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Abstrak 
 
Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menjadi topik yang semakin 
penting dalam dunia kerja saat ini. Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi dampak 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi terhadap kepuasan dan kinerja 
karyawan melalui metode studi literatur. Tinjauan pustaka ini mencakup sejumlah studi yang 
telah dilakukan dalam beberapa tahun terakhir yang berkaitan dengan keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Hasil 
tinjauan ini menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
Selain itu, kepuasan kerja terbukti berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dengan kinerja karyawan. Temuan ini 
menegaskan pentingnya perusahaan untuk menerapkan strategi dan kebijakan yang 
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan demi 
meningkatkan kepuasan dan kinerja mereka. Penelitian lebih lanjut dapat menggali faktor-
faktor yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta 
dampaknya pada kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. 
 
Kata Kunci: Keseimbangan Kehidupan Kerja dan Kehidupan Pribadi, Kepuasan Kerja, 
Kinerja Karyawan, Mediator, Kebijakan Perusahaan. 
 

Abstract 
 
The balance between work life and personal life is becoming an increasingly important topic in today's 
working world. This study aims to investigate the impact of work-life balance and personal life on 
employee satisfaction and performance through the method of literature study. This literature review 
covers a number of studies that have been conducted in recent years relating to work-life balance, job 
satisfaction, and employee performance. The results of this review indicate that work-life balance has a 
significant positive impact on job satisfaction and employee performance. In addition, job satisfaction 
has been shown to act as a mediator in the relationship between work-life balance and personal life and 
employee performance. These findings emphasize the importance of companies implementing strategies 
and policies that support the balance of work-life and personal life of employees in order to increase their 
satisfaction and performance. Further research could explore the factors that affect work-life balance 
and their impact on the overall well-being of employees. 
 
Keywords: Work-Life Balance and Personal Life, Job Satisfaction, Employee Performance, Mediator, 
Company Policy. 

 
A. PENDAHULUAN 

Keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi telah menjadi 
perhatian utama bagi karyawan dan perusahaan dalam beberapa dekade terakhir. 
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Faktor-faktor seperti peningkatan persaingan global, perkembangan teknologi, dan 
perubahan pola kerja telah menyebabkan pergeseran dalam tuntutan dan harapan 
terhadap karyawan (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). Dalam konteks ini, 
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menjadi krusial untuk 
keberhasilan dan kepuasan karyawan, serta kinerja organisasi (Clark, 2000). 
Keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi telah menjadi perhatian 
utama bagi karyawan dan perusahaan dalam beberapa dekade terakhir, terutama 
karena perubahan signifikan dalam lingkungan kerja. Faktor-faktor seperti 
peningkatan persaingan global, globalisasi, dan perluasan pasar telah menciptakan 
tekanan yang lebih besar pada organisasi untuk meningkatkan produktivitas dan 
efisiensi (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). Selain itu, perkembangan teknologi 
informasi dan komunikasi telah mengubah cara kita bekerja, memungkinkan 
fleksibilitas dalam waktu dan tempat kerja, namun juga menyebabkan pekerjaan lebih 
sulit dipisahkan dari kehidupan pribadi (Boswell & Olson-Buchanan, 2007). 

Perubahan pola kerja ini, termasuk peningkatan pekerjaan sementara, 
pekerjaan paruh waktu, dan pekerjaan jarak jauh, telah menyebabkan pergeseran 
dalam tuntutan dan harapan terhadap karyawan (Hill, Hawkins, & Miller, 1996). 
Karyawan saat ini diharapkan untuk lebih fleksibel, tanggap, dan adaptif, sering kali 
di luar jam kerja tradisional. Hal ini dapat menyebabkan konflik antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi, yang berpotensi mengakibatkan stres, kelelahan, dan 
penurunan kualitas hidup (Greenhaus & Beutell, 1985). Keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menjadi krusial untuk keberhasilan dan 
kepuasan karyawan, serta kinerja organisasi (Clark, 2000). Karyawan yang mampu 
mencapai keseimbangan yang baik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi 
mereka cenderung lebih bahagia, lebih sehat, dan lebih produktif (Ford, Heinen, & 
Langkamer, 2007). Sebaliknya, ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi dapat mengakibatkan penurunan kepuasan kerja, keterlibatan, 
dan komitmen, serta peningkatan tingkat stres, turnover, dan absensi (Grandey & 
Cropanzano, 1999). 

