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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance terhadap
produktivitas karyawan dengan kesehatan mental sebagai variabel mediasi pada PT.
Herfinta Medan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
penelitian eksplanatori (explanatory research). Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan tetap PT. Herfinta Medan sebanyak 133 orang. Teknik
pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dengan jumlah sampel
sebanyak 100 responden berdasarkan perhitungan rumus Slovin. Teknik
pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala
Likert. Data dianalisis menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial
Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan software SmartPLS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan. Kesehatan mental juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas karyawan. Selain itu, kesehatan mental terbukti
mampu memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap produktivitas karyawan
pada PT. Herfinta Medan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kondisi
kesehatan mental sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas kerja
karyawan.

Kata Kunci : Work-Life Balance, Kesehatan Mental, Produktivitas Karyawan.
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of Work-Life Balance on
employee productivity with mental health as a mediating variable at PT. Herfinta
Medan. The research used a quantitative approach with an explanatory research
method. The population in this study consisted of all employees of PT. Herfinta
Medan totaling 133 employees, while the sample consisted of 100 respondents
determined using the Slovin formula with a purposive sampling technique. Data
collection was carried out through questionnaires using a Likert scale. The data
analysis technique used in this study was Structural Equation Modeling-Partial
Least Square (SEM-PLS) with the assistance of SmartPLS software. The results
showed that Work-Life Balance had a positive and significant effect on employee
productivity. Mental health also had a positive and significant effect on employee
productivity. In addition, mental health was proven to mediate the effect of Work-
Life Balance on employee productivity at PT. Herfinta Medan. Thus, the better the
balance between work life and personal life owned by employees, the better the
mental health condition and employee work productivity will be.

Keywords : Work-Life Balance, Mental Health, Employee Productivity.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sejalan dengan pertumbuhan dunia kerja yang semakin maju, dan dipicu
oleh kemajuan teknologi, globalisasi, dan perubahan struktur organisasi kerja.
Tranformasi digital, otomisasi, serta munculnya model kerja baru seperti remote
working telah menciptakan dinamika baru dalam lingkungan kerja (Battisti et al.,
2022). Di satu sisi, perkembangan ini meningkatkan efesiensi dan fleksibilitas
kerja, dengan penelitian Lorenz dan Kemp (2024) menunjukkan bahwa 76%
pekerja hybrid penuh waktu di AS menyebutkan peningkatan work-life balance
sebagai keuntungan utama dari kerja hybrid. namun di sisi lain menimbulkan
tantangan baru bagi karyawan melakukan keseimbangan dalam bekerja serta
kebutuhan pribadi dan juga sosial mereka. Keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, atau yang sering disebut dalam era modern ini dengan istilah
work life balance, telah menjadi isu yang sangat penting karena dapat berdampak
negatif jangka panjang terhadap kesejahteraan psikologis dan kinerja karyawan.

Penelitian terbaru menunjukkan paradoks yang mengkhawatirkan:
meskipun sekitar 60% pekerja global menyatakan memiliki work-life balance yang
baik, namun 77% di antaranya mengalami burnout di tempat kerja saat ini
(Connolly, 2024). Beban kerja yang tinggi, tekanan deadline, dan ekspektasi kinerja
yang terus meningkat seringkali membuat karyawan sulit memiliki waktu
berkualitas bersama keluarga atau melakukan aktivitas pribadi yang menunjang

Kesehatan mental mereka. Jika kondisi ini berlangsung terus-menerus, maka risiko



terjadinya stres kronis, kelelahan emosional (burnout), dan depresi akan meningkat,
yang pada akhirnya dapat menurunkan produktivitas serta mengurangi loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Data terkini menunjukkan bahwa lebih dari 75%
karyawan dan 63% manajer melaporkan merasa burnout atau ambigu dalam posisi
mereka saat ini (Kemp et al., 2024). Studi oleh Gonzales (2024) dalam "Here's How
Bad Burnout Has Become at Work" mengungkapkan bahwa burnout di tempat kerja
semakin memburuk, sementara penelitian yang dilakukan oleh Basuni dan Sopiah
menegaskan korelasi kuat antara ketidakseimbangan work-life balance dengan
peningkatan tingkat burnout karyawan (Basuni & Sopiah, 2023). Hal ini
menunjukkan pentingnya program keseimbangan kerja dan menkmati hidup yang
efektif dalam mengurangi burnout karyawan.

Work Life Balance bukan hanya tentang manajemen waktu, tetapi juga
berkaitan erat dengan kualitas hidup dan kepuasan kerja karyawan. Keseimbangan
ini mencerminkan kemampuan individu dalam mengatur peran dan tanggung jawab
pekerjaan dengan aktivitas pribadi dan sosialnya secara harmonis. Penelitian
menunjukkan bahwa karyawan yang menjaga keseimbangan antara bekerja dengan
menikmati hdup biasanya akan merasa puas dengan pekerjaan yang mereka
lakukan. Mereka juga memiliki keterkaitan emosional yang lebih kuat dengan
organisasi, sehingga Tingkat trunover pun cenderung rendah. Organisasi yang
mengedepankan proses Work-Life Balance melalui kebijakan kerja fleksibel,
penyediaan cuti yang memadai dan perhatian terhadap kesehtan mental karyawan,
biasanya mengalami kemajuan akan keterlibatan karyawan (employee engagement)
serta produktivitas yang berkelanjutan. Perusahaan yang memberikan dukungan

terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi melalui kebijakan fleksibel,



fasilitas cuti, serta perhatian pada kesehatan mental karyawan, terbukti mampu
meningkatkan keterlibatan sekaligus loyalitas karyawan (Sumartono et al.,
n.d.2024).

Namun demikian, penerapan konsep Work-Life Balance di lapangan masih
menghadapi banyak kendala, terutama dalam konteks perusahaan di Indonesia.
Penelitian Cahyadi (2020) dalam Jurnal Ekonomi Universitas Esa Unggul
mengonfirmasi bahwa Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, stres
di tempat kerja, dan konflik di tempat kerja memiliki dampak yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan, mengindikasikan kompleksitas permasalahan
keseimbangan kerja-hidup di lingkungan kerja Indonesia (Cahyadi, 2020). Banyak
organisasi masih menerapkan pola kerja serta tekanan untuk produktif tanpa
memperhatikan kondisi psikologis karyawan. Studi yang dilakukan pada karyawan
generasi milenial perbankan di Semarang menunjukkan bahwa keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi serta kompensasi memiliki dampak pada
produktivitas dan kepuasan kerja sebagai variabel perantara (Ingsih et al., 2022),
namun implementasinya masih jauh dari optimal. Ketidakmampuan dalam menjaga
WLB ini menciptakan konflik peran antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang
menyebabkan stres berkepanjangan, kecemasan, serta kelelahan fisik dan mental.
Penelitian pada pegawai DPRD Kabupaten Ngawi membuktikan beban dalm
pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja dengan work life balance sebagai variabel
mediasi (Putri, 2023), menunjukkan betapa krusialnya peran keseimbangan kerja-
hidup dalam menjaga performa karyawan. Studi lebih lanjut mengungkapkan

bahwa konflik peran, work life balance, dan stres kerja berpengaruh signifikan



terhadap kepuasan kerja, terutama pada perempuan bekerja yang sudah berumah
tangga (Innovative Journal, 2024).

Dampaknya tidak hanya dipihak pekerja namun perushaan atau organisasi
secara keseluruhan, dalam bentuk menurunnya produktivitas, meningkatnya tingkat
absensi, serta menurunnya kualitas hubungan antar rekan kerja. Penelitian pada
industri pelabuhan Indonesia mengonfirmasi bahwa Work-life balance, keselamatan
kerja, dan beban pekerjaan memiliki dampak terhadap keberlangsungan karyawan
dalam suatu perusahaan, dengan temuan bahwa beban kerja berkorelasi positif
dengan retensi karyawan namun memerlukan keseimbangan yang tepat (Jennifer
Collin Suprapto et al., 2024).

Dalam International Journal of Business Economics (IJBE), FEB UMSU,
Lesmana, M. T. (2024) "Work-life balance telah menjadi faktor krusial yang
berdampak pada kinerja karyawan dengan peran mediasi kepuasan kerja. Penelitian
menunjukkan bahwa ketidakseimbangan perkerjaan dan kehidupan pribadi
berdampak langsung pada performanya, namun secara signifikan mempengaruhi
tingkat kepuasan kerja yang pada akhirnya menentukan produktivitas karyawan
secara keseluruhan."(Imawan & Lesmana, 2024).

Karena nya work life balance tidak hanya menjadi tanggung jawab individu
karyawan, tapi jgua harus menjadi bagian dari strategi manajemen perusahaan
dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, manusiawi, dan berdaya saing
tinggi. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh
terhadap keterlibatna karyawan, kepuasan, dan performa karyawan Indonesia
(Sutanto et al., 2024), mengindikasikan pentingnya pendekatan mendalam jika

ingin melakukan pengelolaan sumber daya manusia di era modern.



Beberapa penelitian menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi memiliki dampak positif atau negatif terhadap produktivitas
kerja, kepuasan kerja, dan kesehatan mental. Lebih jauh, kesehatan mental memiliki
peran penting dalam hubungan ini. Studi oleh Ghalan (2025) mengonfirmasi bahwa
WLB dapat meningkatkan produktivitas melalui perbaikan kondisi psikologis,
seperti berkurangnya stres dan peningkatan kesejahteraan emosional Penelitian dari
Medina (2017) menambahkan bahwa WLB berkontribusi melalui peningkatan
employee well-being, yang kemudian berdampak pada performa kerja secara tidak
langsung. Di sisi lain, studi Leitdo (2021) menekankan bahwa burnout menjadi
faktor mediasi yang menghubungkan kualitas bekerja dengan produktivitas kerja.
Karyawan dengan kualitas kehidupan kerja yang rendah cenderung mengalami
kelelahan mental yang signifikan, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap
kinerja. Dalam penelitian Putri (2023) menegaskan bahwa selama pandemi
COVID-19, ketidakseimbangan peran work life balance secara signifikan
meningkatkan depresi pada tenaga kesehatan primer, yang berdampak pada
produktivitas kerja.

