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ABSTRAK 

Kesehatan mental di tempat kerja menjadi isu yang semakin 

krusial di tengah kompleksitas tuntutan kerja dan 

perkembangan teknologi pada era Society 5.0. Salah satu 

pendekatan yang dipandang strategis dalam menjaga 

kesejahteraan psikologis karyawan adalah Work-Life Balance 

(WLB). Penelitian ini bertujuan untuk menelaah hubungan 

antara WLB dan kesehatan mental di tempat kerja melalui 

metode literature review sistematis dan realist review 

terhadap berbagai literatur akademik nasional dan 

internasional. Hasil kajian menunjukkan bahwa WLB 

memiliki kontribusi signifikan dalam menurunkan tingkat 

stres, burnout, kecemasan, serta meningkatkan kepuasan 

kerja dan loyalitas karyawan, terutama ketika diterapkan 

dalam konteks organisasi yang suportif dan fleksibel. Studi ini 

juga menyoroti peran strategis manajemen Sumber Daya 

Manusia (SDM) dalam mengintegrasikan kebijakan WLB 

secara holistik ke dalam budaya kerja organisasi. Kesimpulan 

dari artikel ini menegaskan bahwa WLB bukan sekadar 

kebijakan administratif, melainkan fondasi strategis dalam 

membangun organisasi yang sehat secara psikologis dan 

kompetitif secara berkelanjutan. Kontribusi utama artikel ini 

terletak pada penggabungan pendekatan teoritis dan praktis 

dalam mengaitkan desain kerja berbasis kesejahteraan 

dengan tantangan transformatif Society 5.0. 
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PENDAHULUAN 

Kesehatan mental di tempat kerja telah menjadi isu 
sentral dalam manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 
modern, khususnya dalam menghadapi perubahan ekosistem 
kerja di era Society 5.0. Perkembangan teknologi, model kerja 
hybrid dan meningkatnya tekanan psikososial memaksa 
organisasi untuk mengkaji ulang cara mereka mendesain 
sistem kerja yang inklusif dan sehat secara mental. Menurut 
WHO, kesehatan mental tidak hanya berarti ketiadaan 
gangguan psikologis, tetapi mencerminkan kapasitas individu 
untuk menghadapi tekanan, membina hubungan sehat, serta 
berkontribusi produktif dalam organisasi. 

Burnout menjadi fenomena okupasional yang meningkat 
drastis, terutama pasca pandemi, ditandai dengan kelelahan 
emosional, sinisme terhadap pekerjaan dan menurunnya 
efektivitas profesional (Gaspar et al., 2024). Perubahan cara 
kerja yang radikal, seperti: kerja jarak jauh, turut 
memunculkan risiko technostress, ketidakseimbangan waktu 
kerja-pribadi, serta meningkatnya kecemasan dan depresi. 
Fenomena seperti presenteeism, di mana karyawan tetap 
bekerja meskipun dalam kondisi psikologis buruk, 
menunjukkan urgensi penanganan isu ini secara strategis. 

Dalam konteks inilah, pendekatan Work-Life Balance 
(WLB) muncul sebagai salah satu determinan penting dalam 
menjaga kesejahteraan psikologis karyawan. Studi-studi 
literatur menunjukkan bahwa WLB memiliki korelasi 
signifikan terhadap penurunan stres, burnout dan kecemasan, 
sekaligus meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas 
organisasi (Liswandi & Muhammad, 2023); (Khalid & Syed, 
2024). Namun, efektivitas WLB sangat ditentukan oleh 
dukungan organisasi, fleksibilitas kerja dan budaya kerja yang 
mendukung.  

Transformasi Society 5.0 yang menekankan 
keseimbangan antara teknologi dan kemanusiaan turut 
mengubah paradigma pengelolaan SDM. Teknologi seperti: 
Artificial Intelligence, wearable devices, dan HR analytics 
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memungkinkan pemantauan beban kerja mental secara real-
time. Namun, apabila tidak dikombinasikan dengan 
pendekatan humanistik, teknologi justru berisiko memicu 
technostress dan isolasi sosial (Yaraş & Öztürk, 2022); 
(Antonaci et al., 2024). 