Untuk mengatasi tantangan ini, perusahaan perlu mengakui pentingnya 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, dan mengadopsi strategi dan 
kebijakan yang mendukung karyawan dalam mencapai keseimbangan yang lebih 
baik. Beberapa tindakan yang dapat diambil oleh perusahaan meliputi: menyediakan 
fleksibilitas dalam waktu dan tempat kerja, mengembangkan program dukungan 
karyawan seperti bantuan kesejahteraan, dan menciptakan budaya organisasi yang 
menghargai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Kossek, Valcour, 
& Lirio, 2014). Kajian sebelumnya menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi mempengaruhi berbagai aspek kehidupan karyawan, 
termasuk kepuasan kerja dan kinerja (Haar, Russo, Suñe, & Ollier-Malaterre, 2014). 
Kepuasan kerja dan kinerja karyawan adalah faktor kunci yang mempengaruhi 
sukses perusahaan dalam mencapai tujuan mereka (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 
2001). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami dampak 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi terhadap kepuasan dan 
kinerja karyawan agar dapat mengembangkan strategi dan kebijakan yang 
mendukung kesejahteraan karyawan dan organisasi. 
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Beberapa penelitian telah menginvestigasi hubungan antara keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dengan kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. Penelitian oleh Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, dan Brinley (2005) 
menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
berhubungan positif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Demikian 
pula, Grzywacz & Marks (2000) melaporkan bahwa karyawan yang mengalami 
keseimbangan yang lebih baik antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi lebih 
puas dengan pekerjaan mereka dan menunjukkan kinerja yang lebih baik. Studi oleh 
Frone, Russell, dan Cooper (1997) menunjukkan bahwa konflik antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi berkorelasi negatif dengan kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. Konflik ini dapat timbul ketika tuntutan pekerjaan menghambat karyawan 
dalam memenuhi kebutuhan pribadi dan keluarga mereka, atau sebaliknya. 
Perusahaan yang berhasil mengurangi konflik ini melalui kebijakan yang mendukung 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, seperti fleksibilitas waktu 
kerja, cuti keluarga, dan dukungan kesejahteraan karyawan, cenderung melihat 
peningkatan kepuasan dan kinerja karyawan (Allen, 2001; Kelly et al., 2008). 

Kepuasan kerja juga telah diidentifikasi sebagai faktor penting yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. Studi oleh Locke (1976) menemukan bahwa 
kepuasan kerja berhubungan positif dengan kinerja, motivasi, dan komitmen 
karyawan. Penelitian oleh Iaffaldano &  Muchinsky (1985) mengkonfirmasi hubungan 
ini, menunjukkan bahwa karyawan yang lebih puas dengan pekerjaan mereka 
cenderung bekerja lebih keras, lebih efisien, dan lebih berkomitmen pada organisasi 
mereka. Mengingat temuan-temuan ini, penelitian ini akan memperdalam 
pemahaman tentang dampak keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan melalui metode studi literatur. Dengan 
menggabungkan hasil dari berbagai studi sebelumnya, penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan wawasan komprehensif tentang topik ini dan mengidentifikasi 
cara-cara bagi perusahaan untuk mendukung kesejahteraan karyawan dan mencapai 
tujuan organisasi. Kajian terkini dalam bidang keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi menunjukkan bahwa perusahaan semakin menyadari pentingnya 
topik ini dan mulai mengimplementasikan praktik yang mendukung karyawan untuk 
mencapai keseimbangan yang lebih baik (Allen et al., 2013). Studi terbaru telah 
mengeksplorasi berbagai aspek yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja 
dan kehidupan pribadi, termasuk faktor individu, kontekstual, dan organisasi 
(Kossek, Baltes, & Matthew, 2011). 

Dalam beberapa tahun terakhir, penelitian telah menunjukkan bahwa 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi memiliki dampak yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan (Leslie et al., 2012). Selain 
itu, beberapa studi telah menemukan peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam 
hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dengan 
kinerja karyawan (Casper, Eby, Bordeaux, Lockwood, & Lambert, 2007). Meskipun 
penelitian ini telah memberikan wawasan penting tentang hubungan antara 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, kepuasan kerja, dan kinerja 
karyawan, masih ada celah dalam pengetahuan yang perlu diisi. Sebagian besar 
penelitian sebelumnya telah menggunakan metode kuantitatif, seperti survei, untuk 
mengukur hubungan antara variabel-variabel ini, namun ada kekurangan penelitian 
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kualitatif yang mengeksplorasi pengalaman subjektif karyawan dan dinamika 
organisasi yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi (Ravichandran, Sankaran, & Sengupta, 2017). Selain itu, sebagian besar 
penelitian sebelumnya telah dilakukan di negara-negara Barat, dengan sedikit 
penelitian yang mengeksplorasi topik ini dalam konteks budaya yang berbeda (Haar 
et al., 2014). 

Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memahami lebih baik 
bagaimana faktor-faktor individu, kontekstual, dan organisasi mempengaruhi 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta dampaknya pada 
kepuasan dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian perlu mempertimbangkan 
metodologi yang beragam, termasuk pendekatan kualitatif, dan menjelajahi topik ini 
dalam berbagai konteks budaya dan industri.Penelitian ini bertujuan untuk 
menginvestigasi dampak keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan melalui metode studi literatur. Penelitian 
ini akan menganalisis studi-studi sebelumnya yang telah dilakukan mengenai topik 
ini untuk menilai hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini akan 
mengidentifikasi peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan antara 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dengan kinerja karyawan. 
Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan penting bagi 
perusahaan dalam mengembangkan strategi dan kebijakan yang mendukung 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan, serta 
meningkatkan kepuasan dan kinerja mereka. 