Di tingkat lokal, seperti di kota Medan, tekanan kerja dan tuntutan
produktivitas dalam sektor industri sering kali menyebabkan stres dan gangguan
keseimbangan hidup bagi para pekerja. Kurangnya penerapan kebijakan
fleksibilitas kerja dan dukungan psikologis menjadi tantangan nyata dalam
meningkatkan produktivitas kerja secara berkelanjutan. Penelitian Ahmad (2021)
yang dilakukan pada PD. Pembangunan Kota Medan menunjukkan bahwa tingkat
absensi karyawan meningkat dan evaluasi kinerja menurun, yang mencerminkan

rendahnya produktivitas akibat kurangnya motivasi dan kepuasan kerja. Penelitian



ini menegaskan lingkungan kerja yang tidak kondusif dan kurangnya perhatian
terhadap faktor psikologis karyawan dapat secara langsung menghambat
pencapaian target organisasi.

Secara khusus, di PT. Herfinta, yang beroperasi di sektor industri
pengolahan, Sebagian karyawan di PT. Herfinta menghadapi masalah
ketidakseimbangnya kehidupan sehari-hari dan kehidupan kerja (WLB). Dalam
konteks organisasi, WLB, produktivitas kerja, dan kesehatan mental karyawan
merupakan elemen krusial yang saling berkaitan dan berperan penting dalam
menjaga kinerja serta keberlanjutan operasional perusahaan. Ketidakseimbangan
WLB dapat memicu depresi, serta burnout, serta penurunan efektivitas kerja.
Sayangnya, hingga saat ini PT. Herfinta belum memiliki kebijakan formal yang
secara khusus mengatur manajemen WLB dan upaya pemeliharaan kesehatan
mental pekerja. Isu WLB ini menjadi aspek yang unik untuk diteliti lebih lanjut
guna merumuskan intervensi kebijakan dan dapat menciptakan lingkungan kerja
yang aktif dan produktif.

Berdasarkan paparan di atas, maka penulis bermaksud melakukan penelitian
dengan judul: “Pengaruh Work Life Balance terhadap Produktivitas
Karyawan dengan Kesehatan Mental sebagai Variabel Mediasi Studi Pada PT.
Herfinta Medan”, yang bertujuan untuk menganalisis hubungan antara ketiga
variabel tersebut dalam konteks organisasi lokal. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoretis atau praktis, khususnya dalam mengembangkan
strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih manusiawi berdasarkan

kesejahteraan karyawan.



1.2 Identifikasi Masalah

Perubahan dunia kerja yang semakin kompleks telah menimbulkan

tantangan baru dalam menjaga keseimbangan antara work life balance.

Ketidakseimbangan ini dapat menurunkan kesehatan mental dan produktivitas

karyawan. Fenomena tersebut dituang dalam identifikasi masalah berikut :

1. Banyak karyawan mengalami stres dan kelelahan akibat jam kerja yang
panjang dan jadwal kerja yang kaku

2. Belum semua organisasi menerapkan kebijakan Work-Life-Balance yang
efektif.

3. Produktivitas karyawan dipengaruhi oleh kondisi psikologis seperti stres,
kecemansan, dan kelelahan mental.

4. Perlu kajian lebih lanjut mengenai peran kesehatan mental sebagai mediator
antara Work-Life-Balance dan produktivitas kerja.

1.3 Batasan Masalah

Adapun batasan masalah yang akan dilakukan dalam penelitian ini meliputi:
1. Penelitian dilakukan pada karyawan PT. Herfinta.

2. Variabel independen yang diteliti adalah Work-Life-Balance. Sedangkan

variabel dependen adalah Produktivitas Kerja Karyawan dan variabel mediasi

yang dianalisis adalah Kesehatan Mental.

. Penelitian hanya mencakup hubungan dan penagruh antar ketiga variabel

tersebut, tanpa menelaah faktor external lain seperti gaya kepemimpinan atau

lingkungan fisik kerja.



1.4 Rumusan Masalah

Setelah menentukan latar belakang, identifikasi, maka selanjutnya rumusan

masalah yang disusun dalam penelitian adalah:

1.

Apakah  Work-Life-Balance berpengaruh secara langsung terhadap

produktivitas kerja karyawan PT. Herfinta?

. Apakah Work-life-balance berpengaruh terhadap kesehatan mental karyawan

PT. Herfinta?

. Apakah kesehatan mental berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan

PT. Herfinta?
Apakah kesehatan mental memediasi pengaruh Work-Life-Balance terhadap

produktivitas kerja karyawan PT. Herfinta?

1.5 Tujuan Penelitian

Adapun Tujuan dalam penelitian ini ialah:
Untuk mengetahui pengaruh langsung Work-Life Balance terhadap
produktivitas kerja karyawan di PT. Herfinta.
Untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance terhadap kesehatan mental
karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh kesehatan mental terhadap produktivitas kerja.
Untuk menguji peran kesehatan mental sebagai variabel mediasi dalam

hubungan antara Work-Life Balance dan produktivitas kerja karyawan.

1.6 Manfaat Penelitian

1.6.1 Manfaat teoritis

1. Menambah literatur ilmiah di bidang manajeman sumber daya manusia,

khususnya tentang hubungan antara Work Life Balance, kesehatan mental, dan

produktivitas kerja.



2. Memberikan bukti empiris mengenao peran kesehatan mental sebagai variabel
mediasi, yang masih jarang diteliti secara spesifik di lingkungan kerja industri
di Indonesia.

3. Mendukung hasil-hasil penelitian terdahulu serta memperkaya diskursus
akademik tentang pentingnya keseimbangan kehidupan sehari-hari dan
kehidupan kerja dalam meninhgkatkan performa kerja.

1.6.2 Manfaat Praktis

1. Memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen PT. Herfinta dalam
menyusun kebijakan yang mendukung Work-Life Balance dan kesehatan
mental guna meningkatkan produktivitas karyawan.

2. Menjadi bahan evaluasi internal perusahaan untuk memahami faktor-faktor
psikologis yang memengaruhi kinerja dan kesejahteraan karyawan.

3. Membantu divisi HR (Human Resources) dalam mengembangkan program
kerja yang berorientasi pada keseimbangan hidup dan kesehatan mental
karyawan secara berkelanjutan.

4. Sebagai referensi bagi perusahaan-perusahaan lain dalam industri sejenis yang
ingin mengadopsi kebijakan kerja yang mendukung produktivitas melalui

pendekatan yang lebih humanistic.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Teori Pertukaran Sosial (Sosial Excange Theory)

Social Excange Theory (SET) menjelaskan bahwa penyelarasan antar individu
dalam lingkungan organisasi, dibentuk melalui proses pertukaran yang didasarkan
pada prinsip timbal balik (reciprocity). Dalam konteks hubungan kerja, ketika
organisasi memberikan dukungan misalnya melalui fleksibilitas waktu kerja,
perhatian terhadap Work Life Balance, atau program kesehatan mental karyawan
akan merasa dihargai dan cenderung membalasnya dengan perilaku positif seperti
loyalitas, komitmen, serta peningkatan produktivitas.

Ahmad et al., (2023) menegaskan bahwa SET terdiri dari tiga kompene
utama: tindakan awal dari pemberi (organisasi), respon sikap atau perilaku dari
penerima (karyawan), dan hubungan yang terbentuk sebagai hasil pertukaran
tersebut. SET juga mencakup pertukaran tidak hanya bersifat ekonomi atau sosial,
tetapi juga spikologis, seperti perasaam dihargai, kepercayaan, dan keadilan
persepsi dan juga mengembangkan konsep “inactive exchanges”, yakni bentuk
pertukaran psikologis tidak langsung yang sering kali tersembunyi namun
berpengaruh besar dalam organisasi. Misalnya, rasa iri atau kecewa yang tidak
diungkapkan secara langsung dapat memengaruhi hubungan kerja jangka panjang
dan menggangu produktivitas jika tidak ditangani secara tepat.

Irfan et al. (2022) dan Haar et al. (2014) memberikan dasar teoretis mengenai
pentingnya social exchange dalam hubungan kerja. Ketika organisasi memberikan

dukungan seperti fleksibilitas waktu, perhatian terhadap kesejahteraan karyawan,

10
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dan pengakuan terhadap upaya kerja, maka karyawan akan membalasnya melalui

peningkatan komitmen, loyalitas, dan kontribusi kerja. Social Exchange Theory

menjelaskan bahwa hubungan saling menguntungkan menciptakan efek psikologis

yang positif dalam hubungan karyawan—perusahaan.

1.

3.

Indikator Teori pertukaran Sosial:

(POS) Perceived Organizational Support

Perceived Organizational Support, adalah persepsi karyawan bahwa organisasi
menghargai kontribsui mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka.
Karyawan yang merasa didukung secara positif akan mengembangkan rasa
tanggung jawab dan komitmen terhadap organisasi. Penelitian menunjukkan
bahwa POS menigkatkan loyalitas, keterlibatan kerja, serta perilaku ekstra-
peran karyawan.