Di Indonesia, pergeseran menuju Society 5.0 masih 
menghadapi tantangan seperti ketimpangan infrastruktur 
digital dan kesiapan regulasi (Rohayati & Abdillah, 2024). Oleh 
karena itu, dibutuhkan pendekatan yang kontekstual dan 
kolaboratif agar organisasi mampu mendesain sistem kerja 
yang berorientasi pada kesejahteraan mental dan tidak 
menjadi sumber eksklusi baru di lingkungan kerja. 

Peran manajemen SDM sangat penting dalam 
mengintegrasikan perspektif kesehatan mental ke dalam 
kebijakan organisasi. Menurut Hadi et al., (2023) pengelolaan 
berbasis budaya dan penciptaan pengetahuan internal 
organisasi mampu meningkatkan performa dan menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini menunjukkan 
bahwa kesehatan mental merupakan bagian integral dari 
strategi organisasi, bukan sekadar tanggung jawab sosial. 

Program intervensi seperti Connections for Work and 
Health (CWH) membuktikan bahwa konektivitas sosial dan 
rasa memiliki dapat menurunkan distress psikologis dan 
meningkatkan kepuasan hidup di tempat kerja (Young et al., 
2025). Strategi SDM yang menekankan identitas kolektif, 
kolaborasi tim dan keberagaman menjadi kunci dalam 
membangun ekosistem kerja yang sehat secara mental. 

Studi yang dilakukan oleh Hadi et al., (2023) menekankan 
pentingnya integrasi antara pembelajaran organisasi dan 
budaya kerja dalam membangun sistem kerja yang 
berkelanjutan. Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa 
menjaga kesehatan mental di tempat kerja tidak hanya 
memerlukan pendekatan teknis, tetapi juga strategi kultural 
dan struktural dalam pembangunan organisasi secara 
menyeluruh. 

Berbagai teori dijadikan fondasi dalam memahami 
dinamika ini, seperti: Job Demands–Resources (JD-R) Theory, 
Conservation of Resources (COR) Theory, Self-Determination 
Theory (SDT), dan Work-Family Conflict Theory. Kesemua teori 
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tersebut menyoroti pentingnya keseimbangan antara tuntutan 
dan sumber daya kerja, pemenuhan kebutuhan psikologis 
dasar, serta pengelolaan konflik peran sebagai penentu utama 
kondisi mental pekerja (Wei & Ye, 2022); (Shiri et al., 2022). 
Meskipun WLB telah terbukti berdampak positif dalam banyak 
studi, terdapat pula hasil yang menunjukkan konsistensi, 
tergantung pada sektor, budaya dan tingkat dukungan 
organisasi (Thilagavathy & Geetha, 2023). Oleh sebab itu, 
penting bagi organisasi untuk tidak hanya membuat kebijakan 
formal WLB, tetapi juga memastikan persepsi dukungan nyata 
dari manajemen dan atasan langsung. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan literature review 
sistematis dan realist untuk menelaah hubungan antara WLB 
dan kesehatan mental dalam berbagai konteks organisasi kerja. 
Data diperoleh dari jurnal terindeks internasional yang 
memuat berbagai studi empiris dan teoritis tentang efektivitas 
intervensi mental health di tempat kerja. Fokus utama 
diarahkan pada bagaimana organisasi dapat merancang sistem 
kerja yang responsif terhadap kebutuhan psikososial 
karyawan.  