 
B. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Studi literatur yang dilakukan menegaskan bahwa keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi sangat penting dalam meningkatkan 
kepuasan dan kinerja karyawan. Berdasarkan berbagai penelitian yang telah dikaji, 
terdapat konsensus bahwa karyawan yang berhasil mencapai keseimbangan yang 
lebih baik antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi mereka cenderung 
merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka dan memberikan kontribusi yang lebih 
signifikan terhadap organisasi mereka (Greenhaus et al., 2003; Haar et al., 2014). Salah 
satu faktor penting yang mempengaruhi keseimbangan ini adalah dukungan 
organisasi yang tepat. Organisasi yang menawarkan kebijakan dan praktik yang 
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, seperti 
fleksibilitas waktu kerja, cuti keluarga, dan dukungan untuk kesehatan mental, lebih 
mungkin untuk memiliki karyawan yang lebih bahagia dan produktif (Allen et al., 
2013; Kelly et al., 2008). 

Selain itu, penelitian yang dikaji juga mengungkapkan bahwa keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mempengaruhi karyawan dari berbagai latar 
belakang demografis dan sosial secara berbeda. Misalnya, karyawan yang memiliki 
tanggung jawab keluarga yang lebih besar, seperti orang tua tunggal atau mereka 
yang merawat anggota keluarga yang sakit atau cacat, mungkin memerlukan 
dukungan tambahan untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang optimal 
(Hammer et al., 2005). Kajian ini juga menemukan bahwa keseimbangan kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi memiliki implikasi jangka panjang bagi karyawan dan 
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organisasi. Karyawan yang merasa seimbang dalam kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi lebih mungkin untuk tetap di organisasi mereka, menunjukkan komitmen 
yang lebih besar, dan mengalami penurunan stres dan kelelahan (Shockley & Allen, 
2007; Allen et al., 2000). 

Kebijakan dan praktik yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi tidak hanya mencakup fleksibilitas waktu kerja, tetapi juga 
meliputi berbagai program dan inisiatif yang bertujuan untuk membantu karyawan 
mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Beberapa contoh 
kebijakan dan praktik yang efektif meliputi berbagai aspek. 

Cuti keluarga yang fleksibel: Organisasi yang menyediakan cuti keluarga yang 
fleksibel, seperti cuti melahirkan, cuti ayah, dan cuti perawatan, memungkinkan 
karyawan untuk menghabiskan waktu yang diperlukan dengan keluarga mereka 
tanpa merasa khawatir tentang pekerjaan mereka (Milkovich et al., 2017). Cuti ini 
memungkinkan karyawan untuk merasa lebih terhubung dengan keluarga mereka 
dan lebih mampu menghadapi stres pekerjaan. Program kesehatan dan kesejahteraan: 
Organisasi yang menawarkan program kesehatan dan kesejahteraan yang 
komprehensif, seperti akses ke fasilitas olahraga, program pengurangan stres, dan 
dukungan kesehatan mental, membantu karyawan menjaga kesehatan fisik dan 
mental mereka, sehingga mereka dapat menjaga keseimbangan yang lebih baik antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Goetzel et al., 2014). Pelatihan dan 
pengembangan keterampilan: Organisasi yang menyediakan pelatihan dan 
pengembangan keterampilan bagi karyawan, seperti pelatihan manajemen waktu, 
pelatihan komunikasi, dan pelatihan kepemimpinan, membantu karyawan 
mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk menghadapi tantangan 
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Noe et al., 2017). Karyawan yang memiliki 
keterampilan ini lebih mampu mencapai keseimbangan yang lebih baik antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 

Budaya organisasi yang inklusif dan mendukung: Organisasi yang mendorong 
budaya yang inklusif dan mendukung, di mana karyawan merasa dihargai dan 
didukung oleh rekan kerja dan manajemen mereka, lebih mungkin untuk 
menciptakan lingkungan di mana karyawan dapat mencapai keseimbangan 
kehidupan kerja yang optimal (Nishii, 2013). Budaya ini menciptakan rasa 
kebersamaan dan keterikatan di tempat kerja, yang dapat membantu karyawan 
mengatasi stres dan tekanan yang mungkin mereka alami dalam kehidupan pribadi 
mereka. Dengan mengimplementasikan kebijakan dan praktik ini, organisasi dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung keseimbangan kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi, sehingga karyawan dapat mencapai tingkat kepuasan 
dan keseimbangan. 