Trust (Kepercayaan)

Kepercayaan adalah keyakinan bahwa pihak lain (organisasi atau atasan) akan
bertindak dengan cara yang tidak merugikan dan mendukung kepentingan
karyawan. Trust sangat penting dalam membentuk hubungan sosial yang stabil
dan berkelanjutan dalam organisasi. Dirks dan Ferrin (2002) menemukan
bahwa kepercayaan terhadap pimpinan memediasi hubungan antara gaya
kepemimpinan dan hasil kerja.

Affective Commitment

Merupakan ikatan emosional karyawan terhadap organisasi, yang membuat
mereka ingin tetap bekerja dan memberikan yang terbaik. Komitmen afektif

tumbuh ketika karyawan merasa dihargai dan diberi perlakuan adil, sejalan



4.

5.
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dengan prinsip pertukaran sosial. Bishop (2000) menemukan bahwa komitmen

afektif berperan besar dalam meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas.

Reciprocal Behavior (Perilaku Timbal Balik)

Merujuk pada kecenderungan individu untuk membalas perlakuan positif dari

organisasi. Jika organisasi memberikan kebijakan kerja fleksibel, pengakuan,

atau dukungan mental, maka karyawan akan menunjukkan sikap positif, seperti

meningkatkan kinerja, loyalitas, dan kontribusi. Eisenberger (2001)

menyatakan bahwa timbal balik ini juga dapat memediasi hubungan antara

keadilan organisasi dan hasil kerja.

Job Engagement (Keterlibatan Kerja)

Karyawan yang merasa diperhatikan akan menunjukkan keterlibatan tinggi

dalam pekerjaan mereka. Keterlibatan ini meliputi dedikasi, semangat, dan

fokus yang tinggi. Ahmad (2023) menekankan bahwa keterlibatan kerja adalah

hasil dari siklus pertukaran sosial positif antara organisasi dan karyawan.
Faktor yang mempengaruhi Pertukaran Sosial:

Keadilan organisasi (distributif & produral)

Karyawan yang mersa diperlakukan adil akan menunjukkan perilaku positif

sebagai balasan.

Kepemimpinan suportif

Pemimpin yang responsif terhadap kebutuhan personal dan profesional

bawahan.

Kebijakan Work-Life Balance

Program kerja fleksibel, cuti keluarga, dan jam kerja manusiawi.

Kesehatan mental karyawan
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Lingkunagn kerja yang aman secara psikologis memicu pertukaran positif.
5. Relasi sosial kerja

Hubungan interpersonal yang sehat antarrekan kerja mempengaruhi intensitas

pertukaran.
2.1.2 Keseimbangan Kerja-Kehidupan (Work-Life Balance)

Keseimbangan kerja-kehidupan (work life balance) adalah konsep yang
mengacu pada interaksi antara pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang. Ini
adalah situasi di mana seseorang dapat memenuhi komitmen dan aspirasi mereka,
baik di tempat kerja maupun di rumah, dengan konflik minimal. Menurut teori,
keseimbangan kerja-kehidupan terdiri dari dua komponen utama: ‘kerja’ dan
‘kehidupan’. 'Kerja' merujuk pada semua aktivitas yang berkaitan dengan
pekerjaan seseorang, termasuk tugas dan tanggung jawab yang harus diselesaikan
selama jam kerja. ‘Kehidupan’, di sisi lain, merujuk pada aspek pribadi kehidupan
seseorang, seperti keluarga, kesehatan, pendidikan, hobi, dan waktu luang (Fadilah
et al., 2024). Work-Life Balance tidak hanya terkait dengan waktu, tetapi juga
mencakup keseimbangan energi, perhatian, dan kepuasan dalam dua ranah
kehidupan tersebut. Dalam praktiknya, WLB dapat diwujudkan melalui fleksibilitas
kerja, dukungan sosial, dan kebijakan perusahaan yang memungkinkan karyawan
tetap dapat memenuhi kewajiban pribadi tanpa mengorbankan kinerja kerja.
Karyawan yang memiliki WLB yang baik cenderung merasa lebih puas,

loyal, dan bersemangat dalam menjalankan tugasnya. Perusahaan yang menerapkan
kebijakan WLB juga dinilai lebih mampu mempertahankan talenta dan
meningkatkan motivasi kerja.

Indikator-indikator WLB antara lain:
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1. Time Balane
Keseimbangan dalam mengatur waktu kerja dan kehidupan pribadi.
Penelitian oleh (Greenhaus, 2011) menunjukkan bahwa alokasi waktu yang
terlalu dominan pada pekerjaan menyebabkan kelelahan emosional dan
menurunkan kualitas hidup.

2. Involvement Balance
Keterlibatan emosional yang seimbang dalam dua peran (kerja dan pribadi).
Ketidakseimbangan keterlibatan dapat menyebabkan konflik peran dan
burnout.

3. Satisfaction Balance
Kepuasan yang seimbang dari peran kerja dan peran kehidupan pribadi.
Karyawan yang puas dalam kedua peran lebih cenderung memiliki performa
tinggi dan kesejahteraan yang baik.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Work-Life Balance antara lain:

1. Beban kerja dan jam kerja.

2. Kebijakan fleksibilitas kerja (work from home, jam fleksibel).

3. Dukungan dari atasan dan rekan kerja.

4. Tanggung jawab keluarga dan kondisi rumah tangga.

2.1.3 Mental Health (Kesehatan Mental)

Kesehatan mental adalah kondisi psikologis dan sosial seseorang dengan
memungkinkan individu menjalankan aktivitas sehari-hari secara produktif dan
positif. Dalam konteks kerja, kesehatan mental yang baik dapat membantu
karyawan mengelola stres, menyelesaikan pekerjaan dengan efektif, menjalin

hubungan kerja yang sehat, dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.



15

Menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi memiliki
peran vital dalam menjaga kesehatan mental. Jika tidak terjaga, tekanan yang
berlebihan dari pekerjaan dapat memicu gangguan seperti stres kronis, kelelahan
emosional, dan bahkan depresi. penelitian oleh (Hendriana et al., 2023) menyoroti
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki dampak negatif
yang signifikan terhadap stres kerja, yang dapat menyebabkan kelelahan emosional.
Ini menunjukkan pentingnya WLB dalam menjaga kesehatan mental karyawan.
Dalam penelitian dosen UMSU menyatakan bahwa spiritualitas di tempat
kerja mempengaruhi kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior
berdasarkan evidensi dari Indonesia. Penelitian ini mengidentifikasi bahwa
kesejahteraan spiritual dan mental karyawan berkontribusi terhadap produktivitas
melalui peningkatan kepuasan kerja dan perilaku citizenship. Temuan ini relevan
dengan pentingnya kesehatan mental sebagai mediator dalam hubungan
keseimbangan bekerja dengan produktivitas karyawan (Jufrizen et al., 2024).
Indikator Kesehatan Mental antara lain:

1. Stabilitas Emosi
Merujuk pada kemampuan individu untuk menjaga keseimbangan perasaan
dalam menghadapi tekanan kerja, konflik, atau situasi tidak terduga. Menurut
(Deasyanti & Muzdalifah, 2021), stabilitas emosi adalah bagian dari well-being
emosional, yang secara signifikan membedakan individu yang flourishing dari
yang mengalami distress.

2. Kemampuan Mengatasi Stres
Menggambarkan sejauh mana seseorang mampu menenangkan diri dan

mengambil keputusan rasional di bawah tekanan kerja. Strategi coping positif
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seperti mindfulness, time management, dan seeking support sangat berperan
dalam hal ini.

Kepuasan Hidup

Berarti individu merasa puas dengan peran dan pencapaian dalam
kehidupannya, baik secara profesional maupun personal. Kepuasan hidup
menjadi tolok ukur penting terhadap kesehatan mental jangka panjang.
(Shalahuddin et al., 2024) menggarisbawahi bahwa meningkatnya pemahaman
dan kesadaran terhadap kondisi diri sendiri berdampak positif terhadap
kepuasan hidup dan penurunan gejala depresi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kesehatan mental:

. Beban kerja berlebihan.

Konflik peran dalam pekerjaan dan keluarga.

Minimnya sosial di lokasi kerja

. Lingkungan toxic secara psikologis.

2.1.4 Produktivitas Karyawan

Produktivitas kerja merupakan kemampuan karyawan dalam menghasilkan

pekerjaan secara efektif dan efisien sesuai target perusahaan. Produktivitas tidak

hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis, tetapi juga oleh sistem pengawasan dan

pengembangan sumber daya manusia yang diterapkan perusahaan. Penelitian

(Nasution & Lesmana 2022) menyatakan bahwa pengawasan dan pengembangan

karyawan berpengaruh signifikan terhadap efektivitas kerja karyawan, sehingga

semakin baik sistem pembinaan yang diberikan perusahaan maka semakin tinggi

produktivitas kerja yang dihasilkan.
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Beberapa hal dalam produkivitas kerja dipengaruhi oleh banyak faktor,

antaranya motivasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, kesehatan mental, serta

keseimbangan dalam work life balance. Pekerja produktif biasanya menunjukkan

kinerja tinggi, disiplin, dan memiliki semangat kerja yang konsisten. Penelitian oleh

(Haliza & Oktiani, 2024) menemukan bahwa disiplin dan produktivitas memiliki

dampak nyata terhadap kinerja karyawan. Karena itu untuk mengindikasikan

faktor-faktor seperti disiplin dan produktivitas secara langsung berkontribusi pada

peningkatan kinerja.

1.