Banyak penelitian menunjukkan manfaat WLB terhadap 
kesehatan mental. Namun, belum banyak studi yang secara 
komprehensif menggabungkan pendekatan sistematis dan 
realist dalam mengevaluasi efektivitas kebijakan WLB dalam 
konteks Society 5.0, khususnya di lingkungan kerja Indonesia. 
Selain itu, masih terdapat inkonsistensi hasil dari berbagai 
penelitian sebelumnya, tergantung pada sektor industri, 
budaya organisasi, serta persepsi dukungan manajerial yang 
berbeda-beda. Kesenjangan ini menunjukkan perlunya kajian 
literatur yang tidak hanya mendokumentasikan manfaat WLB, 
tetapi juga menelaah mekanisme, konteks dan faktor-faktor 
pendukung keberhasilannya secara konseptual dan praktis. 
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran 
strategis Work-Life Balance dalam menjaga kesehatan mental 
di tempat kerja dengan pendekatan literature review sistematis 
dan realist, serta menyoroti implikasinya dalam desain 
kebijakan manajemen SDM yang adaptif, empatik dan 
berkelanjutan. 
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METODE  

Penulisan ini menggunakan pendekatan literature review 
sistematis untuk menelaah hubungan antara Work-Life Balance 
(WLB) dan kesehatan mental di tempat kerja. Data yang 
digunakan bersumber dari literatur sekunder, yaitu jurnal 
ilmiah nasional dan internasional, buku akademik, serta 
laporan kebijakan yang relevan dengan topik. Proses pencarian 
literatur dilakukan melalui database seperti: Scopus, 
ScienceDirect, Web of Science dan Google Scholar. Kata kunci 
yang digunakan antara lain: mental health at work, work-life 
balance, dan employee well being. Literatur yang dipilih 
diseleksi berdasarkan kriteria inklusi: relevan dengan topik, 
berada dalam konteks organisasi formal, dan menggunakan 
pendekatan empiris atau konseptual. Referensi dikelola 
menggunakan aplikasi Mendeley, agar proses telaah dan 
kutipan lebih terorganisir dengan baik (Thilagavathy & Geetha, 
2023). 

Selain menggunakan pendekatan sistematis, penulisan 
ini juga mengadopsi metode realist review untuk memahami 
hubungan antara konteks, mekanisme intervensi, dan hasil 
dalam implementasi WLB terhadap kesehatan mental. 
Pendekatan ini digunakan agar bisa menjelaskan lebih dalam 
bagaimana efektivitas kebijakan WLB dipengaruhi oleh faktor 
internal organisasi, dukungan manajerial dan karakteristik 
pekerjaan. Analisis dilakukan dengan mencermati pola-pola 
konseptual, mengidentifikasi faktor mediasi dan moderasi, 
serta merumuskan strategi SDM yang adaptif di era Society 5.0. 
Dengan pendekatan ini, penulisan diharapkan mampu 
memberikan kontribusi konseptual dan praktis terhadap 
desain kerja yang lebih manusiawi dan berkelanjutan (Hadi et 
al., 2023); (Bartram et al., 2024); (Axtell et al., 2025). 

 
PEMBAHASAN 

Tinjauan literatur menunjukkan bahwa Work-Life 
Balance (WLB) memiliki hubungan yang erat dan signifikan 
terhadap kesehatan mental karyawan dalam berbagai konteks 
organisasi. Dalam penelitian sistematis yang dilakukan oleh 
(Liswandi & Muhammad, 2023). WLB secara konsisten 
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dikaitkan dengan peningkatan psychological well being, serta 
penurunan stres kerja, burnout dan risiko gangguan mental 
lainnya. Temuan ini menunjukkan bahwa keseimbangan 
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi bukan hanya 
kebutuhan personal semata, melainkan juga menjadi 
instrumen strategis organisasi dalam membangun 
produktivitas dan loyalitas jangka panjang. Hal ini 
memperkuat paradigma bahwa keberhasilan organisasi di era 
Society 5.0 tidak hanya ditentukan oleh efisiensi atau output 
semata, tetapi juga oleh kapasitas organisasi dalam melindungi 
dan memelihara kesehatan psikologis sumber dayanya. 