Bagaimana keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
mempengaruhi karyawan dari berbagai latar belakang demografis dan sosial secara 
berbeda dapat dikembangkan lebih lanjut berbagai komponen. Perbedaan gender: 
Kajian literatur menunjukkan bahwa perempuan dan laki-laki mungkin menghadapi 
tantangan yang berbeda dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi. Misalnya, perempuan sering kali memiliki beban kerja yang lebih 
tinggi di rumah tangga dan perawatan anak, yang dapat mempengaruhi kemampuan 
mereka untuk mencapai keseimbangan yang optimal (Cinamon & Rich, 2002). Oleh 
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karena itu, organisasi mungkin perlu menyesuaikan kebijakan dan praktik mereka 
untuk mempertimbangkan perbedaan ini. Perbedaan generasi: Karyawan dari 
berbagai generasi mungkin memiliki kebutuhan dan harapan yang berbeda mengenai 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Misalnya, karyawan yang 
lebih muda mungkin lebih menghargai fleksibilitas dalam waktu kerja dan 
kesempatan untuk bekerja dari jarak jauh, sementara karyawan yang lebih tua 
mungkin lebih menghargai stabilitas dan keamanan pekerjaan (Twenge et al., 2010). 
Untuk menciptakan lingkungan yang mendukung bagi semua karyawan, organisasi 
perlu mempertimbangkan perbedaan generasi ini saat merumuskan kebijakan dan 
praktik. 

Perbedaan status keluarga: Karyawan dengan status keluarga yang berbeda, 
seperti orang tua tunggal, pasangan yang bekerja, atau karyawan yang merawat 
anggota keluarga yang sakit atau cacat, mungkin memiliki kebutuhan yang berbeda 
dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Hammer et 
al., 2005). Organisasi perlu mengakui perbedaan ini dan menyesuaikan kebijakan 
serta praktik mereka agar dapat mendukung berbagai kebutuhan karyawan. 
Perbedaan budaya: Karyawan dari latar belakang budaya yang berbeda mungkin 
memiliki pandangan yang berbeda mengenai keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi. Misalnya, karyawan dari budaya yang lebih kolektivistis 
mungkin menghargai dukungan kelompok dan jaringan sosial di tempat kerja lebih 
tinggi daripada karyawan dari budaya yang lebih individualistis (Spector et al., 2007). 
Organisasi yang memiliki keberagaman karyawan perlu mempertimbangkan 
perbedaan budaya ini saat merancang kebijakan dan praktik yang mendukung 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Dengan memahami 
bagaimana keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mempengaruhi 
karyawan dari berbagai latar belakang demografis dan sosial secara berbeda, 
organisasi dapat mengembangkan kebijakan dan praktik yang lebih inklusif dan 
efektif untuk mendukung keberagaman karyawan. 

Mengenai implikasi jangka panjang dari keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi bagi karyawan dan organisasi dapat dikembangkan lebih lanjut 
sebagai berikut, retensi karyawan: Karyawan yang merasa seimbang dalam 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi lebih mungkin untuk tetap di organisasi 
mereka dalam jangka panjang. Keseimbangan ini berkontribusi pada kepuasan kerja 
yang lebih tinggi, yang pada gilirannya meningkatkan kesetiaan karyawan dan 
mengurangi turnover (Shockley & Allen, 2007). Dengan demikian, organisasi yang 
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi akan menghemat 
biaya yang terkait dengan perekrutan dan pelatihan karyawan baru. 

Strategi dan rekomendasi bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat 
dikembangkan lebih lanjut sebagai berikut: Komunikasi terbuka: Mendorong 
komunikasi terbuka antara karyawan dan manajemen tentang kebutuhan dan 
harapan mereka terkait keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Hal 
ini akan membantu organisasi memahami tantangan yang dihadapi karyawan dan 
merancang kebijakan serta praktik yang lebih efektif untuk mendukung 
keseimbangan ini (De Janasz & Peiperl, 2005). Pelibatan karyawan: Melibatkan 
karyawan dalam proses perencanaan dan pengambilan keputusan terkait kebijakan 
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dan praktik yang berdampak pada keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi. Keterlibatan ini akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap 
perubahan dan memastikan bahwa kebijakan dan praktik yang diterapkan relevan 
dan efektif (Marchese et al., 2013). 

Evaluasi dan penilaian: Melakukan evaluasi dan penilaian berkala terhadap 
kebijakan dan praktik yang berdampak pada keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi. Hal ini akan membantu organisasi mengidentifikasi area yang 
memerlukan perbaikan dan mengadaptasi kebijakan dan praktik mereka untuk 
memenuhi kebutuhan karyawan yang berubah seiring waktu (Thompson et al., 2004). 
Fleksibilitas kerja: Mengimplementasikan kebijakan fleksibilitas kerja, seperti jam 
kerja yang fleksibel, pekerjaan dari jarak jauh, atau pengaturan job sharing, yang 
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan jadwal dan lingkungan kerja mereka 
sesuai dengan kebutuhan kehidupan pribadi mereka (Allen et al., 2013). Dukungan 
manajemen: Mendorong manajemen untuk menjadi peran model dalam menciptakan 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang baik dan mendukung 
karyawan dalam upaya mereka untuk mencapai keseimbangan ini. Dukungan 
manajemen ini dapat mencakup pelatihan kepemimpinan yang berfokus pada 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta penilaian kinerja yang 
mencakup pertimbangan atas keseimbangan ini (Konrad & Yang, 2012). 