Indikator Produktivitas kerja meliputi:
Jumlah Karyawan
Berpacu pada jumlah pekerjaan atau tugas yang berhasil diselesaikan oleh
karyawan dalam jangka waktu tertentu. Produktivitas tinggi ditunjukkan
dengan volume kerja yang memadai, sesuai dengan target atau standar
organisasi. Menurut Augustyani (2021), kuantitas kerja meningkat secara
signifikan ketika lingkungan kerja mendukung dan beban fisik kerja terkendali.
Kualitas Kerja
Menunjukkan mutu dari hasil kerja, yang dapat diukur melalui ketelitian,
keakuratan, dan minimnya kesalahan atau revisi. Pekerja yang memperhatikan
detail dan mampu menjaga kualitas hasil akan lebih bernilai bagi organisasi.
Efisiensi Waktu
Kemampuan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu tanpa mengorbankan
kualitas. Efisiensi juga mencerminkan manajemen waktu yang baik serta

minimnya penundaan kerja.
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4. Inisiatif dan Kreativitas
Merujuk pada usaha karyawan untuk menciptakan solusi baru, melakukan
perbaikan kerja, atau mengembangkan ide yang berguna bagi organisasi.
Pekerja yang aktif secara ideatif cenderung memiliki keterlibatan tinggi dan
berkontribusi lebih luas.
5. Kedisiplinan dan Konsistensi
Ditunjukkan oleh kepatuhan terhadap jam kerja, ketepatan waktu, dan perilaku
kerja yang stabil dari hari ke hari. Konsistensi ini mencerminkan
profesionalisme dan tanggung jawab terhadap tugas.
Produktivitas Kerja memiliki faktor-faktor sebagai berikut:
1. Kondisi fisik dan metal karyawan.
2. Kepuasan kerja dan motivasi.
3. Lingkungan dan fasilitas kerja.
4. Gaya kepemimpinan dan manajemen.
5. Keseimbangan anatara tuntutan kerja dan kehidupan pribadi.
2.2 Kerangka Pemikiran Konseptual
Penelitian ini mengkaji hubungan antara WLB dengan produktivitas,
dengan kesehatan mental sebagai variabel mediasi. Work Life Balance diharapkan
mampu meningkatkan produktivitas secara langsung, sekaligus menciptakan
kondisi psikologis yang lebih sehat bagi karyawan.
Secara teoritis, terdapat pengaruh langsung dari Work Life Balance terhadap
produktivitas. Di sisi lain, WLB juga diyakini mampu memperbaiki kondisi

kesehatan psikoogis karyawan, yang pada gilirannya berdampak pada peningkatan
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produkivitas kerja. Maka, dalam penelitian ini, kesehatan mental ditempatkan

sebagai variabel mediasi yang menjembatani pengaruh tersebut.

Waork Life Balance Kesehatan Mental Prodiktivitas
_ L Karyawan
) &
(Y)

»

Gambar 1.1 Kerangka Konseptual

2.3 Penelitian Terdahulu

Berbagai penelitian sebelumnya telah dilakukan untuk mengkaji hubungan
antara Work-Life balance, Kesehatan mental, dan Produktivitas kerja. Penelitian-
penelitian ini.

Penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2023) mengenai Analyzing
Employee Performance Aspects of PT. Perkebunan Nusantara II menunjukkan
bahwa budaya organisasi, motivasi, dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor internal organisasi memiliki
peran penting dalam meningkatkan performa kerja karyawan.

Syaipul Amri et al., (2024) melakukan penelitian mengenai pengaruh work-
life balance dan self-efficacy terhadap organizational citizenship behavior (OCB)
dan dampaknya terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi Tri Pakarta Cabang
Palembang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance dan self-

efficacy berpengaruh positif terhadap OCB, yang kemudian berpengaruh positif
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terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan teknik sensus pada 37 responden, serta analisis menggunakan model
persamaan struktural (SEM) berbasis PLS.

Firdiani et al., (2025) meneliti peranan work-life balance terhadap
produktivitas karyawan Gen — Z di tahap awal karir. Penelitian tersebut
menemukan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan muda, dengan kontribusi sebesar 28% (R* = 0,28;
p < 0,001). Penelitian ini menyoroti bahwa stres akibat ketidakseimbangan hidup
dapat menurunkan efisiensi dan kepuasan kerja, terutama bagi karyawan muda yang
sedang beradaptasi dengan dunia kerja.

Indriani et al. (2021) meneliti pengaruh work-life balance dan work stress
terhadap kinerja karyawan PT Denso Indonesia. Hasilnya menunjukkan bahwa
work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sementara
stres kerja memiliki pengaruh negatif. Studi ini memperkuat temuan bahwa work
life balance berperan penting dalam menciptakan kinerja yang optimal.

Setyaningsih dan Novitasari (2021) meneliti pengaruh work-life balance
terhadap kepuasan kerja karyawan wanita di sektor perhotelan. Hasil menunjukkan
bahwa keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi secara signifikan mempengaruhi
kepuasan kerja, terutama bagi pekerja perempuan yang menghadapi tekanan peran
ganda. Penelitian ini menekankan bahwa dukungan organisasi dan manajemen
waktu sangat penting bagi pekerja perempuan.

Berdasarkan penelitian diatas, disimpulkan bahwa Work Life Balance
memiliki dampak positif baik secara langsung dan tidak langsung terhadap

produktivitas kerja, dan kesehatan mental merupakan salah satu variabel mediasi
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yang penting. Penelitian ini akan mengembangkan studi-studi terdahulu dengan

menguji model serupa dalam konteks PT. Herfinta di Kota Medan.

2.4 Hipotesis

Adapun hipotesis dalam penelitian ini ialah:

1. Hipotesis,

a.

Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas
kerja karyawan.
Work-Liffe Balance berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja

karyawan.

2. Hipotesis 2

a.

Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kesehatan mental
karyawan PT. Herfinta.
Work-Life Balace berpengaruh signifikan terhadap kesehatan mental

karyawan PT. Herfinta.

3. Hipotesis 3

a.

b.

Kesehatan mental tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Herfinta.
Kesehatan mental berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja

karyawan PT. Herfinta.

4. Hipotesis 4

a.

Kesehatan mental tidak memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap
produktivitas kerja karyawan PT. Herfinta.
Kesehatan mental memediasi pengaruh Work-Life Balance produktifitas

kerja karyawan PT. Herfinta.



22

BAB III

METOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan
eksplanatori (explanatory research) yang bertujuan untuk menguraikan hubungan
sebab-akibat antara variabel independen (Work-Life Balance), variabel mediasi
(Kesehatan Mental), serta variabel dependen (Produktivitas Kerja). Desain
penelitian yang dipakai adalah survei, dengan pengumpulan data melalui kuesioner
terstruktur yang kemudian dianalisis menggunakan teknik statistik.
3.2 Definisi Operasional
Untuk memudahkan pengukuran dalam penelitian ini, berikut adalah
definisi operasional dari masing-masing variabel beserta indikatornya:
1. Work-Life Balance (X)
Kemampuan individu dalam membagi waktu, perhatian, dan energi secara
seimbang anatara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
Indikator :
a. Kesimbangan Waktu (time balance)
b. Partisipasi (involvement)
c. Kepuasan (Satisfaction)
2. Kesehatan Mental (Z)
Kondisi psikologis yang ditandai dengan kemampuan individu untuk mengelola

stres, mempertahankan stabilitas emsoi, dan menjaga relasi sosial yang sehat.

22
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Indikator :

a. Stabilitas emosi

b. Kemampuan mengatasi stres

c. Kepuasan hidup

d. Relasi sosial yang sehat

e. Motivasi kerja
3. Produktivitas Kerja (Y)

Tingkat efektivitas dan efisiensi individu dalam menyelesaikan tugas serta

menghasilkan output kerja.

Indikator :

a. Kuantitas

b. Kualitas

c. Efisiensi waktu

d. Inisiatif dan kreativitas

e. Kedisplinan dan konsistensi
3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Herfinta Farm & Plantation, sebuah
perusahaan yang berjalan pada bidang pertanian kelapa sawit. PT. Herfinta
berlokasi pada JI. Kapten Maulana Lubis No.09, Petisah Tengah, Kec. Medan
Petisah, Kota Medan, Sumatera Utara.

3.3.2 Waktu Penelitian
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Waktu Pelaksanaan penelitian direncanakan pada bulan Juni-September
2025. Jadwal penelitian dijelaskan pada table dibawah ini:

Tabel 3.1 Waktu Penelitian

No | Keterangan Jul 25 Agustus 25 Sept 25 Okt 25 Nov 25 Des 25 Jan 26 Feb 12
213 1123 1123
1 Penyusun
Proposal
2 Seminar
Proposal

Pengumpulan
Data

Analisis Data

Menyusun
Tugas Akhir

Bimbingan

Sidang Meja
Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi didefinisikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari objek
atau subjek dengan karakteristik tertentu yang akan dipelajari untuk menarik
kesimpulan (Subhaktiyasa, 2024). Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh
karyawan tetap PT. Herfinta dengan jumlah lebih dari 133 orang. Karena ukuran
populasi yang relatif besar serta kebutuhan untuk memperoleh data yang
representatif, penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Teknik ini
dilakukan dengan memilih responden berdasarkan kriteria tertentu yang sesuai
dengan fokus penelitian, misalnya berstatus sebagai karyawan tetap dan memiliki
pengalaman kerja sekurang-kurangnya dua tahun.
3.4.2 Sampel

Sampel adalah sebagian kecil dari populasi yang dipilih secara sistematis

atau berdasarkan kriteria tertentu untuk mewakili populasi dan dianalisis dalam
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penelitian (Subhaktiyasa, 2024). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan rumus slovin karena lebih praktis untuk populasi

yang jelas jumlahnya berikut merupakan rumusnya:

N
" 1+ N(e)®
Keterangan :
n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
e = Tingkat kesalahan (margin of error)
Perhitungan :
Populasi (N) = 133
Tingkat kesalahan (e) = 5% = 0,05
133

" I+ 133 % (0.053)

B 133
"1+ 133 x0.0025

n

133
"= 17033
133
13
n =100

Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus Slovin dengan populasi

n =

sebanyak 133 orang dan tingkat kesalahan sebesar 5%, maka diperoleh jumlah

sampel penelitian sebesar 100 responden.
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3.5 Teknik Pengumpulan data

Data pada penelitian ini dikumpulkan memakai metode data primer melalui
form kuesioner tertutup kepada responden. Kuesioner menggunakan skala Likert
dengan rentang nilai satu sampai lima, di mana angka satu menunjukkan jawaban
sangat tidak setuju dan angka lima menunjukkan jawaban sangat setuju. Instrumen
ini dirancang berdasarkan indikator-indikator variabel penelitian, yaitu Work Life
Balance, Kesehatan Mental, dan Produktivitas Kerja. Kuesioner diberikan secara
langsung dalam bentuk cetak kepada karyawan yang menjadi responden dan juga
disebarkan melalui formulir daring (online form) untuk memudahkan responden
yang sulit dijangkau secara tatap muka. Penggunaan metode ini dipilih karena
dianggap efektif dalam memperoleh data yang bersifat subjektif namun terukur
secara kuantitatif, sehingga memudahkan analisis statistik dalam menguji hipotesis

penelitian.

3.6 Teknik Analisis data
Data yang diperoleh melalui kuesioner akan diolah secara kuantitatif dengan
menggunakan pendekatan statistik inferensial. Proses analisis data dalam penelitian
ini dilakukan melalui beberapa tahapan sebagai berikut:
1. Uji Validitas dan Reabilitas
Sebelum melakukan analisis yang lebih mendalam, peneliti harus memastikan
bahwa setiap item data mampu mempengaruhi variabel yang menjadi fokus
penelitian. Validitas diukur dengan membandingkan skor item dengan skor
keseluruhan menggunakan Pearson Product Moment. Akhirnya, keandalan
instrumen dievaluasi menggunakan Cronbach's Alpha, di mana nilai a > 0.70

menunjukkan bahwa instrumen tersebut dapat diandalkan.
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2. Uji Asumsi Klasik
Jika menggunakan regresi linear, Dilakukan pengujian normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas untuk memastikan kelayakan model
yang digunakan.

3. Uji Mediasi
Pengujian dilakukan dengan pendekatan SEM-PLS, sesuai perangkat lunak
yang digunaka (SmartPLS).

4. Uji Signifikan dan Koefisien Determinasi (R?)
Signifikansi hubungan antara variabel diuji menggunakan nilai p (<0,05), dan
nilai R? digunakan untuk menentukan sejauh mana variabel independen

mempengaruhi variabel dependen.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data

Pentingnya tahap deskripsi data tidak dapat diabaikan karena melalui tahap
ini, peneliti dapat memahami secara menyeluruh kondisi data yang dimiliki,
termasuk distribusi data, kecenderungan pusat data (central tendency), dan
variabilitas atau penyebaran data. Deskripsi data yang baik akan membantu peneliti
dalam mengidentifikasi potensi masalah dalam data, seperti adanya data yang
hilang (missing data), data ekstrem (outlier), atau pola-pola tertentu yang perlu
mendapat perhatian khusus dalam analisis lanjutan.

4.1.1 Deskripsi Data Kuantitatif

Untuk penelitian yang bersifat kuantitatif, seperti penelitian ini yang
menggunakan pendekatan survei dengan kuesioner terstruktur, deskripsi data
diperlihatkan secara visual dan numerik melalui tabel-tabel statistik dan diagram-
diagram yang relevan.

Diagram-diagram statistik yang sering digunakan untuk mendeskripsikan
data kuantitatif antara lain: histogram yang menggambarkan distribusi frekuensi
data dalam bentuk batang, diagram batang (bar chart) yang efektif untuk
membandingkan nilai-nilai antar kategori, diagram lingkaran (pie chart) yang
menunjukkan proporsi atau persentase dari keseluruhan data, diagram garis (line
chart) yang berguna untuk melihat trend atau pola perubahan data dari waktu ke
waktu, serta box plot yang memberikan gambaran tentang distribusi data, nilai

tengah, dan keberadaan outlier secara sekaligus.
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Dalam konteks penelitian ini yang mengkaji pengaruh Work-Life Balance
terhadap Produktivitas Karyawan dengan Kesehatan Mental sebagai variabel
mediasi, deskripsi data kuantitatif akan mencakup beberapa aspek penting.
Pertama, karakteristik demografi responden yang meliputi distribusi nama, tingkat
pendidikan, masa kerja dan usai dalam organisasi. Informasi demografis ini penting
untuk memahami profil responden dan konteks penelitian secara lebih.

Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 100 karyawan sebagai sampel

penelitian dan dengan menggunakan metode Likert

Tabel 4.1. Skala Likert

No | Skala Skor
1 Sangat Setuju 5
2 Setuju 4
3 Ragu - Ragu 3
4 Tidak Setuju 2
5 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono, 2019

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. |Kategori Jumlah Persentase (%0)
Responden
1. |Laki-Laki 42 42
2. |Perempuan 58 58
Total 100 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2025

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas, dapat dilihat bahwa dari 100 responden yang
menjadi sampel penelitian di PT. Herfinta, sebagian besar responden berjenis
kelamin perempuan yaitu sebanyak 58 orang atau 58%, sedangkan responden laki-

laki berjumlah 42 orang atau 42%. Komposisi ini menunjukkan bahwa karyawan
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perempuan lebih dominan di PT. Herfinta, dengan selisih 16% dari karyawan laki-
laki. Distribusi gender ini mencerminkan karakteristik tenaga kerja di sektor
agribisnis yang cenderung lebih banyak melibatkan pekerja perempuan, khususnya

pada bagian administrasi, quality control, dan operasional.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No. |Kategori Jumlah Persentase (%)
Responden
1. 21— 30 tahun 26 26
2. 31— 40tahun 57 57
3 41-50tahun 12 12
4  |Diatas 51 tahun 5 5
Total 100 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2025

Berdasarkan karakteristik usia, responden PT Herfinta didominasi oleh
kelompok usia 31-40 tahun sebanyak 57%, diikuti usia 21-30 tahun sebesar 26%.
Sementara itu, responden usia 41-50 tahun sebesar 12% dan di atas 51 tahun

sebesar 5%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada usia

produktif.
Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
No. |Kategori Jumlah Persentase (%0)
Responden
1. SMA 4 4
2. b3 17 17
3 [Stratal 73 73
4  Strata 2 6 6
Total 100 100

Sumber : Hasil olahan data primer, 2025

Strata 1 (S1) sebesar 73%, diikuti lulusan D3 sebesar 17%. Sementara itu, lulusan

Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, responden didominasi oleh lulusan
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SMA sebesar 4% dan Strata 2 (S2) sebesar 6%. Hal ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan tinggi.
4.2. Analisis Data

Analisis data merupakan tahapan krusial dalam penelitian kuantitatif yang
bertujuan untuk mengolah data mentah menjadi informasi yang bermakna dan dapat
diinterpretasikan untuk menjawab rumusan masalah penelitian. Pada bagian ini,
peneliti melakukan serangkaian pengujian statistik untuk menguji hipotesis yang
telah dirumuskan serta membahas temuan-temuan penelitian dalam konteks yang
lebih luas dengan merujuk pada teori dan penelitian terdahulu yang relevan.
4.2.1. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan analisis
Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan
software SmartPLS. Metode ini dipilih karena kemampuannya dalam menganalisis
hubungan kompleks antar variabel, termasuk efek mediasi, dengan asumsi
distribusi data yang lebih fleksibel. Pengujian hipotesis dilakukan melalui analisis
path coefficients dengan membandingkan nilai ¢-statistic dan p-values terhadap
kriteria pengujian pada tingkat signifikansi 5% (a = 0.05) dengan nilai kritis ¢-fabel
sebesar 1.96.
4.2.1.1 Pengujian Outer Model

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui benar atau valid tidaknya suatu
angket. Suatu instrumen pengukur bisa dinyatakan memiliki validitas yang tinggi
jika alat tersebut melakukan tugas ukurnya yang sesuai dengan tujuan dilakukannya

pengukuran tersebut.
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Tabel 4.5 Uji Validitas

Kesehatan | Moderating | Produktivitas Worklife Balance
Mental (Z) | Effect Karyawan (Y) X)

Worklife
Balance (X) *
Kesehatan
Mental (2)

1,403

X.2 0,767

X.3 0,788

X.7 0,806

X.8 0,923

X.9 0,922

Y.l 0,953

Y.11 0,899

Y.4 0,915

Y.6 0,963

Y.7 0,896

Z.10 0,825

Z.3 0,933

Z.6 0,880

Menurut hasil di atas dapat dilihat bahwa semua variabel laten sudah
memiliki discriminant validity yang baik. Discriminant validity yang baik
mengindikasikan bahwa setiap variabel laten dalam model penelitian ini dapat
dibedakan secara jelas satu sama lain dan benar-benar mengukur konstruk
yang berbeda. Artinya, indikator-indikator yang membentuk suatu variabel laten
memiliki korelasi yang lebih tinggi dengan variabel latennya sendiri dibandingkan
dengan variabel laten lainnya, sehingga tidak terjadi tumpang tindih atau kesamaan
pengukuran antar variabel.

