organisasi dapat mengembangkan strategi yang
menyeimbangkan prioritas kehidupan kerja sambil mempertahankan tingkat kinerja tinggi
di antara karyawan?

Secara keseluruhan, temuan dari kajian yang dikaji menunjukkan bahwa organisasi harus
mempertimbangkan pendekatan yang strategis dan holistik bagi karyawan untuk mencapai work-
life balance tanpa mengorbankan kinerja mereka (Isa & Indrayati, 2023). Memang, beberapa
strategi muncul dari literatur tentang apa yang dapat dilakukan organisasi untuk memastikan
work-life balance yang positif dan sekaligus mempertahankan atau meningkatkan kinerja
karyawan (Barasa, 2023; Syaifuddin et al., 2024).

Perilaku Supervisor yang Mendukung Keluarga (FSSB)
Di antara sejumlah strategi efektif yang diidentifikasi dalam literatur, FSSB merujuk pada

perilaku dan tindakan tertentu yang diambil oleh supervisor untuk mendukung karyawan dalam
menyeimbangkan pekerjaan dengan tanggung jawab mereka (Siddiqi et al., 2024). Menurut
(Susanto et al., 2022), dukungan aktif supervisor terhadap keseimbangan kehidupan kerja
karyawan meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi keinginan untuk berpindah kerja
sekaligus meningkatkan kinerja. FSSB merupakan perilaku suportif berupa fleksibilitas dalam jam
kerja, dukungan emosional, dan pemahaman terhadap tanggung jawab keluarga karyawan (Astuti
& Suryani, 2024).

Dalam praktiknya, mengaktifkan supervisor untuk mengambil peran yang jauh lebih aktif
dalam mendukung kebutuhan karyawan bisa jadi cukup efektif dalam menemukan keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Medina et al., 2024). Latihlah supervisor untuk
mengenali dan bereaksi terhadap tantangan khusus yang dialami karyawan antara kehidupan
pribadi dan profesional mereka. Program pembinaan bagi supervisor juga dapat diberikan untuk
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meningkatkan keterampilan interpersonal dan kecerdasan emosional mereka terkait masalah
kehidupan kerja (Siddiqi et al., 2024). Supervisor, yang berada dalam posisi yang lebih baik, dapat
memahami dan mengakomodasi tantangan kehidupan kerja yang dihadapi oleh karyawan,
sehingga mengarah pada tingkat kinerja dan keterlibatan yang lebih tinggi berdasarkan
kepercayaan dan keterbukaan yang dipromosikan (Maryati & Astuti, 2022; Pradoto et al., 2022;
Utomo et al., 2023).

Peran supervisor menjadi sangat penting dalam konteks Indonesia, dengan hubungan
hierarkis dan rasa hormat terhadap otoritas yang sangat mengakar (Kustiawan et al., 2022).
Biasanya, karyawan di Indonesia mencari arahan dan persetujuan dari supervisor mereka; oleh
karena itu, perilaku yang ditunjukkan oleh supervisor sangat berarti bagi iklim organisasi (Foster
et al., 2022; Hidayati et al., 2022; Zakiy, 2024). Manajer yang menunjukkan minat vital dalam
mendukung keseimbangan kehidupan kerja di antara bawahan menciptakan budaya organisasi
yang mendukung dengan menetapkan suasana yang baik di mana karyawan memberikan yang
terbaik tanpa harus berdampak buruk pada kesejahteraan mereka (Hermanto et al., 2024;
Virgiawan et al., 2021).

Pengaturan Kerja Fleksibel dan Kerja Jarak Jauh
Dari bekerja jarak jauh dan jam kerja fleksibel hingga model hybrid, pengaturan kerja

fleksibel telah berkembang sebagai strategi utama bagi organisasi dalam menyeimbangkan
prioritas kehidupan kerja, terutama di tengah pandemi COVID-19 (Mustriwati et al., 2021;
Suhariadi et al., 2023; Tleuken et al., 2022). Studi ini juga menemukan bahwa fleksibilitas dalam
mengelola jadwal dan lokasi kerja membantu karyawan menyeimbangkan pekerjaan dengan
kehidupan pribadi, selain mengurangi tingkat stres dan meningkatkan produktivitas, seperti yang
ditunjukkan dalam berbagai studi seperti (Ibrahim et al., 2022). Terungkap juga bahwa bekerja
dari rumah terutama membantu karyawan menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional
mereka karena kesengsaraan perjalanan ke dan dari tempat kerja dihindari, dan karyawan dapat
bekerja di lingkungan yang mereka anggap cocok (Karunia et al., 2023; Pranata et al., 2022;
Wolor et al., 2020).