Program dukungan karyawan: Menyediakan program dukungan karyawan 
yang membantu mereka mengatasi tantangan kehidupan pribadi dan pekerjaan, 
seperti konseling, bantuan keuangan, atau dukungan perawatan anak dan orang tua. 
Program-program ini dapat membantu mengurangi stres yang mungkin dihadapi 
karyawan dan meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
mereka (Hammer et al., 2011). Kinerja karyawan: Karyawan yang mencapai 
keseimbangan yang baik antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi cenderung 
lebih produktif dan efisien di tempat kerja. Mereka lebih mampu mengelola stres dan 
lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka (Allen et 
al., 2000). Dukungan organisasi dalam menciptakan keseimbangan ini akan 
berdampak positif pada kinerja keseluruhan perusahaan. Kreativitas dan inovasi: 
Karyawan yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang baik lebih mungkin 
untuk merasa lebih termotivasi dan terinspirasi dalam pekerjaan mereka. 
Keseimbangan ini memungkinkan karyawan untuk mempertahankan energi dan 
semangat yang diperlukan untuk menciptakan ide-ide baru dan berpikir di luar 
kotak, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kreativitas dan inovasi di tempat 
kerja (Amabile et al., 2005). 

Kesehatan mental dan fisik: Keseimbangan kehidupan kerja yang baik telah 
terbukti memiliki efek positif pada kesehatan mental dan fisik karyawan. Karyawan 
yang seimbang dalam kehidupan kerja dan kehidupan pribadi cenderung mengalami 
tingkat stres yang lebih rendah, kelelahan yang lebih rendah, dan memiliki risiko 
lebih rendah untuk mengalami masalah kesehatan jangka panjang, seperti penyakit 
jantung dan depresi (Grzywacz & Bass, 2003). Organisasi yang mendukung 
keseimbangan ini akan menikmati manfaat dalam bentuk karyawan yang lebih sehat 
dan lebih bahagia. Kepuasan hidup: Keseimbangan kehidupan kerja yang baik tidak 
hanya berdampak positif pada karyawan di tempat kerja, tetapi juga dalam 
kehidupan pribadi mereka. Karyawan yang mencapai keseimbangan ini cenderung 
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memiliki kepuasan hidup yang lebih tinggi, hubungan yang lebih baik dengan 
keluarga dan teman, dan kualitas hidup yang lebih baik secara keseluruhan (Valcour, 
2007). Dukungan organisasi dalam menciptakan keseimbangan ini akan membantu 
karyawan mencapai kebahagiaan dan keberhasilan 

Implikasi kebijakan publik dalam mendukung keseimbangan kehidupan kerja 
dan kehidupan pribadi dapat dikembangkan lebih lanjut sebagai berikut, peraturan 
jam kerja: Pemerintah dapat mengatur batasan jam kerja, seperti jumlah jam kerja 
maksimum per minggu, untuk membantu mencegah eksploitasi karyawan dan 
memastikan bahwa mereka memiliki waktu yang cukup untuk kehidupan pribadi. 
Peraturan ini akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan 
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Böckerman et 
al., 2011). Kebijakan cuti: Pemerintah dapat mengadopsi kebijakan cuti yang lebih 
progresif, seperti cuti hamil, cuti ayah, dan cuti perawatan keluarga yang berbayar. 
Kebijakan ini akan memungkinkan karyawan untuk mengambil waktu yang mereka 
butuhkan untuk merawat anggota keluarga mereka tanpa kehilangan penghasilan, 
yang pada gilirannya akan mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi yang lebih baik (Ray et al., 2010). 

Perlindungan bagi pekerja dengan jadwal kerja tidak teratur: Pemerintah dapat 
mengadopsi peraturan yang melindungi pekerja dengan jadwal kerja yang tidak 
teratur, seperti pekerja paruh waktu, pekerja kontrak, atau pekerja lepas. 
Perlindungan ini dapat mencakup akses yang sama ke manfaat, jaminan sosial, dan 
perlindungan terhadap diskriminasi di tempat kerja. Hal ini akan membantu 
menciptakan lingkungan yang lebih adil dan inklusif bagi semua pekerja, termasuk 
mereka yang mencari keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang 
lebih baik (Kalleberg, 2009). Pelatihan dan pendidikan: Pemerintah dapat mendukung 
pelatihan dan pendidikan bagi karyawan dan manajemen tentang pentingnya 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta strategi untuk 
mencapainya. Hal ini dapat mencakup pelatihan dalam manajemen waktu, 
komunikasi, dan keterampilan kepemimpinan yang terkait dengan keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (European Commission, 2016). 