Penelitian oleh Wei & Ye, (2022) pada dosen perguruan 
tinggi di Tiongkok memperluas pemahaman ini dengan 
menyoroti konteks kerja akademik yang penuh tekanan dan 
ekspektasi tinggi. Hasilnya menunjukkan bahwa ketika 
institusi pendidikan menyediakan ruang fleksibilitas dan 
mendukung pemenuhan kebutuhan personal dosen, maka 
tingkat kelelahan emosional dapat ditekan secara signifikan. 
Selain itu, terdapat peningkatan pada kepuasan kerja, 
keterlibatan emosional, serta komitmen terhadap institusi. 
Dalam hal ini, WLB tidak hanya berfungsi sebagai pelindung 
terhadap stres kerja, tetapi juga sebagai pendorong semangat 
kerja yang berkelanjutan. Temuan ini penting karena sektor 
pendidikan seringkali menghadapi kendala struktural dan 
budaya kerja kaku yang menyulitkan pencapaian 
keseimbangan hidup, sehingga dukungan institusional menjadi 
kunci utama keberhasilan WLB dalam meningkatkan 
kesejahteraan psikologis. 

Konfirmasi terhadap universalisme efek WLB juga 
ditemukan dalam studi multikultural oleh Haar et al., (2014), 
yang membandingkan tujuh negara dengan karakteristik 
budaya kerja yang beragam. Hasil penelitian mereka 
menunjukkan bahwa WLB secara konsisten mampu 
menurunkan kecemasan dan depresi, sekaligus meningkatkan 
kepuasan kerja dan kepuasan hidup. Ini menunjukkan bahwa 
terlepas dari perbedaan norma sosial dan kebijakan 
ketenagakerjaan antarnegara, kebutuhan manusia untuk 
memperoleh harmoni antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 
tetap menjadi landasan utama kesejahteraan psikologis. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa WLB memiliki 
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nilai strategis yang berlaku lintas budaya dan lintas negara, 
sehingga menjadi kebutuhan dasar dalam pengelolaan Sumber 
Daya Manusia di berbagai sistem ekonomi dan organisasi 
global. 

Penting untuk diakui bahwa tidak semua studi 
menunjukkan hasil yang konsisten. Penelitian oleh Ybema et 
al., (2010) menemukan bahwa hubungan antara WLB dan 
kesehatan mental menjadi tidak signifikan ketika dianalisis 
bersamaan dengan variabel kontrol seperti: jenis pekerjaan, 
status sosial dan tingkat dukungan sosial. Hal ini 
mengindikasikan bahwa efek WLB tidak berdiri sendiri, 
melainkan sangat dipengaruhi oleh dinamika lingkungan kerja 
dan kondisi personal karyawan. Misalnya, seseorang yang 
memiliki jadwal fleksibel tetapi tidak mendapat dukungan dari 
rekan atau atasan mungkin tetap mengalami stres tinggi. Oleh 
karena itu, dalam menerapkan kebijakan WLB, organisasi perlu 
memperhatikan konteks mikro dan makro yang 
mempengaruhi persepsi dan efektivitas kebijakan tersebut. 

Studi lain oleh Steenbergen & Ellemers, (2009) turut 
memperkuat pemahaman bahwa fleksibilitas waktu kerja, 
yang sering dijadikan indikator utama WLB, belum tentu selalu 
berdampak positif pada kesehatan mental. Mereka mencatat 
bahwa ketika fleksibilitas tidak dibarengi oleh kultur 
organisasi yang mendukung, maka karyawan justru mengalami 
ambiguitas peran dan peningkatan beban tanggung jawab 
tanpa dukungan yang memadai. Akibatnya, tekanan psikologis 
bisa meningkat meskipun secara formal karyawan diberi 
kebebasan mengatur waktunya. Situasi ini sering terjadi dalam 
organisasi yang mendorong budaya selalu siap atau responsif, 
di mana fleksibilitas berubah menjadi tekanan terselubung. 
Temuan ini menjadi pengingat bahwa WLB yang efektif tidak 
bisa dilepaskan dari faktor-faktor kontekstual seperti: 
kepemimpinan, persepsi keadilan, dan pola komunikasi 
internal. 