Di Indonesia, bekerja jarak jauh dapat menjadi cara yang sangat efektif untuk mengurangi
stres dan meningkatkan kinerja karena banyak karyawan harus menghabiskan banyak waktu untuk
bepergian di tengah kemacetan lalu lintas di kota-kota padat penduduk seperti Jakarta (Kustiawan
et al., 2022; Tleuken et al., 2022). Dengan demikian, opsi bekerja jarak jauh atau bahkan model
hibrida memberi staf fleksibilitas untuk mengelola keseimbangan kehidupan dan pekerjaan secara
lebih efektif (Medina et al., 2024). Organisasi dapat mulai mengadopsi metrik berbasis kinerja
alih-alih metrik berbasis waktu, yang pada dasarnya berfokus pada keluaran dan hasil karyawan
dibandingkan dengan jam kantor yang diperoleh. Pergeseran ke lingkungan kerja yang
berorientasi pada hasil dapat meningkatkan tingkat kinerja dan memberi karyawan fleksibilitas
untuk mengelola tanggung jawab mereka (Karunia et al., 2023).

Kepemimpinan dan Komunikasi
Oleh karena itu, kepemimpinan sangat penting dalam merumuskan dan menerapkan

kebijakan keseimbangan kerja-hidup (Dami et al., 2022). Pemimpin yang menghargai komunikasi
terbuka dan kepekaan terhadap masalah pribadi orang-orangnya dapat melembagakan budaya
kepercayaan dan fleksibilitas yang memungkinkan kinerja tinggi (Pradoto et al., 2022; Utomo et
al., 2023). Bahkan, Rahim et al., (2022) menegaskan bahwa komunikasi yang efektif tentang
kebijakan tentang praktik manajemen kerja-hidup dan waktu sangat penting dalam memastikan
bahwa karyawan memahami dan dapat memaksimalkan sumber daya yang tersedia.

Rasa hormat terhadap atasan sudah sangat mengakar dalam budaya Indonesia; oleh karena
itu, gaya kepemimpinan yang menekankan empati dan fleksibilitas dengan menawarkan dukungan
dapat memengaruhi kinerja karyawan (Kustiawan et al., 2022). Pemimpin sendiri harus
komunikatif secara terbuka. Mereka mendukung inisiatif keseimbangan kehidupan kerja dan
mempraktikkan apa yang mereka khotbahkan: waktu istirahat saat dibutuhkan atau memberikan
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fleksibilitas dalam jadwal memberikan contoh yang baik bagi seluruh organisasi (Medina et al.,
2024). Gaya kepemimpinan ini menghasilkan lingkungan kerja di mana individu tidak takut akan
pembalasan atau penghakiman saat menjaga diri sendiri dan, akibatnya, menjadi lebih produktif
(Karunia et al., 2023).

Implikasi
Temuan ini memiliki implikasi penting bagi praktik organisasi, khususnya bagi negara-

negara seperti Indonesia, yang memiliki nilai-nilai budaya kolektivisme dan orientasi keluarga
yang tinggi (Hermanto et al., 2024). Lingkungan kerja yang mendukung keluarga juga akan sangat
penting untuk meningkatkan kesejahteraan dan kinerja karyawan (Jelly et al., 2024). Kepuasan
kerja dan kinerja dapat ditingkatkan melalui berbagai kebijakan yang dapat memberikan
fleksibilitas, dukungan pengasuhan anak, dan perilaku supervisor yang ramah keluarga, yang pada
gilirannya mengurangi pergantian karyawan dan kelelahan (Astuti & Suryani, 2024; Setyaningrum
& Muafi, 2023; Siddiqi et al., 2024). Di sisi lain, kepemimpinan juga dapat berkontribusi atau
membentuk budaya organisasi yang mendukung. Gaya kepemimpinan transformasional selaras
dengan komunikasi terbuka dan fleksibilitas, menghubungkan nilai-nilai karyawan dengan
organisasi dalam memajukan keterlibatan dan kinerja (Dami et al., 2022). Hal ini bahkan lebih
menonjol dalam budaya kolektivis seperti Indonesia, di mana para pemimpin dipandang sebagai
sosok yang mampu membentuk norma-norma di tempat kerja.

Makalah ini mengidentifikasi kepentingan strategis dalam mengembangkan keseimbangan
kehidupan kerja dalam sistem manajemen kinerja—bahwa keseimbangan kehidupan kerja bukan
sekadar masalah kesejahteraan karyawan, tetapi merupakan sumber daya utama untuk
meningkatkan produktivitas, keterlibatan, dan kinerja organisasi jangka panjang (Hermanto et al.,
2024; Maryati & Astuti, 2022; Surya et al., 2023). Organisasi yang mengakui dan melembagakan
keseimbangan kehidupan kerja dengan dukungan struktural dapat mencapai tingkat inovasi dan
retensi karyawan yang lebih tinggi (Lin et al., 2024; Sutiyatno et al., 2022).

