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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk memahami secara mendalam peran MSDM dalam meningkatkan
kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan serta mengidentifikasi strategi MSDM
yang efektif melalui perspektif pengalaman dan narasi karyawan. Untuk memahami fenomena
tersebut secara mendalam, penelitian ini menggunakan metode kualitatif dengan pendekatan
fenomenologis guna menggali pengalaman hidup dan makna subjektif individu terkait kesejahteraan
di tempat kerja. Data diperoleh melalui wawancara semi-terstruktur, observasi partisipatif, serta
analisis dokumentasi terhadap 15 partisipan yang dipilih melalui teknik purposive dan snowball
sampling. Partisipan terdiri atas karyawan, supervisor, dan manajer HR dengan pengalaman kerja
minimal dua tahun, sehingga memungkinkan diperolehnya perspektif yang komprehensif dari
berbagai level organisasi. Hasil analisis tematik mengidentifikasi tiga pilar utama keberhasilan MSDM
dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan, vyaitu fleksibilitas kebijakan kerja, penguatan
kesehatan mental melalui dukungan psikologis, serta pembentukan budaya kerja inklusif yang
didukung oleh komunikasi empatik. Temuan ini tidak hanya memperkuat relevansi teori Job
Demands-Resources (JD-R) dan Social Exchange Theory (SET), tetapi juga memberikan implikasi
praktis bagi organisasi dalam merancang strategi MSDM yang mampu menyeimbangkan efisiensi
operasional dengan pemenuhan kebutuhan manusiawi karyawan. Dengan demikian, kajian ini
menjadi pijakan penting dalam pengembangan model MSDM yang adaptif dan responsif terhadap
dinamika sosial dan digital di masa depan.

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Kesejahteraan, Keseimbangan Kehidupan
Kerja, Fenomenologi.

Abstract

This study aims to deeply understand the role of HRM in enhancing employee well-being and
work-life balance, and to identify effective HRM strategies through the lens of employee experiences
and narratives. To explore this phenomenon in depth, a qualitative phenomenological approach was
employed to capture individuals’ lived experiences and subjective meanings related to workplace well-
being. Data were collected through in-depth semi-structured interviews, participant observation, and
document analysis involving 15 participants selected using purposive and snowball sampling
techniques. The participants consisted of employees, supervisors, and HR managers with a minimum
of two years of work experience, ensuring rich and credible perspectives across organizational levels.
Thematic analysis revealed three key pillars of effective HRM in enhancing employee well-being:
flexible work policies, strengthened mental health support through psychological assistance, and the
development of an inclusive work culture grounded in empathetic communication. These findings not
only reinforce the relevance of the Job Demands—Resources (JD-R) model and Social Exchange
Theory (SET), but also offer practical insights for organizations in designing HRM strategies that
balance operational efficiency with genuine concern for employees’ human needs. Accordingly, this
study provides an important foundation for the development of adaptive and responsive HRM models
in the face of future social and digital transformations.

Keywords: Human Resource Management, Employee Well-Being, Work-Life Balance,
Qualitative Research, Phenomenology.
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PENDAHULUAN

Dalam dua dekade terakhir, kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja (worklife
balance) karyawan menjadi isu global yang semakin mendesak untuk diperhatikan dalam konteks
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Perubahan pola kerja akibat digitalisasi, meningkatnya
tekanan produktivitas, serta pandemi COVID-19 mempertegas kebutuhan organisasi untuk
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi karyawan (Marecki, 2023). Di tingkat
global, penelitian menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan berkorelasi erat dengan performa
organisasi, retensi tenaga kerja, serta kepuasan pelanggan. Hal ini menempatkan MSDM sebagai
aktor kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan berkelanjutan (Saleh et al., 2025).