Penelitian oleh Medina-Garrido et al., (2023) 
memperkuat argumen bahwa persepsi karyawan terhadap 
dukungan organisasi menjadi variabel mediasi penting yang 
menentukan keberhasilan kebijakan WLB. Dalam situasi di 
mana organisasi memberikan fleksibilitas kerja namun tidak 
disertai dengan komunikasi yang terbuka dan dukungan 
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konkret dari pimpinan, kebijakan tersebut seringkali hanya 
bersifat simbolik. Studi ini menemukan bahwa ketika WLB 
diiringi dengan persepsi adanya empati dan komitmen 
organisasi, maka dampaknya terhadap kesehatan mental 
menjadi jauh lebih signifikan. Sebaliknya, tanpa persepsi 
dukungan nyata, karyawan cenderung mengalami konflik 
peran dan kelelahan emosional meskipun struktur kerja sudah 
fleksibel secara formal. 

Job Demands–Resources (JD-R) (2007) Model oleh Bakker 
dan Demerouti memberikan fondasi teoritis yang kokoh dalam 
memahami dinamika ini. Model ini menjelaskan bahwa beban 
kerja, tekanan waktu dan kompleksitas tugas sebagai job 
demands perlu diseimbangkan dengan job resources seperti: 
otonomi, dukungan sosial, serta kejelasan peran agar tidak 
menyebabkan kelelahan kerja yang kronis. Dalam konteks 
WLB, fleksibilitas dan pengakuan atas peran pribadi karyawan 
berfungsi sebagai job resources yang membantu meredam efek 
negatif dari tuntutan kerja. Oleh karena itu, organisasi yang 
mampu menciptakan keseimbangan antara tuntutan dan 
sumber daya memiliki peluang lebih besar untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang sehat secara psikologis. 

Sejalan dengan JD-R, teori Conservation of Resources 
(COR) (1989) dari Hobfoll menyatakan bahwa stres timbul 
ketika seseorang mengalami kehilangan atau ancaman 
terhadap sumber daya seperti: waktu, energi dan dukungan 
sosial. Dalam dunia kerja yang penuh tekanan, upaya menjaga 
keseimbangan kehidupan menjadi sangat penting agar sumber 
daya pribadi karyawan tidak terus terkuras. Implementasi 
WLB yang efektif memungkinkan individu untuk memulihkan 
sumber daya tersebut, meningkatkan kapasitas resiliensi, dan 
menurunkan risiko distress psikologis. Studi oleh Shiri et al., 
(2022) menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki kontrol 
waktu lebih besar cenderung memiliki tingkat depresi dan 
kecemasan yang lebih rendah dibandingkan mereka yang 
bekerja dengan jadwal kaku. 

Transformasi digital di era Society 5.0 menambah 
dimensi baru dalam pembahasan ini. Teknologi membawa 
harapan besar untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
efisien dan fleksibel. Namun, tanpa pengaturan yang etis dan 
manusiawi, teknologi juga menciptakan tekanan baru seperti 
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technostress, beban komunikasi digital, dan kehilangan batas 
antara waktu kerja dan waktu pribadi. Ferreira & Gomes, 
(2023) menunjukkan bahwa kelelahan digital kini menjadi 
salah satu penyebab utama terganggunya WLB dan 
meningkatnya gangguan psikologis. Oleh sebab itu, 
implementasi teknologi dalam organisasi harus dibarengi 
dengan kebijakan perlindungan psikososial yang jelas. 

Sun et al., (2022) menunjukkan bahwa organisasi yang 
memiliki infrastruktur digital yang baik, serta bersikap 
proaktif terhadap teknologi, mampu memitigasi dampak 
negatif transformasi digital terhadap kesehatan mental. 
Misalnya, penggunaan sistem pelaporan beban kerja secara 
real-time, pemantauan kelelahan emosional melalui wearable 
technology, serta aplikasi konseling daring, dapat membantu 
mendeteksi dan merespons tekanan psikologis sebelum 
menjadi kronis. Namun, penggunaan teknologi ini harus 
berbasis pada kepercayaan, bukan kontrol, agar tidak justru 
memperburuk stres kerja.  