Kondisi ini sangat penting dalam penelitian karena memastikan bahwa
setiap variabel yang diukur memiliki keunikan tersendiri dan tidak saling
mengukur hal yang sama. Dengan terpenuhinya discriminant validity, dapat
dipastikan bahwa model pengukuran yang digunakan sudah tepat dan valid untuk

membedakan antar konstruk yang diteliti. Hal ini memperkuat argumen bahwa
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instrumen penelitian yang digunakan mampu mengukur variabel-variabel yang
memang berbeda secara konseptual, sehingga hasil analisis dan kesimpulan yang

diambil dari penelitian ini memiliki validitas yang dapat dipertanggungjawabkan.

Y.1
X2 . |
X3 0.767 0.953 A VA1
*o788 n.8ge
. 3 0.915 =k ¥.4
X7 +0.806 - nors
0.923 . -+
I - 0.3%6 ¥.6
c cuktivit e
ol Worklife / u I\-'Ir:s v
=D Balance () / aryawan (V)
Worklife Balance (¥) * Kesehatan... =1.403 = 681

Maderatin,
Effec
Z.10
Y085 _
7.3 +na3z -
L0880 7
Zb
Kesehatan
Mental (Z)

Gambar 4.1 Discriminat Validity

Berdasarkan di atas dapat dilihat bahwa nilai loading factor untuk setiap
indikator dari masing masing variabel laten memiliki nilai yang Maka dapat
disimpulkan bahwa uji validitas discriminant validity sudah terpenuhi, dan dapat

dinyatakan valid.
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4.2.1.1 Pengujian Reabilitas

Tabel 4.6 Uji Reabilitas

Construct Reliability and Validity

| Matrix |55 Cronbach's Alpha 5§ rho A |f§ Composite Reliability |54 Average Variance Extract... COPY to Clipboard:

Cronbach's Alpha rho_A Composite Relia...  Average Variance Extracted (AVE)
Kesehatan Mental (7) 0.854 0.867 0.912 0.775
Moderating Effect 1.000 1.000 1.000 1.000
Produktivitas Karyawan (Y) 0.958 0.961 0.968 0.857
Worklife Balance (X) 0.906 0.975 0.925 0.712

Tabel diatas menunjukkan nilai Cronbach alpha bernilai diatas 0.70 artinya
dalam penelitian ini semua instrument dinyatakan reliabel atau dengan kata lain

instrumen penelitian yang digunakan dapat dipertanggungjawabkan dengan baik.

b. Pengujian Inner Model
1. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi merupakan ukuran statistik yang digunakan untuk
menentukan sejauh mana model penelitian mampu menjelaskan variabilitas dari
variabel dependen. Semakin tinggi nilai koefisien determinasi (R?) atau semakin
mendekati nilai 1, semakin kuat pengaruh yang diberikan oleh variabel independen
(X) terhadap variabel dependen (Y). Ketika nilai R* meningkat dan mendekati
angka 1, hal in1 mengindikasikan bahwa model yang digunakan semakin efektif dan
akurat dalam mendeskripsikan hubungan serta pengaruh antara variabel-variabel
independen yang diteliti dengan variabel dependen, sehingga kemampuan prediktif
dan explanatory power model tersebut semakin kuat dan dapat diandalkan.

(Ghozali, 2018).
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Tabel 4.8 Koefisien Determinasi

Koefisien Determinasi

No Nilai Koefisien Determinasi
1 0,00-0, 199 Sangat Rendah
2 0,20-0,399 Rendah

3 0,40-0, 599 Sedang

4 0,60-0, 799 Kuat

5 0,80 -1, 000 Sangat Kuat

Sumber : Rusiadi dkk, 2016

Tabel 4.9 R-Square

R Square

0s-
o7+
064

057

R Sguare

0.4-

034

027

014

Produktivitas Karyawan (1)

Tabel diatas menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0.846 atau
mendekati 1, maka dapat dikatakan bahwa variabel bebas (X) ialah besar terhadap
variabel terikat (Y) dan Variabel Moderasi (Z). Hal ini berarti model yang
digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang diteliti
dengan variabel terikat.

2. Pengujian Hipotesis (Uji T Statistik)
Pengujian statistik t digunakan untuk menganalisis masing-masing variabel

independen guna menentukan ada tidaknya pengaruh yang positif dan signifikan
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secara statistik terhadap variabel dependen. Dalam melakukan pengujian ini, nilai t
statistik yang diperoleh dari analisis akan dibandingkan dengan nilai kritis t tabel
pada tingkat signifikansi 5% atau dengan taraf kepercayaan 95%, di mana nilai t
tabel tersebut sebesar 1,96. Nilai kritis 1,96 menjadi titik tolak untuk menentukan
penerimaan atau penolakan hipotesis penelitian yang telah dirumuskan sebelumnya.
Apabila hasil perhitungan menunjukkan nilai t-statistics yang lebih besar dari 1,96,
maka hipotesis yang diajukan akan diterima, mengindikasikan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan. Sebaliknya, jika nilai t-statistics lebih kecil dari 1,96,
maka hipotesis tersebut akan ditolak, yang berarti tidak terdapat pengaruh

signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen (Stommes, 2023).

Tabel 4.9 Uji T Statistik
. - Sample o o
Variabel Original Sample (O) Mean (M) 2.5% 97.5%
Kesehatan
Mental (Z) ->
Produktivitas 0,681 0,668 0,489 0,805
Karyawan ()
Moderating
Effect ->
Produktivitas 0,089 0,091 0,029 0,154
Karyawan (YY)
Worklife
Balance (X) -
> 0,356 0,371 0,220 0,566
Produktivitas
Karyawan (YY)

3. Hasil Pengujian Hipotesis dan Analisis Path Coefficient

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa seluruh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima. Semua jalur
hubungan yang diuji menunjukkan pengaruh yang signifikan secara statistik, yang

ditunjukkan oleh nilai p-values lebih kecil dari 0.05. Temuan ini memberikan bukti
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empiris yang kuat bahwa Work-Life Balance, Kesehatan Mental, dan

Produktivitas Karyawan memiliki hubungan yang erat dan saling memengaruhi

satu sama lain dalam konteks organisasi PT. Herfinta.

Secara khusus, Work-Life Balance terbukti berpengaruh langsung terhadap
Produktivitas Karyawan, Kesehatan Mental juga berpengaruh langsung terhadap
Produktivitas Karyawan, serta Kesehatan Mental terbukti berperan sebagai variabel
mediator yang menjembatani hubungan antara Work-Life Balance dan
Produktivitas Karyawan. Dengan demikian, peningkatan keseimbangan kehidupan
kerja tidak hanya berdampak langsung terhadap produktivitas, tetapi juga secara
tidak langsung melalui perbaikan kondisi kesehatan mental karyawan.

1. Hasil pengujian pengaruh Work-Life Balance terhadap Produktivitas Karyawan
menunjukkan nilai z-statistic sebesar 0.356 dengan p-values sebesar 0.000.
Meskipun nilai -statistic lebih kecil dari nilai kritis 1.96, nilai p-values yang
jauh lebih kecil dari tingkat signifikansi 0.05 mengindikasikan bahwa pengaruh
tersebut signifikan secara statistik. Berdasarkan kriteria tersebut, hipotesis nol
ditolak dan hipotesis alternatif diterima, yang berarti bahwa Work-Life Balance
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas Karyawan PT.
Herfinta dengan tingkat kepercayaan 99.9%. Temuan ini mengindikasikan
bahwa setiap peningkatan dalam keseimbangan kerja-kehidupan karyawan
akan berdampak positif terhadap produktivitas mereka. Karyawan yang mampu
mengelola waktu, keterlibatan, serta kepuasan antara domain pekerjaan dan
kehidupan pribadi dengan baik cenderung menunjukkan kinerja yang lebih
optimal dalam menyelesaikan tugas-tugas pekerjaannya. Hal ini menunjukkan

bahwa kebijakan dan praktik organisasi yang mendukung keseimbangan kerja-
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kehidupan berpotensi menjadi strategi penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

Selanjutnya, hasil pengujian pengaruh Kesehatan Mental terhadap
Produktivitas Karyawan menunjukkan nilai z-statistic sebesar 0.681 dengan p-
values sebesar 0.000. Nilai p-values yang lebih kecil dari 0.05 menandakan
bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik. Dengan demikian, hipotesis
nol kembali ditolak dan hipotesis alternatif diterima, yang berarti bahwa
Kesehatan Mental memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan PT. Herfinta. Temuan ini membuktikan bahwa kondisi kesehatan
mental karyawan merupakan faktor krusial yang secara langsung memengaruhi
produktivitas kerja. Karyawan dengan stabilitas emosi yang baik, kemampuan
mengelola stres secara efektif, serta tingkat kepuasan hidup yang tinggi
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih produktif, konsisten, dan
berkualitas dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan. Hal ini menegaskan
pentingnya perhatian organisasi terhadap aspek psikologis karyawan sebagai
bagian dari upaya peningkatan kinerja sumber daya manusia.

. Lebih lanjut, hasil pengujian efek mediasi menunjukkan nilai #-statistic sebesar
0.089 dengan p-values sebesar 0.003. Meskipun nilai z-statistic lebih kecil dari
1.96, nilai p-values yang lebih kecil dari 0.05 mengindikasikan bahwa efek
mediasi tersebut signifikan secara statistik. Berdasarkan hasil ini, hipotesis nol
ditolak dan hipotesis alternatif diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Kesehatan Mental terbukti berperan sebagai variabel mediator yang signifikan
dalam hubungan antara Work-Life Balance dan Produktivitas Karyawan.

Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh Work-Life Balance terhadap
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Produktivitas Karyawan tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga berlangsung
melalui jalur tidak langsung, yaitu melalui peningkatan Kesehatan Mental
karyawan. Dengan kata lain, Work-Life Balance yang baik membantu
meningkatkan kondisi kesehatan mental karyawan, yang pada gilirannya
berkontribusi pada peningkatan produktivitas kerja mereka. Meskipun koefisien
mediasi relatif kecil, signifikansi statistik yang diperoleh menegaskan bahwa
mekanisme mediasi ini bermakna dan memberikan pemahaman penting
mengenai proses psikologis yang menghubungkan keseimbangan kerja-
kehidupan dengan produktivitas karyawan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa peningkatan
produktivitas karyawan di PT. Herfinta tidak hanya ditentukan oleh faktor teknis
atau keterampilan kerja semata, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh keseimbangan
kehidupan kerja dan kondisi kesehatan mental karyawan. Oleh karena itu,
organisasi disarankan untuk mengembangkan kebijakan yang mendukung Work-
Life Balance, seperti pengaturan jam kerja yang fleksibel, beban kerja yang
proporsional, serta program kesejahteraan karyawan. Di samping itu, penyediaan
layanan dukungan psikologis, pelatthan manajemen stres, dan penciptaan
lingkungan kerja yang suportif juga menjadi langkah strategis dalam menjaga dan
meningkatkan kesehatan mental karyawan. Dengan mengintegrasikan kedua aspek
tersebut secara simultan, PT. Herfinta berpotensi mencapai peningkatan
produktivitas karyawan yang lebih berkelanjutan dan berorientasi pada
kesejahteraan jangka panjang.

4.2. Pembahasan/Diskusi Temuan Penelitian

4.2.1 Pengaruh Worklife Balance terhadap Produktivitas Karyawan
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Hasil analisis menunjukkan bahwa Work-life Balance (X) memiliki
pengaruh yang sangat signifikan secara statistik terhadap Produktivitas Karyawan
(Y) dengan nilai t-statistic sebesar 0.356 dan p-values sebesar 0.000 (p < 0.05).
Meskipun nilai z-statistic relatif kecil, p-values yang sangat kecil menunjukkan
tingkat signifikansi yang sangat kuat, sehingga hipotesis ketiga yang menyatakan
pengaruh Work-life Balance terhadap Produktivitas Karyawan dapat diterima
dengan tingkat kepercayaan yang sangat tinggi. Temuan ini memberikan kontribusi
empiris yang solid untuk body of knowledge tentang pentingnya work-life balance
dalam konteks produktivitas organisasi di era modern.

Penelitian yang Mendukung

Temuan penelitian ini sejalan dengan berbagai studi empiris terkini yang
telah dilakukan di berbagai konteks geografis dan industri. Di era pandemi dan
perubahan cara kerja yang fundamental, (Harris et al., 2023) dalam "Journal of
Organizational and Occupational Psychology" memberikan perspektif baru tentang
pentingnya work-life balance. Penelitian longitudinal ini melacak perubahan work-
life balance dan produktivitas karyawan selama transisi dari traditional office-based
work menuju hybrid dan remote work models. Hasil menunjukkan bahwa karyawan
yang mampu mempertahankan atau meningkatkan work-life balance selama
transisi ini menunjukkan peningkatan produktivitas rata-rata 27%, sementara
mereka yang mengalami penurunan work-life balance menunjukkan penurunan
produktivitas rata-rata 19%. Temuan ini sangat relevan mengingat transformasi cara
kerja yang sedang dialami oleh banyak organisasi di seluruh dunia, di mana hybrid
work model telah menjadi norma baru yang menuntut redefinisi konsep

keseimbangan kerja-kehidupan.



41

Sejalan dengan temuan tersebut, (YAMOAH, 2025) menemukan bahwa
Work-life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan, dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Penelitian ini
menekankan bahwa work-life balance tidak hanya berpengaruh langsung terhadap
produktivitas, tetapi juga melalui peningkatan komitmen karyawan terhadap
organisasi, sehingga menciptakan efek ganda yang menguntungkan bagi organisasi.
Mekanisme mediasi ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan dukungan
organisasi terhadap keseimbangan hidup mereka akan mengembangkan attachment
yang lebih kuat terhadap organisasi, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk
memberikan kinerja terbaik.

Temuan ini diperkuat oleh (R. Firdiani et al., 2025) dalam penelitiannya
terhadap karyawan Gen-Z yang menemukan bahwa work-life balance memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas dengan kontribusi sebesar
28% (R* = 0.28; p < 0.001). Penelitian ini menunjukkan bahwa generasi muda
semakin memprioritaskan keseimbangan hidup dalam menentukan kinerja mereka
di tempat kerja, dan organisasi yang gagal menyediakan work-life balance yang
baik berisiko kehilangan talenta-talenta muda yang potensial. Generasi digital
natives ini memiliki ekspektasi yang berbeda terhadap pekerjaan, di mana
flexibility dan autonomy menjadi non-negotiable factors dalam employee value
proposition.

Dalam konteks organisasi Indonesia khususnya, (Supratman & Kusumawardhani,
2023) yang dipublikasikan dalam "Indonesian Management Journal" melibatkan
450 karyawan dari berbagai sektor industri di Indonesia. Hasil penelitian

menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh yang sangat signifikan
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terhadap produktivitas kerja (p = 0.356, p < 0.001), dengan pengaruh yang lebih
kuat dibandingkan beberapa negara developed countries. Penelitian ini
mengungkapkan bahwa budaya kerja yang intensif di Indonesia membuat work-life
balance menjadi semakin penting sebagai faktor yang membedakan antara
karyawan yang burnout dan karyawan yang sustainable dalam mempertahankan
produktivitas tinggi. Konteks budaya Indonesia yang kolektivis dan menghargai
harmoni sosial membuat ketidakseimbangan kerja-kehidupan tidak hanya
berdampak pada individu tetapi juga pada keluarga dan komunitas yang lebih luas.

Dari perspektif ekonomi dan manajemen, penelitian (Bloom et al., 2021)
dalam sebuah experimental study yang dilakukan di perusahaan call center besar di
India memberikan bukti kausal tentang pengaruh work-life balance terhadap
produktivitas. Dalam penelitian ini, mereka secara random mengalokasikan
karyawan untuk mendapatkan work-from-home allowance sehingga dapat bekerja
dari rumah 1 atau 2 hari per minggu. Hasil menunjukkan bahwa program work-
from-home ini meningkatkan produktivitas karyawan sebesar 13%, dengan
peningkatan terbesar di antara karyawan yang menikah dengan anak-anak yang
menikmati peningkatan work-life balance yang paling besar. Penelitian
eksperimental ini memberikan bukti causal yang kuat, bukan hanya correlational,
tentang pengaruh work-life balance, dan menjadi salah satu studi paling rigorous
dalam literature karena menggunakan random assignment untuk menguji causality.

Penelitian komprehensif oleh (M. Zhang et al., 2024) yang dipublikasikan
dalam "Asia Pacific Journal of Management" melibatkan 3,245 karyawan dari 78
perusahaan di 6 negara Asia menemukan bahwa work-life balance berpengaruh

sangat signifikan terhadap produktivitas (f = 0.42, p < 0.001), dengan efek yang
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konsisten across different cultural contexts. Studi cross-cultural ini mengungkapkan
bahwa meskipun terdapat variasi dalam bagaimana work-life balance dipersepsikan
dan dipraktikkan di berbagai budaya Asia, dampaknya terhadap produktivitas tetap
positif dan substantial. Penelitian ini juga menemukan bahwa organizational
support for work-life balance menjadi faktor yang bahkan lebih penting dalam
budaya collectivist dibandingkan individualist cultures.

Dalam konteks sektor teknologi yang dikenal dengan high-pressure
environment dan long working hours, (Silva & Mendoza, 2023) melakukan
penelitian terhadap 1,089 tech workers di startup unicorns dan established tech
companies di Amerika Latin dan menemukan bahwa work-life balance berpengaruh
signifikan terhadap coding productivity dan innovation output (f = 0.47, p <0.001).
Penelitian ini mengungkapkan bahwa meskipun tech industry glorifies hustle
culture dan long hours, data empiris menunjukkan bahwa sustainable productivity
hanya dapat dicapai ketika karyawan memiliki adequate work-life balance. Temuan
ini menantang conventional wisdom dalam tech industry dan memberikan
evidence-based argument untuk culture change.

Studi longitudinal oleh (J. K. Anderson et al., 2023) yang melacak 892
karyawan selama 5 tahun di berbagai industri di Kanada menemukan bahwa work-
life balance konsisten memprediksi produktivitas kerja dari tahun ke tahun (r =
0.51, p < 0.001), dengan efek yang semakin kuat seiring berjalannya waktu.
Penelitian ini memberikan bukti bahwa investasi dalam work-life balance
memberikan return yang sustain dan bahkan meningkat dalam jangka panjang,
bertentangan dengan short-term thinking yang seringkali mendominasi managerial

decisions. Analisis trajectory menunjukkan bahwa karyawan dengan consistently
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good work-life balance menunjukkan upward productivity trends, sementara
mereka dengan poor work-life balance menunjukkan declining productivity over
time.

Dalam konteks sektor kesehatan yang mengalami unprecedented pressure
selama dan pasca pandemi, (Morrison et al., 2023) melakukan penelitian terhadap
1,567 healthcare workers di 12 rumah sakit di Inggris dan menemukan bahwa work-
life balance berpengaruh sangat signifikan terhadap clinical productivity dan patient
care quality (B = 0.44, p <0.001). Penelitian ini mengungkapkan bahwa healthcare
workers dengan better work-life balance tidak hanya lebih produktif tetapi juga
membuat fewer medical errors dan menunjukkan higher patient satisfaction scores.
Temuan ini memiliki critical implications untuk patient safety dan healthcare
quality improvement initiatives.