Dalam konteks nasional, fenomena meningkatnya tingkat stres kerja dan kelelahan
emosional (burnout) juga banyak ditemukan di berbagai sektor, terutama industri jasa dan
pendidikan. Studi yang dilakukan oleh Eddine et al. (2021) mengungkapkan bahwa kualitas
kehidupan kerja (Quality of Work Life/QWL) memainkan peran penting dalam meningkatkan
kesejahteraan karyawan dan kinerja organisasi di Indonesia. Namun, banyak organisasi masih
berfokus pada pencapaian target produktivitas jangka pendek tanpa memperhatikan aspek psikologis
dan kesejahteraan individu. Kondisi ini menimbulkan kesenjangan antara ekspektasi organisasi dan
kebutuhan personal karyawan terhadap keseimbangan kehidupan kerja.

Dari perspekiif teoretis, pendekatan Job Demands-Resources (JD-R) menawarkan kerangka
konseptual yang menjelaskan bagaimana tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya
organisasi (job resources) saling memengaruhi kesejahteraan dan keterlibatan kerja karyawan
(Bakker & Demerouti, 2007). Beberapa studi seperti StankeviCiené et al. (2021) dan Asotie et al.
(2025) menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berperan sebagai mediator penting
antara budaya kerja, keterlibatan karyawan, dan kesejahteraan. Namun, mayoritas penelitian
sebelumnya masih berorientasi pada pendekatan kuantitatif, sehingga kurang menggali makna dan
pengalaman subjektif karyawan terhadap keseimbangan kehidupan kerja mereka.

Kesenjangan penelitian ini membuka peluang untuk eksplorasi kualitatif yang lebih
mendalam. Pendekatan kualitatif memungkinkan peneliti memahami bagaimana karyawan memaknai
kesejahteraan, strategi adaptif yang digunakan untuk menyeimbangkan tuntutan kerja dan kehidupan
pribadi, serta peran nyata MSDM dalam mendukung keseimbangan tersebut. Penelitian eksploratif
seperti yang dilakukan oleh Bakar (2024) menegaskan bahwa kebijakan kerja fleksibel, dukungan
psikologis, dan komunikasi empatik dari manajer memiliki dampak signifikan terhadap kesejahteraan
emosional dan komitmen kerja karyawan.

Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) secara teoretis berakar pada
pendekatan strategis yang menekankan pengelolaan tenaga kerja sebagai aset utama organisasi.
Model Mutual Gains yang dikemukakan oleh Guest (2017) menegaskan bahwa praktik MSDM
seharusnya memberikan manfaat timbal balik bagi organisasi dan individu, menandai pergeseran
paradigma dari efisiensi menuju humanisasi kerja.

Salah satu teori yang relevan adalah Job Demands-Resources (JD-R) Theory yang
diperkenalkan oleh Demerouti et al. (2001) dan dikembangkan lebih lanjut oleh Bakker & Demerouti
(2007). Teori ini berasumsi bahwa kesejahteraan karyawan bergantung pada keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan (job demands) dan sumber daya yang tersedia (job resources). Ketika organisasi
mampu menyediakan dukungan emosional, fleksibilitas waktu, dan pengakuan atas kinerja,
kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan akan meningkat. Teori ini memberikan
dasar bagi MSDM untuk mengembangkan kebijakan yang adaptif terhadap perubahan lingkungan
kerja, termasuk penerapan remote working dan keseimbangan digital pasca-pandemi.

Selain JD-R, Social Exchange Theory (SET) yang dikemukakan Blau (1964) juga
memberikan kontribusi teoretis yang penting. Menurut teori ini, hubungan antara organisasi dan
karyawan dibangun atas dasar timbal balik (reciprocity). Ketika karyawan menerima perlakuan adil,
dukungan, dan perhatian terhadap kesejahteraan mereka, maka mereka akan menunjukkan
komitmen dan loyalitas yang lebih tinggi (Marecki, 2023).

Penelitian terdahulu mendukung pentingnya hubungan antara MSDM dan kesejahteraan
karyawan. Asotie et al. (2025) menemukan bahwa keterlibatan karyawan (employee engagement)
memoderasi hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan. Eddine et al.
(2021) menunjukkan bahwa Quality of Work Life (QWL) berkontribusi langsung terhadap peningkatan
kinerja dan kesejahteraan, sedangkan Bakar (2024) menegaskan pentingnya kebijakan fleksibel dan
dukungan psikologis bagi karyawan pasca-pandemi.