Inisiatif pengakuan dan penghargaan: Pemerintah dapat memberikan 
pengakuan dan penghargaan kepada organisasi yang menunjukkan komitmen yang 
kuat untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Penghargaan ini dapat mencakup insentif 
pajak, dukungan pemasaran, atau pengakuan publik yang akan mendorong 
organisasi lain untuk mengadopsi praktik serupa (Baptiste, 2008). Dengan 
mengadopsi kebijakan publik yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi, pemerintah dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung. 

Tantangan masa depan dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi dalam konteks perubahan teknologi, ekonomi, dan sosial dapat 
dikembangkan lebih lanjut sebagai berikut, teknologi dan perubahan tempat kerja: 
Kemajuan teknologi, seperti peningkatan penggunaan telekomunikasi dan 
otomatisasi, telah mengubah cara kita bekerja. Meskipun teknologi ini dapat 
memberikan fleksibilitas yang lebih besar, mereka juga bisa membuat perbatasan 
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi semakin kabur. Untuk mengatasi 
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tantangan ini, organisasi dan individu harus menemukan cara untuk memanfaatkan 
teknologi dengan cara yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi yang sehat (Chesley, 2005). 

Ekonomi gig dan pekerja lepas: Pertumbuhan ekonomi gig dan pekerja lepas 
telah menciptakan peluang kerja yang lebih fleksibel, tetapi juga menimbulkan 
tantangan dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 
Pekerja lepas sering kali menghadapi ketidakstabilan pekerjaan dan pendapatan, 
serta kurangnya manfaat dan perlindungan kerja. Untuk mengatasi tantangan ini, 
kebijakan publik dan dukungan organisasi mungkin diperlukan untuk memastikan 
bahwa pekerja lepas dapat mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang baik 
(Kalleberg & Dunn, 2016). Perubahan demografis dan peran gender: Perubahan 
dalam struktur keluarga dan peran gender telah mempengaruhi harapan dan 
kebutuhan individu dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi. Misalnya, semakin banyak pria yang mengambil peran dalam merawat anak-
anak dan anggota keluarga yang lebih tua, dan semakin banyak wanita yang bekerja 
di luar rumah. Organisasi dan kebijakan publik harus menyesuaikan diri dengan 
perubahan ini untuk mendukung karyawan dalam mencapai keseimbangan yang 
sehat (Bianchi & Milkie, 2010). 

Penuaan populasi dan perawatan: Penuaan populasi di banyak negara telah 
meningkatkan permintaan akan perawatan bagi orang tua dan anggota keluarga yang 
lebih tua. Karyawan yang merawat orang tua atau anggota keluarga yang lebih tua 
mungkin menghadapi tantangan tambahan dalam mencapai keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang baik. Organisasi dan kebijakan publik 
mungkin perlu menawarkan dukungan tambahan, seperti cuti perawatan berbayar 
dan fleksibilitas kerja, untuk membantu karyawan yang berada dalam situasi ini 
(Pavalko & Henderson, 2006). Adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja: Dalam 
beberapa tahun ke depan, perubahan besar dalam lingkungan kerja, seperti 
peningkatan pekerjaan jarak jauh, pekerjaan sementara, dan otomatisasi, dapat 
mengubah kepuasan karyawan dalam bekerja. 

Evaluasi implikasi dari keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
dalam konteks teknologi, ekonomi, dan perubahan sosial yang sedang berlangsung, 
serta peran organisasi, kebijakan publik, dan individu dalam menghadapi tantangan 
ini. Pertama, teknologi telah membawa perubahan signifikan dalam cara kita bekerja 
dan berinteraksi. Meskipun teknologi seperti telekomunikasi dan alat kolaborasi 
online telah memungkinkan fleksibilitas yang lebih besar dalam hal tempat dan 
waktu kerja, perbatasan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menjadi 
semakin kabur. Individu dan organisasi harus menavigasi tantangan ini dengan 
bijaksana, mengatur batasan yang jelas antara kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi untuk menghindari kelelahan dan stres yang berlebihan. Kebijakan organisasi 
dan dukungan manajemen yang mengakui kebutuhan akan keseimbangan ini akan 
menjadi kunci untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat. 