Intervensi digital juga mulai banyak diterapkan melalui 
e-mental health apps, HR analytics, dan pelatihan daring. Axtell 
et al., (2025) dalam studi realist review-nya menyimpulkan 
bahwa efektivitas intervensi digital sangat tergantung pada 
kecocokan konteks dan kesiapan organisasi. Intervensi yang 
berhasil adalah yang tidak hanya menyasar individu, tetapi 
juga membenahi struktur kerja, mengedepankan keterlibatan 
karyawan, serta disertai pelatihan bagi pimpinan untuk 
memahami dimensi psikologis pekerjaan. Hal ini menunjukkan 
pentingnya pendekatan multilevel dalam menjaga 
keseimbangan mental karyawan di era digital. 

Dalam kerangka human-centered transformation, Society 
5.0 menuntut perubahan dari paradigma kerja berbasis 
efisiensi menjadi kerja berbasis kesejahteraan manusia 
(Antonaci et al., 2024) Di sini peran manajemen SDM sangat 
krusial, karena pengelolaan SDM bukan hanya bertugas 
merekrut atau menilai kinerja, tetapi juga merancang sistem 
kerja yang memperhatikan kebutuhan psikologis individu. 
Fleksibilitas waktu, ruang untuk pemulihan mental, dan 
pemberian kepercayaan menjadi instrumen penting dalam 
membentuk ekosistem kerja yang sehat dan berkelanjutan. 
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Studi oleh Hadi et al., (2023) menegaskan bahwa 
pengintegrasian budaya organisasi yang mendukung 
pembelajaran, adaptasi dan keberlanjutan dapat memperkuat 
kesehatan mental karyawan. Mereka mengungkap bahwa 
organisasi yang mendorong penciptaan pengetahuan, refleksi 
dan kolaborasi lintas fungsi, cenderung lebih resilien dalam 
menghadapi tekanan dan perubahan. Dalam konteks ini, WLB 
menjadi bagian dari sistem nilai yang tertanam dalam budaya 
kerja, bukan sekadar kebijakan terpisah. 

Program “Connections for Work and Health (CWH)” 
seperti yang diteliti oleh Young et al., (2025) menjadi salah satu 
contoh intervensi yang menggabungkan pendekatan sosial dan 
kesehatan secara efektif. Program ini difokuskan pada 
peningkatan konektivitas sosial dan rasa memiliki dalam 
kelompok kerja, yang terbukti menurunkan tingkat distress 
dan memperkuat kesejahteraan mental, khususnya dalam 
industri yang sangat menuntut seperti konstruksi. Ini 
menegaskan bahwa intervensi yang memperhatikan dinamika 
kelompok lebih efektif dibanding intervensi individual semata.  

Dalam konteks teori konflik peran, Work-Family Conflict Theory 
menjelaskan bahwa ketidaksesuaian antara tuntutan kerja dan 
keluarga menjadi salah satu penyebab utama terganggunya 
kesehatan mental. Medina-Garrido et al., (2023) menegaskan 
bahwa ketidakseimbangan ini menimbulkan tekanan ganda, 
terutama pada pekerja dengan tanggung jawab rumah tangga 
yang besar. WLB yang efektif bukan hanya memberikan 
fleksibilitas, tetapi juga pengakuan terhadap keberagaman 
kebutuhan karyawan. 

Penelitian oleh Ayar et al., (2022) pada tenaga kesehatan 
selama masa pandemi menunjukkan bahwa work addiction, 
jam kerja panjang dan kurangnya fleksibilitas menyebabkan 
tingginya kebutuhan bantuan psikologis. Dalam situasi ekstrim 
seperti: krisis kesehatan global, tekanan kerja menjadi 
eksponensial, dan WLB menjadi salah satu variabel pelindung 
yang sangat vital. Oleh karena itu, dalam desain kebijakan SDM, 
perlu ada ketentuan khusus yang mendukung sektor-sektor 
kerja esensial yang memiliki eksposur tinggi terhadap tekanan 
kronis. 