Namun demikian, kesenjangan teoretis masih terlihat dalam penelitian-penelitian tersebut.
Sebagian besar penelitian berfokus pada pengaruh langsung praktik MSDM terhadap kinerja dan
kesejahteraan, tetapi belum banyak yang menggali bagaimana karyawan memaknai pengalaman
kesejahteraan dan keseimbangan kerja dalam konteks budaya organisasi tertentu. Di sisi lain,
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kesenjangan empiris juga muncul karena pendekatan yang dominan bersifat kuantitatif, sehingga
belum mampu menjelaskan dinamika subjektif, emosi, dan makna personal yang melekat dalam
keseimbangan kehidupan kerja.

Berdasarkan tinjauan tersebut, penelitian ini membangun kerangka konseptual yang
mengintegrasikan tiga teori utama: teori Mutual Gains (Guest, 2017), Job Demands-Resources
(Bakker & Demerouti, 2007), dan Social Exchange Theory (Blau, 1964). Kerangka ini
menggambarkan bagaimana praktik MSDM berupa fleksibilitas kerja, dukungan psikologis, dan
budaya inklusif berfungsi sebagai sumber daya organisasi yang menyeimbangkan tuntutan kerja dan
mendorong hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi, yang pada akhirnya
meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja. Gambar 1 di bawah ini menyajikan
visualisasi kerangka konseptual tersebut.

Gambar 1. Kerangka konseptual penelitian
Integrasi teori Mutual Gains, JD-R, dan Social Exchange Theory

‘ Praktik MSDM [Sumber daya organisani; Hubungan timbal balik ‘
(Mutual Gains — Guest, 2017) (JD-R — Bakker & Demerouti, 2007) (SET — Blau, 1964)

Fleksibilitas kerja > Job resources
Hybrid, remote, jam adaptif Otonomi, dukungan sosi

e Kepercayaan
Kepedulian organisasi

Dukungan psikologis > Menyeimbangkan > Reciprocity
Konseling, kesehatan mental Job demands vs. job resources ~|Komitmen & loyalitas karyawan

| Budaya kerja inklusif . Moderasi tuntutan kerja q Ikatan emosional
omunikasi empatik, kepercayaan Beban kerja, tekanan emosional Karyawan-organisasi

l

Kesejahteraan karyawan
Kepuasan kerja - ketahanan psikologis - keterikatan kerja

|

K gan ke
Work-life balance - produktivitas - loyalitas organisasi

Praktik MSDM JD-R (sumber daya) SET (timbal balik) Output penelitian

Sumber: Diadaptasi dari Guest (2017), Bakker & Demerouti (2007), Blau (1964)

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk: (1) memahami secara mendalam
peran manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan
kehidupan kerja karyawan; (2) mengidentifikasi strategi MSDM yang efektif dalam menciptakan
keseimbangan tersebut melalui perspektif pengalaman dan narasi karyawan; serta (3)
mengembangkan kerangka konseptual MSDM berbasis kesejahteraan yang integratif dan
kontekstual. Secara teoretis, penelitian ini diharapkan memperkaya literatur tentang hubungan antara
MSDM dan kesejahteraan kerja dalam konteks kualitatif, sementara secara praktis memberikan
rekomendasi bagi organisasi dalam merancang kebijakan MSDM vyang lebih humanistik dan
berkelanjutan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif fenomenologis, yang bertujuan untuk
memahami secara mendalam makna pengalaman karyawan terkait peran manajemen sumber daya
manusia (MSDM) dalam meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja.
Pendekatan fenomenologis dipilih karena sesuai dengan fokus penelitian yang ingin menggali
persepsi, emosi, dan pengalaman subjektif individu dalam konteks organisasi. Menurut Basnyat &
Lao (2020), pendekatan ini efektif dalam mengungkap hubungan antara praktik MSDM dan persepsi
karyawan terhadap kesejahteraan psikologis serta intensi keluar dari organisasi.