Kedua, pertumbuhan ekonomi gig dan pekerja lepas telah menciptakan 
peluang kerja yang lebih fleksibel namun juga menimbulkan tantangan tersendiri. 
Pekerja dalam ekonomi gig sering menghadapi ketidakstabilan pekerjaan, 
pendapatan, dan akses terbatas pada manfaat dan perlindungan kerja. Kebijakan 
publik dan dukungan organisasi yang lebih inklusif mungkin diperlukan untuk 
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memastikan bahwa pekerja lepas dan paruh waktu dapat mencapai keseimbangan 
kehidupan kerja yang baik dan mendapatkan dukungan yang mereka butuhkan. 
Ketiga, perubahan demografis dan peran gender telah mengubah harapan dan 
kebutuhan individu dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi. Organisasi dan kebijakan publik harus menyesuaikan diri dengan perubahan 
ini dengan menawarkan dukungan yang lebih luas untuk karyawan, seperti cuti 
berbayar untuk orang tua, fleksibilitas kerja yang lebih besar, dan dukungan untuk 
perawatan anggota keluarga yang lebih tua. Pengakuan atas perubahan dalam 
struktur keluarga dan peran gender akan membantu menciptakan lingkungan kerja 
yang lebih inklusif dan mendukung keseimbangan kehidupan kerja yang baik. 

Keempat, penuaan populasi dan peningkatan permintaan akan perawatan bagi 
orang tua dan anggota keluarga yang lebih tua menimbulkan tantangan tambahan 
dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang baik. 
Organisasi dan kebijakan publik harus menawarkan dukungan tambahan, seperti cuti 
perawatan berbayar dan fleksibilitas kerja, untuk membantu karyawan yang merawat 
anggota keluarga yang lebih tua. Dukungan ini akan memungkinkan karyawan untuk 
memenuhi tanggung jawab mereka sebagai pengasuh sekaligus menjaga 
kesejahteraan mereka di tempat kerja. Kelima, adaptasi terhadap perubahan 
lingkungan kerja, seperti peningkatan pekerjaan jarak jauh, pekerjaan sementara, dan 
otomatisasi, mengharuskan organisasi dan individu untuk terus mengevaluasi dan 
menyesuaikan pendekatan mereka dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja 
dan kehidupan pribadi yang baik. Dalam menghadapi perubahan ini, organisasi perlu 
menciptakan kebijakan dan praktik yang memungkinkan karyawan untuk menjaga 
keseimbangan ini, sementara individu harus mengembangkan keterampilan dan 
strategi untuk mengelola perubahan ini. Pendidikan dan pelatihan yang berfokus 
pada keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, manajemen waktu, dan 
keterampilan komunikasi akan menjadi penting dalam membantu individu dan 
organisasi menavigasi perubahan ini dengan sukses. 

Analisis ini menunjukkan bahwa mencapai keseimbangan kehidupan kerja 
dan kehidupan pribadi yang baik merupakan tantangan yang kompleks dan dinamis, 
dipengaruhi oleh berbagai faktor teknologi, ekonomi, dan sosial. Organisasi, 
kebijakan publik, dan individu semuanya memainkan peran penting dalam 
menghadapi tantangan ini dan menciptakan lingkungan yang mendukung 
keseimbangan ini. Dengan bekerja sama, kita dapat memastikan bahwa karyawan 
dapat mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang sehat, 
yang pada akhirnya akan meningkatkan kesejahteraan mereka dan keberhasilan 
organisasi. Analisis dampak keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
terhadap kepuasan dan kinerja karyawan, penting untuk melihat lebih dalam pada 
sumber referensi dan rujukan riset terdahulu. Beberapa penelitian penting yang telah 
dilakukan di bidang ini mencakup: Greenhaus et al. (2003) mengkaji bagaimana 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mempengaruhi kepuasan dan 
kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang melaporkan 
tingkat keseimbangan yang lebih baik cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja 
yang lebih tinggi dan menunjukkan kinerja yang lebih baik. Studi ini menegaskan 
pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan ini untuk 
meningkatkan hasil kerja. 
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Haar et al. (2014) mengeksplorasi hubungan antara keseimbangan kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi dengan kinerja karyawan. Penelitian ini menemukan 
bahwa karyawan yang merasa memiliki keseimbangan yang baik antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi cenderung lebih bahagia dan produktif. Studi ini 
menegaskan pentingnya mendukung keseimbangan ini untuk mencapai keberhasilan 
organisasi. Clark (2000) menyelidiki bagaimana organisasi dapat membantu 
karyawan mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang 
baik. Penelitian ini menekankan pentingnya kebijakan dan praktik yang mendukung 
fleksibilitas kerja, cuti keluarga, dan dukungan untuk pengasuhan anak. Studi ini 
menunjukkan bahwa organisasi yang mendukung keseimbangan ini akan melihat 
peningkatan kepuasan dan retensi karyawan. Chesley (2005) meneliti bagaimana 
teknologi mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 
Studi ini menunjukkan bahwa, meskipun teknologi dapat memberikan fleksibilitas, ia 
juga dapat menyebabkan perbatasan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
menjadi lebih kabur. Penelitian ini menekankan pentingnya mengelola teknologi 
dengan bijaksana untuk menjaga keseimbangan ini. 