Studi oleh Randall, (2023) menyoroti bahwa apresiasi 
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organisasi terhadap kehidupan pribadi karyawan, seperti: 
memberi waktu luang untuk keluarga, kegiatan sosial atau 
pemulihan pribadi, secara langsung meningkatkan keterikatan 
emosional dan ketahanan psikologis. Organisasi yang 
menunjukkan empati dan kepedulian terhadap dimensi 
personal karyawan cenderung menciptakan hubungan kerja 
yang lebih kuat, sehat dan produktif dalam jangka panjang.  

Fenomena nomophobia atau ketakutan berlebihan ketika 
tidak memiliki akses ke perangkat digital, menjadi tantangan 
baru dalam menjaga kesehatan mental di lingkungan kerja 
berbasis teknologi. Bai & Morteza Vahedian, (2023) 
menyatakan bahwa komitmen organisasi dan iklim etika kerja 
dapat memoderasi dampak negatif dari tekanan digital 
tersebut. Dengan membangun lingkungan kerja yang etis dan 
berkeadilan, organisasi dapat memperkuat WLB meskipun 
berada dalam ekosistem digital yang sangat dinamis. 

Model kerja hybrid dan Work From Home (WFH) semakin 
populer, tetapi juga memunculkan ambiguitas peran dan 
kebingungan batas waktu kerja. Studi oleh Orešković et al., 
(2023) menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja yang berbasis 
pada pilihan karyawan memiliki efek positif terhadap 
kepuasan dan keseimbangan hidup. Namun, Edith et al., (2025) 
memperingatkan bahwa ketika fleksibilitas disertai dengan 
tuntutan always on, maka kesehatan mental karyawan justru 
terancam karena hilangnya batas kerja yang jelas.  

Kemampuan personal seperti self compassion juga 
menjadi variabel penting dalam menengahi hubungan antara 
stres kerja dan kesejahteraan mental. Krijger et al., (2025) 
menunjukkan bahwa individu dengan tingkat belas kasih diri 
yang tinggi lebih tahan terhadap tekanan kerja, mampu 
mengelola emosi negatif, dan memiliki risiko depresi serta 
kecemasan yang lebih rendah. Ini menunjukkan perlunya 
pelatihan atau intervensi berbasis psikologi positif dalam 
kebijakan pengembangan SDM. 

Kebijakan SDM yang berorientasi pada kesejahteraan 
atau well-being oriented HRM, seperti yang diteliti oleh Bartram 
et al., (2024), menunjukkan bahwa investasi pada lingkungan 
kerja yang suportif, program pelatihan emosional dan 
pemberian ruang suara karyawan terbukti meningkatkan 



Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1  85  
 

kondisi psikologis secara signifikan. Pendekatan ini juga 
berdampak positif pada retensi karyawan dan memperkuat 
budaya kerja yang inklusif.  

Keamanan kerja (job security) menjadi pelengkap 
penting dalam konteks WLB. Studi oleh (Wang et al., 2024) 
menemukan bahwa semakin tinggi persepsi terhadap stabilitas 
pekerjaan, semakin rendah tingkat kecemasan harian dan 
kebutuhan intervensi psikologis. Keamanan kerja menciptakan 
rasa kontrol dan kepastian, yang secara psikologis berfungsi 
sebagai penyangga terhadap berbagai tekanan eksternal. 

Crafting strategi keseimbangan antara kerja dan 
kehidupan pribadi menjadi langkah penting yang mulai diakui 
secara ilmiah. Brogle et al., (2024) menyatakan bahwa work 
nonwork balance crafting yang dilakukan secara sadar oleh 
karyawan dapat memperbaiki keseimbangan hidup dan 
meningkatkan keterlibatan kerja. Namun, keberhasilan 
strategi ini sangat bergantung pada ruang otonomi yang 
diberikan oleh organisasi. 