Keterbatasan
Bahkan dengan kontribusi di atas, studi ini memiliki beberapa keterbatasan yang harus

diakui. Fokus tunggal pada Indonesia memberikan wawasan penting tentang keseimbangan
kehidupan kerja dan dimensi budaya motivasi dan organisasi dalam lingkungan kolektivis; namun,
temuan tersebut mungkin tidak sepenuhnya digeneralisasi ke lingkungan budaya lain, terutama
budaya individualistis di mana dinamika kehidupan kerja tidak sama (Hermanto et al., 2024). Hal
ini dapat mengeksplorasi hubungan ini lebih jauh dalam studi perbandingan. Selain itu,
generalisasi ke industri lain, seperti teknologi atau perawatan kesehatan, tidak mudah diterapkan
pada industri yang paling menjadi fokus bidang studi ini, termasuk pelayaran, UKM, dan sektor
publik (Jabid et al., 2023). Memahami bagaimana keseimbangan kehidupan kerja memengaruhi
industri-industri di mana tuntutan operasional sangat berbeda dapat memberikan perspektif yang
lebih luas (Medina et al., 2024).

Keterbatasan lainnya adalah bahwa sebagian besar penelitian mengandalkan survei laporan
diri dan desain lintas bagian. Metode-metode ini mungkin bermasalah karena bias yang terkait
dengan bias metode umum dan bias keinginan sosial. Oleh karena itu, penelitian di masa
mendatang harus mempertimbangkan studi longitudinal atau pendekatan metode campuran yang
akan memperkuat temuan dan memberikan kesimpulan kausal yang lebih jelas tentang bagaimana
keseimbangan kehidupan kerja, motivasi, dan kinerja saling terkait (Isa & Indrayati, 2023).

Saran untuk Penelitian Masa Depan
Keterbatasan yang dicatat menjadi dasar bagi beberapa cara untuk dieksplorasi dalam

penelitian mendatang. Perbandingan lintas budaya dapat memberikan pemahaman yang lebih baik
tentang keseimbangan kehidupan kerja dan dukungan organisasi terhadap kinerja di berbagai
budaya (Hermanto et al., 2024). Latar budaya individualistis, yang sangat menekankan pencapaian
pribadi, dapat memberikan kontras yang berguna dengan latar budaya kolektivis Indonesia
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(Maharani & Tamara, 2024). Yang sama pentingnya adalah perluasan penelitian ke berbagai
industri yang lebih beragam, seperti teknologi, perawatan kesehatan, dan ekonomi pertunjukan,
yang mungkin memiliki dinamika kehidupan kerja yang berbeda yang dapat memengaruhi cara
karyawan mengelola kehidupan pribadi dan profesional mereka (Jabid et al., 2023).

Selain itu, studi longitudinal harus dilakukan bersamaan dengan studi eksperimental yang
dapat memberikan bukti substansial mengenai dampak strategi work-life balance terhadap kinerja
(Isa & Indrayati, 2023). Studi longitudinal dapat membantu peneliti melacak perubahan dari
waktu ke waktu, sementara desain eksperimental menguji efek langsung dari intervensi tertentu
terhadap hasil kerja karyawan. Lebih jauh, penelitian di masa mendatang harus menyelidiki lebih
dalam mekanisme psikologis yang mendasari hubungan antara work-life balance dan kinerja
dengan mendalami konsep-konsep seperti keamanan psikologis, kecerdasan emosional, dan
konstruk ketahanan yang, mungkin lebih baik daripada yang lain, akan memungkinkan
penyelidikan yang lebih rinci tentang kesejahteraan dan keterlibatan karyawan (Maryati & Astuti,
2022; Mulyadi et al., 2024; Pradoto et al., 2022).

Bidang baru lainnya yang membutuhkan banyak perhatian adalah peran teknologi dalam
membentuk keseimbangan kehidupan kerja. Dengan meningkatnya jumlah pekerja jarak jauh dan
perangkat digital, diharapkan kita akan mendapatkan gambaran tentang perkembangan yang
memengaruhi kemampuan staf untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional
(Medina et al., 2024; Tleuken et al., 2022). Hasil dari topik penelitian ini dapat menunjukkan
apakah mengintegrasikan teknologi ke dalam manajemen kehidupan kerja memberikan manfaat
atau tantangan.

KESIMPULAN

Tinjauan sistematis ini menegaskan pentingnya work-life balance dan motivasi kerja dalam
meningkatkan kinerja karyawan di tempat kerja Indonesia. work-life balance, yang didukung oleh
kebijakan berorientasi keluarga dan fleksibilitas kerja, memungkinkan karyawan untuk mengelola
tanggung jawab profesional dan pribadi secara lebih efektif, yang pada akhirnya meningkatkan
keterlibatan dan produktivitas mereka. Motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik,
memberikan pengaruh signifikan melalui insentif internal dan dukungan eksternal, seperti
kepemimpinan yang responsif dan pengakuan atas kontribusi karyawan. Dalam konteks budaya
kolektivis Indonesia, nilai-nilai sosial dan keluarga memainkan peran kunci dalam membentuk
dinamika work-life balance dan motivasi kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini juga menyoroti peran penting kepemimpinan yang
mendukung, pengaturan kerja fleksibel, dan strategi organisasi yang disesuaikan dengan budaya
lokal dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan produktif. Dengan
mengintegrasikan temuan ini, organisasi dapat merancang kebijakan yang tidak hanya
meningkatkan kinerja tetapi juga mendukung kesejahteraan karyawan secara berkelanjutan.
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