Penelitian dilakukan di tiga perusahaan sektor jasa dan pendidikan di Indonesia yang
menerapkan kebijakan keseimbangan kehidupan kerja, seperti flexible working arrangement dan
employee well-being programs. Subjek penelitian terdiri atas 15 partisipan yang dipilih menggunakan
teknik purposive sampling, mencakup karyawan tetap, supervisor, serta manajer HR yang memiliki
pengalaman minimal dua tahun dalam organisasi. Dalam proses lanjutan, teknik snowball sampling
juga digunakan untuk menambah informan yang direkomendasikan oleh partisipan awal,
sebagaimana diterapkan oleh Nakra et al. (2024) dalam studi kualitatif mengenai HRM berkelanjutan
dan kesejahteraan karyawan.

Teknik pengumpulan data meliputi wawancara semi-terstruktur, observasi partisipatif, dan studi
dokumentasi. Wawancara dilakukan secara tatap muka dan daring dengan durasi 45—-60 menit per
sesi, berfokus pada pengalaman karyawan mengenai keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi, serta peran kebijakan MSDM dalam mendukungnya. Observasi dilakukan
terhadap aktivitas kerja dan interaksi antarpegawai di lingkungan kantor untuk mengidentifikasi
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dinamika sosial yang memengaruhi kesejahteraan. Dokumen yang dikaji meliputi kebijakan
perusahaan terkait jam kerja fleksibel, program kesejahteraan, dan laporan SDM. Menurut Haricharan
(2023), kombinasi metode ini dapat memperkuat pemahaman kontekstual terhadap faktor organisasi
yang memengaruhi kesejahteraan kerja.

Untuk memastikan validitas data, penelitian ini menggunakan teknik triangulasi sumber dan
metode, serta member checking. Triangulasi dilakukan dengan membandingkan hasil wawancara,
observasi, dan dokumen perusahaan guna memperoleh data yang konsisten. Member checking
diterapkan dengan meminta partisipan meninjau kembali hasil transkrip wawancara dan interpretasi
awal peneliti. Prosedur validasi ini mengikuti rekomendasi Liu & Jia (2021), yang menekankan
pentingnya keterlibatan partisipan dalam menjaga keabsahan interpretasi fenomenologis.

Analisis data dilakukan menggunakan analisis tematik dengan model interaktif Miles &
Huberman yang meliputi tiga tahapan utama: reduksi data, penyajian data, dan penarikan
kesimpulan/verifikasi. Proses koding dilakukan secara terbuka untuk mengidentifikasi tema-tema
awal, diikuti dengan koding aksial untuk menghubungkan antarkategori yang relevan. Tahapan
analisis tematik ini sejalan dengan Basnyat & Lao (2020), yang menekankan pentingnya eksplorasi
makna subjektif dalam studi hubungan MSDM dan kesejahteraan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

Dari hasil analisis data kualitatif melalui wawancara mendalam, observasi partisipatif, dan
dokumentasi, ditemukan tiga tema utama yang menggambarkan peran manajemen sumber daya
manusia (MSDM) dalam meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan:
(1) kebijakan kerja fleksibel dan dukungan organisasi, (2) kesejahteraan psikologis dan emosional
karyawan, serta (3) budaya kerja inklusif dan komunikasi empatik. Ketiga tema ini muncul secara
konsisten dari narasi partisipan di berbagai level organisasi, yang menunjukkan keterkaitan erat
antara praktik MSDM dan pengalaman kesejahteraan kerja sehari-hari.

1. Kebijakan Kerja Fleksibel dan Dukungan Organisasi

Penerapan sistem kerja hybrid dan pengaturan jam kerja yang adaptif menjadi faktor utama
dalam menciptakan keseimbangan kehidupan kerja. Partisipan menggambarkan bahwa kebijakan
ini tidak hanya membantu mereka mengelola tanggung jawab profesional dan keluarga, tetapi juga
meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas terhadap organisasi. Seorang partisipan
menyampaikan:

“Saya merasa perusahaan memberi kepercayaan untuk mengatur waktu sendiri, dan itu
membuat saya lebih tenang serta tidak cepat lelah.”