Kalleberg & Dunn (2016) mengkaji bagaimana ekonomi gig dan pekerja lepas 
mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Penelitian ini 
mengungkapkan bahwa pekerja lepas sering menghadapi ketidakstabilan pekerjaan 
dan pendapatan serta kurangnya manfaat dan perlindungan kerja. Studi ini 
menunjukkan bahwa kebijakan publik dan dukungan organisasi mungkin diperlukan 
untuk membantu pekerja lepas mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang baik. 
Melalui analisis sumber referensi dan rujukan riset terdahulu, kita dapat melihat 
bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi memiliki dampak yang 
signifikan.  Valcour (2007) mengevaluasi dampak perubahan demografis dan peran 
gender dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa perubahan dalam struktur keluarga dan peran 
gender mempengaruhi bagaimana individu menjaga keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Studi ini menegaskan pentingnya kebijakan 
dan praktik yang mengakui perubahan ini untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif dan mendukung keseimbangan kehidupan kerja yang baik. 

Shockley et al. (2017) mengkaji hubungan antara dukungan organisasi 
terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dengan kepuasan 
kerja dan komitmen karyawan. Studi ini menemukan bahwa dukungan organisasi, 
seperti fleksibilitas kerja dan cuti berbayar, berhubungan positif dengan kepuasan 
kerja dan komitmen karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi yang 
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi akan melihat 
peningkatan kepuasan dan retensi karyawan. Allen et al. (2013) mengeksplorasi 
dampak keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi terhadap kesehatan 
mental karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa 
memiliki keseimbangan yang baik antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
cenderung mengalami tingkat stres yang lebih rendah dan memiliki kesehatan mental 
yang lebih baik secara keseluruhan. Studi ini menegaskan pentingnya menjaga 
keseimbangan ini untuk kesejahteraan karyawan dan keberhasilan organisasi. 

Dengan mempertimbangkan studi tambahan ini, kita dapat memahami lebih 
dalam tentang bagaimana keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
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mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan, serta pentingnya mendukung 
keseimbangan ini melalui kebijakan organisasi dan intervensi publik. Kajian ini 
menunjukkan bahwa menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan faktor penting dalam 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. Berdasarkan analisis studi literatur, 
dapat disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
merupakan faktor penting dalam mencapai kepuasan dan kinerja karyawan yang 
optimal. Karyawan yang merasa memiliki keseimbangan yang baik antara kehidupan 
kerja dan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih 
tinggi dan menunjukkan kinerja yang lebih baik di tempat kerja. Oleh karena itu, 
penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan ini, 
dengan memberikan fleksibilitas kerja, cuti keluarga, dukungan untuk pengasuhan 
anak, dan keterampilan manajemen waktu. 

Meskipun tantangan dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi terus berkembang, organisasi, kebijakan publik, dan individu 
dapat berkontribusi dalam menciptakan lingkungan yang mendukung keseimbangan 
ini. Kebijakan dan praktik yang memungkinkan karyawan untuk menjaga 
keseimbangan ini dapat membantu meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan, 
sementara keterampilan dan strategi individu dalam mengelola perubahan 
lingkungan kerja dapat membantu mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang 
lebih baik. Banyak penelitian telah dilakukan tentang keseimbangan kehidupan kerja 
dan kehidupan pribadi, masih ada beberapa area yang perlu dieksplorasi lebih lanjut, 
seperti bagaimana faktor-faktor demografis dan peran gender mempengaruhi 
keseimbangan ini, dan bagaimana teknologi baru memengaruhi keseimbangan ini. 
Dalam hal ini, penelitian lebih lanjut dapat membantu kita memahami tantangan dan 
peluang yang ada dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi yang optimal. Keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi bukan 
hanya penting untuk kesejahteraan karyawan, tetapi juga untuk keberhasilan 
organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi dan individu perlu bekerja 
sama untuk menciptakan lingkungan yang mendukung keseimbangan ini, sehingga 
karyawan dapat mencapai kepuasan dan kinerja kerja yang lebih baik, sambil tetap 
menjaga keseimbangan dalam kehidupan mereka secara keseluruhan. 
 
C. KESIMPULAN 

Berdasarkan riset studi literatur yang telah dilakukan, dapat disimpulkan 
bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan faktor 
penting dalam mencapai kepuasan dan kinerja karyawan yang optimal. Karyawan 
yang merasa memiliki keseimbangan yang baik antara kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan 
menunjukkan kinerja yang lebih baik di tempat kerja. Oleh karena itu, penting untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan ini, dengan 
memberikan fleksibilitas kerja, cuti keluarga, dukungan untuk pengasuhan anak, dan 
keterampilan manajemen waktu. Keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi juga memengaruhi kesehatan mental karyawan dan dapat menjadi faktor 
penting dalam mengurangi stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan karyawan 
secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi, kebijakan publik, dan individu perlu 
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bekerja sama dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan 
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Meskipun masih ada beberapa area yang 
perlu dieksplorasi lebih lanjut, penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam 
memahami pentingnya keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi bagi 
kesejahteraan dan keberhasilan organisasi. 
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