Temuan dari berbagai studi ini membuka peluang 
penerapan yang lebih luas terhadap konsep Work-Life Balance 
di berbagai sektor yang sebelumnya kurang tersentuh 
kebijakan berbasis kesejahteraan psikologis. Di luar organisasi 
formal skala besar, misalnya pada sektor UMKM, pendidikan 
non-formal, atau startup digital, pendekatan WLB dapat 
diadaptasi untuk membangun iklim kerja yang lebih sehat dan 
produktif. Selain itu, pemerintah sebagai pemangku kebijakan 
publik juga dapat menjadikan hasil kajian ini sebagai dasar 
dalam merumuskan regulasi ketenagakerjaan yang lebih 
progresif dan berbasis kebutuhan psikososial masyarakat 
kerja modern. Dengan memperluas cakupan penerapannya, 
WLB tidak hanya berdampak pada perbaikan kondisi kerja 
internal organisasi, tetapi juga menjadi strategi pembangunan 
manusia yang relevan dengan agenda nasional dalam 
meningkatkan produktivitas dan daya saing tenaga kerja 
secara menyeluruh. 

Sayangnya, banyak organisasi masih menerapkan 
pendekatan simbolik terhadap WLB. Hennekam et al. (2021) 
dalam (Bartram et al., 2024) mengungkap bahwa program 
seperti Employee Assistance Program (EAP) seringkali gagal 
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memberikan dampak nyata karena minimnya evaluasi, 
keterlibatan karyawan, dan keberanian untuk menantang 
norma budaya kerja yang toxic. Hal ini menegaskan bahwa 
WLB yang efektif memerlukan perubahan struktural dan 
budaya yang menyeluruh. 

Secara keseluruhan, temuan dari literatur yang dikaji 
menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak dapat dipandang 
sebagai kebijakan pelengkap, tetapi harus ditempatkan sebagai 
inti dari strategi manajemen SDM di era Society 5.0. Dengan 
mengintegrasikan fleksibilitas kerja, dukungan sosial, 
kepemimpinan yang etis, serta transformasi teknologi yang 
humanistik, organisasi dapat menciptakan ekosistem kerja 
yang tidak hanya unggul dalam kinerja, tetapi juga tangguh 
secara mental dan sosial. Pendekatan ini menawarkan solusi 
multidimensi terhadap kompleksitas tekanan kerja modern 
dan menjadi dasar bagi pembangunan organisasi yang inklusif, 
adaptif dan berkelanjutan.  

 
PENUTUP 

Penulisan ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance 

(WLB) merupakan faktor strategis yang berperan penting 

dalam menjaga dan meningkatkan kesehatan mental 

karyawan, khususnya di tengah tekanan dan kompleksitas 

kerja di era Society 5.0. Melalui pendekatan literature review 

sistematis dan realist review, penelitian ini menegaskan bahwa 

WLB tidak hanya berkaitan dengan pengaturan waktu kerja, 

tetapi juga mencakup aspek struktural, budaya, dan psikososial 

yang membentuk kesejahteraan karyawan secara holistik. 

Efektivitas WLB sangat ditentukan oleh konteks organisasi, 

kualitas implementasi kebijakan, serta persepsi dukungan 

manajerial yang dirasakan oleh karyawan. Temuan ini 

memperkuat urgensi integrasi WLB ke dalam strategi 

manajemen sumber daya manusia yang tidak hanya fokus pada 

efisiensi, tetapi juga pada perlindungan mental pekerja melalui 

pendekatan empatik, teknologi humanistik dan pengembangan 

budaya kerja yang suportif. Kontribusi utama dari tulisan ini 

adalah memberikan gambaran komprehensif mengenai 

pentingnya WLB sebagai jembatan antara keseimbangan hidup 
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personal dan keberlanjutan organisasi, sekaligus menegaskan 

bahwa peran SDM harus melampaui fungsi administratif 

menuju penciptaan ekosistem kerja yang adaptif, inklusif dan 

manusiawi di masa depan. 
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