Selain kebijakan jam kerja yang adaptif, dukungan organisasi berupa program kesejahteraan
dan fasilitas kerja yang memadai juga turut berkontribusi. Partisipan dari level manajerial
mengonfirmasi bahwa kebijakan kerja fleksibel mendorong peningkatan produktivitas karena
karyawan merasa lebih dipercaya dan dihargai. Partisipan dari posisi supervisor juga
mengindikasikan bahwa fleksibilitas waktu kerja membantu mengurangi konflik antara tanggung
jawab keluarga dan profesional, yang merupakan sumber utama stres kerja.

2. Kesejahteraan Psikologis dan Emosional Karyawan

Partisipan mengungkapkan bahwa dukungan dari atasan, pelatihan kesehatan mental, serta
program employee assistance berkontribusi terhadap peningkatan motivasi dan ketahanan
psikologis. Beberapa karyawan mengaitkan hal ini dengan kepedulian organisasi terhadap
keseimbangan emosional dan beban kerja yang realistis. Data wawancara mengindikasikan bahwa
karyawan yang mendapat dukungan psikologis dari organisasi menunjukkan tingkat komitmen dan
keterikatan kerja yang lebih tinggi dibandingkan mereka yang tidak mendapat dukungan serupa.

Temuan juga mengungkap bahwa program pelatihan manajemen stres yang difasilitasi oleh
departemen HR membantu karyawan mengenali tanda-tanda awal kelelahan kerja dan
mengembangkan strategi pengelolaan emosi yang efektif. Beberapa partisipan menyatakan bahwa
ketersediaan konselor internal di tempat kerja memberikan rasa aman dan nyaman dalam
menghadapi tekanan pekerjaan.

3. Peran Budaya Kerja Inklusif dan Komunikasi Empatik
Hasil wawancara menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi dalam menciptakan
kesejahteraan karyawan sangat dipengaruhi oleh kualitas komunikasi dan rasa saling percaya
antara pimpinan dan bawahan. Karyawan yang merasa didengarkan dan dihargai melaporkan
tingkat keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik. Budaya kerja yang mengedepankan
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keterbukaan, saling menghormati, dan apresiasi terhadap kontribusi individu terbukti memperkuat
rasa memiliki (sense of belonging) dan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Partisipan juga menyebutkan bahwa pemimpin yang menerapkan komunikasi empatik yakni
yang mampu mendengarkan keluhan, memberikan umpan balik konstruktif, dan menunjukkan
perhatian nyata terhadap kebutuhan tim berkontribusi secara signifikan terhadap iklim kerja yang
positif. Hal ini memperkuat peran kepemimpinan sebagai mediator penting antara kebijakan MSDM
formal dan pengalaman kesejahteraan karyawan sehari-hari.

Pembahasan

Penelitian ini mengungkapkan bahwa terdapat tiga tema utama dalam peran MSDM terhadap
kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja: fleksibilitas kebijakan kerja, dukungan psikologis,
dan budaya kerja inklusif. Ketiga tema ini muncul secara konsisten dari narasi partisipan lintas level
organisasi dan saling memperkuat satu sama lain dalam membentuk ekosistem kerja yang
mendukung kesejahteraan karyawan.

Temuan penelitian ini memperkuat teori Job Demands-Resources (JD-R) yang dikemukakan
Bakker & Demerouti (2007). Berdasarkan teori ini, keseimbangan antara tuntutan kerja dan sumber
daya organisasi menentukan tingkat kesejahteraan karyawan. Dukungan organisasi dalam bentuk
fleksibilitas kerja, pelatihan mental, dan komunikasi terbuka menjadi “sumber daya” penting yang
membantu karyawan mengelola tuntutan pekerjaan. Hal ini sejalan dengan temuan Gauche et al.
(2017), yang menegaskan bahwa sumber daya pribadi dan organisasi berperan penting dalam
menjaga kesejahteraan pekerja berisiko tinggi.

Dari perspektif Social Exchange Theory (Blau, 1964), hasil penelitian ini menunjukkan adanya
hubungan timbal balik antara kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan dan komitmen
kerja yang dihasilkan. Ketika karyawan merasakan dukungan emosional dan kebijakan yang berpihak
pada keseimbangan kerja, mereka menunjukkan perilaku prososial dan loyalitas yang lebih tinggi.
Pola ini juga ditemukan oleh Marecki (2023), yang menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan
kerja meningkatkan produktivitas sekaligus memperkuat ikatan emosional antara karyawan dan
organisasi.

Perbandingan dengan penelitian terdahulu menunjukkan adanya kesamaan dan pembaruan
perspektif. Gadzali (2023) menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja pada sektor perbankan
di Indonesia masih terhambat oleh budaya kerja hierarkis dan target yang tinggi, sedangkan
penelitian ini menemukan bahwa sektor jasa dan pendidikan lebih adaptif terhadap pendekatan
humanistik MSDM. Hal ini menunjukkan bahwa konteks industri memengaruhi implementasi strategi
kesejahteraan karyawan.

Temuan mengenai pentingnya komunikasi empatik juga selaras dengan penelitian Widawska-
Stanisz (2024) yang menyatakan bahwa kesejahteraan karyawan meningkat signifikan ketika
perusahaan menerapkan tanggung jawab sosial berbasis humanistik dan komunikasi dua arah yang
efektif. Sementara itu, Raghuwanshi (2025) menemukan bahwa praktik MSDM yang berfokus pada
kesehatan mental dan manajemen stres terbukti mampu mengurangi tingkat burnout dan
meningkatkan keterikatan kerja.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, tujuan penelitian ini telah tercapai. Penelitian ini berhasil
mengidentifikasi bahwa MSDM memainkan peran strategis dan multidimensional dalam
meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan melalui tiga strategi
utama: (1) kebijakan kerja fleksibel yang memberikan otonomi dan adaptabilitas bagi karyawan dalam
mengelola tanggung jawab profesional dan personal; (2) dukungan psikologis yang terstruktur melalui
program kesehatan mental, konseling, dan manajemen stres; serta (3) pembangunan budaya kerja
inklusif yang didukung oleh komunikasi empatik dan kepemimpinan yang berorientasi pada manusia.

Secara teoretis, penelitian ini memperkaya pemahaman tentang teori Job Demands Resources
(JD-R) dan Social Exchange Theory (SET) dalam konteks MSDM Indonesia. Temuan menunjukkan
bahwa keseimbangan antara tuntutan kerja dan sumber daya organisasi merupakan determinan
utama kesejahteraan karyawan, sedangkan hubungan timbal balik berbasis kepercayaan dan
dukungan emosional memperkuat keterikatan kerja. Penelitian ini juga berhasil membangun kerangka
konseptual yang mengintegrasikan teori Mutual Gains (Guest, 2017), JD-R (Bakker & Demerouti,
2007), dan SET (Blau, 1964) sebagai model MSDM berorientasi kesejahteraan yang adaptif terhadap
konteks Indonesia.
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Saran

Berdasarkan temuan penelitian, organisasi khususnya di sektor jasa dan pendidikan perlu
mengalihkan fokus dari target produktivitas jangka pendek menuju strategi MSDM yang lebih
humanistik dan berkelanjutan. Integrasi fleksibilitas kerja, dukungan emosional, dan budaya inklusif
menjadi kunci. Implementasinya mencakup kebijakan jam kerja adaptif seperti sistem hybrid atau
remote, program kesehatan mental, dukungan sosial, serta pelatihan kepemimpinan empatik untuk
menekan stres dan burnout.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan memperluas konteks studi ke sektor lain seperti
manufaktur atau pemerintahan guna menguji konsistensi temuan pada karakteristik pekerjaan yang
berbeda. Pendekatan longitudinal diperlukan untuk memahami perubahan persepsi karyawan
terhadap work-life balance seiring dinamika lingkungan kerja. Studi lintas budaya juga penting untuk
mengembangkan model MSDM yang lebih adaptif, sementara eksplorasi peran teknologi digital
sebagai mediator antara dukungan organisasi dan kesejahteraan emosional karyawan menjadi
agenda riset yang semakin relevan dalam pola kerja modern.
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