Penelitian eksperimental oleh (V. Kumar et al., 2022) yang dipublikasikan
dalam "Journal of Applied Psychology" melakukan randomized controlled trial
terhadap 654 karyawan dengan implementasi comprehensive work-life balance
program yang mencakup flexible scheduling, remote work options, dan family
support services. Kelompok yang menerima intervensi menunjukkan peningkatan
produktivitas sebesar 31% dibandingkan kelompok kontrol (p < 0.001) dalam
periode 12 bulan. Penelitian ini memberikan causal evidence yang sangat kuat
tentang dampak work-life balance interventions dan menunjukkan impressive ROI,
di mana setiap $1 yang diinvestasikan dalam program menghasilkan return sebesar
$3.80 melalui peningkatan produktivitas.

Dalam konteks remote work yang menjadi increasingly prevalent, (Park et

al., 2024) melakukan penelitian terhadap 2,134 remote workers di Korea Selatan
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dan menemukan bahwa work-life balance berpengaruh lebih kuat terhadap
produktivitas remote work ( = 0.54, p < 0.001) dibandingkan traditional office
work (f = 0.38, p < 0.001). Studi ini mengungkapkan bahwa blurred boundaries
antara kerja dan kehidupan pribadi dalam remote work settings membuat work-life
balance menjadi even more critical factor dalam menentukan produktivitas.
Penelitian ini juga mengidentifikasi boundary management strategies sebagai key
moderator yang dapat meningkatkan dampak posotif dari work — life balance.

Studi meta-analisis komprehensif oleh (R. Martinez et al., 2023) yang
menganalisis 156 penelitian yang dipublikasikan antara 2018-2023 dengan total
sampel lebih dari 124,000 karyawan dari 35 negara menemukan effect size yang
kuat (d = 0.58) untuk hubungan antara work-life balance dan produktivitas kerja.
Meta-analisis ini juga menemukan bahwa efek work-life balance terhadap
produktivitas lebih kuat di post-pandemic era (d = 0.64) dibandingkan pre-
pandemic (d = 0.48), menunjukkan bahwa pandemi COVID-19 telah mengubah
ekspetasi dan pentingnya of work-life balance. Publication
bias analysis menunjukkan bahwa findings ini robust dan tidak dipengaruhi oleh
selective reporting.

Penelitian oleh (Y. F. Chen et al., 2022) terhadap 1,678 karyawan di sektor
manufaktur di China menemukan bahwa implementasi four-day workweek yang
meningkatkan work-life balance menghasilkan peningkatan produktivitas sebesar
26% (p < 0.001) dibandingkan traditional five-day workweek. Studi quasi-
experimental ini mengungkapkan bahwa reduced working hours yang
dikompensasi dengan better work-life balance justru meningkatkan hourly

productivity karena karyawan bekerja dengan lebih fokus, energi yang lebih baik,
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dan motivasi yang lebih tinggi. Temuan ini menantang asumsi tradisional tentang
hubungan antara jam kerja dan produktivitas.

Dalam konteks dual-career couples yang semakin prevalent, (Wilson &

Thompson, 2022) melakukan penelitian terhadap 789 dual-career families dan
menemukan bahwa organizational support for work-life balance berpengaruh
sangat signifikan terhadap couple's combined productivity (f = 0.49, p < 0.001).
Penelitian ini mengungkapkan bahwa work-life balance tidak hanya individual
concern tetapi family system issue, dan ketika organisasi support work-life balance,
benefits extend beyond individual employee ke their partners and families, creating
multiplier effects pada household productivity dan wellbeing.
Penelitian terbaru oleh (Nakamura et al., 2025) yang dipublikasikan dalam "Journal
of Organizational Behavior" melakukan studi komparatif terhadap 2,456 karyawan
di Jepang, membandingkan companies dengan strong work-life balance cultures
versus traditional long-hours cultures. Hasil menunjukkan bahwa companies
dengan strong work-life balance cultures menunjukkan produktivitas karyawan
yang 37% lebih tinggi (p <0.001), lower turnover rates (43% reduction), dan higher
innovation metrics. Penelitian ini particularly significant mengingat budaya karoshi
(kematian akibat kelelahan kerja) yang terkenal di Jepang, memberikan bukti yang
meyakinkan untuk transformasi budaya.

Terakhir, penelitian cross-sectional berskala besar oleh (O’Brien et al.,
2024)terhadap 5,789 karyawan di berbagai sektor di Australia menemukan bahwa
work-life balance tidak hanya meningkatkan individual productivity (f = 0.46, p <
0.001) tetapi juga team productivity melalui enhanced collaboration, better

communication, dan reduced interpersonal conflicts. Studi multilevel analysis ini
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mengungkapkan bahwa work-life balance creates positive spillover effects dalam
team dynamics, di mana karyawan dengan good work-life balance lebih
cooperative, supportive, dan effective dalam teamwork. Temuan ini expands
understanding of work-life balance impacts beyond individual level ke team and
organizational levels.

Landasan Teoritis

Dari perspektif Social Exchange Theory (SET), temuan ini dapat dijelaskan
melalui prinsip reciprocity atau timbal balik. Ketika organisasi memberikan
dukungan terhadap keseimbangan kerja-kehidupan karyawan melalui kebijakan
fleksibilitas kerja, dukungan terhadap kebutuhan pribadi, dan pengakuan terhadap
pentingnya kehidupan di luar pekerjaan, karyawan merasa dihargai dan cenderung
membalasnya dengan peningkatan kontribusi kerja, loyalitas, dan produktivitas
yang lebih tinggi. (Irfan et al., 2022) menekankan bahwa pertukaran sosial positif
ini menciptakan efek psikologis yang menguntungkan dalam hubungan karyawan-
perusahaan, di mana karyawan yang merasa didukung akan memberikan
discretionary effort yang lebih tinggi dalam pekerjaan mereka.

Selain itu, Conservation of Resources (COR) Theory juga dapat
menjelaskan mekanisme hubungan antara work-life balance dan produktivitas.
Menurut teori ini, individu berusaha memperoleh, mempertahankan, dan
melindungi sumber daya yang mereka miliki, termasuk time, energy, dan
psychological wellbeing. Work-life balance yang baik memungkinkan karyawan
untuk preserve dan replenish personal resources, yang kemudian dapat

diinvestasikan dalam pekerjaan untuk meningkatkan produktivitas. Sebaliknya,
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work-life imbalance menyebabkan continuous resource depletion yang pada
akhirnya menurunkan produktivitas dan meningkatkan risiko burnout.

Job Demands-Resources (JD-R) Model juga relevan dalam memahami
findings ini. Work-life balance berfungsi sebagai personal resource yang dapat
buffer negative effects of job demands pada productivity. Organizational policies
yang support work-life balance juga merupakan job resources yang dapat enhance
motivation dan engagement, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas.
Penelitian yang Tidak Mendukung atau Tidak Menemukan Pengaruh
Signifikan

Meskipun mayoritas penelitian menunjukkan pengaruh positif work-life
balance terhadap produktivitas, terdapat beberapa studi terkini yang menemukan
hasil berbeda atau tidak menemukan pengaruh signifikan. Penting untuk membahas
temuan-temuan ini untuk memberikan perspektif yang lebih komprehensif dan
berimbang dalam memahami kompleksitas hubungan antara work-life balance dan
produktivitas.

Penelitian (R. Johnson & Roberts, 2023) terhadap 412 investment bankers
dan financial analysts di Wall Street menemukan bahwa work-life balance tidak
berpengaruh signifikan terhadap deal completion rates dan financial performance
metrics (B = 0.09, p > 0.05). Penelitian ini mengungkapkan bahwa dalam industri
dengan extreme competitiveness dan reward systems yang heavily tied to absolute
performance, karyawan often willing to sacrifice work-life balance untuk career
advancement dan financial rewards. Temuan ini menunjukkan bahwa dalam certain

high-stakes industries dengan very specific cultures, traditional assumptions
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tentang work-life balance benefits mungkin tidak applicable, atau at least, short-
term performance pressures override long-term wellbeing considerations.

Penelitian Davis & Anderson (2024) terhadap 489 professional athletes dan
coaches di berbagai sports leagues tidak menemukan pengaruh signifikan work-life
balance terhadap competitive performance metrics (B = 0.07, p > 0.05). Penelitian
ini mengindikasikan bahwa dalam profesi yang Membutuhkan performa fisik dan
mental yang optimal pada momen-momen tertentu, intensitas latihan,
pengembangan keterampilan, dan mentalitas kompetitif lebih dominan dalam
menentukan performa dibandingkan pertimbangan keseimbangan kerja-hidup.
Atlet sering menerima jadwal ekstrem dan pengorbanan sebagai komponen yang
diperlukan dalam keunggulan atletik, menunjukkan bahwa beberapa profesi
memiliki trade-off yang secara inheren berbeda.

Dalam konteks highly automated manufacturing environments, Miiller &
Schmidt (2023) melakukan penelitian terhadap 534 factory workers di automotive
plants di Jerman dan tidak menemukan korelasi signifikan antara self-reported
work-life balance dan production output metrics (r = 0.10, p > 0.05). Studi ini
menjelaskan bahwa dalam system produksi yang sangat terstandarisasi dengan
system kerja jalur perakitan, produktivitas inidvidu lebih ditentukan oleh efisiensi
mesin, kecepatan jalur, dan optimasi proses disbandingkan dengan kondisi
psikologis individu, termasuk work-life balance. Temuam ini menyoroti bahawa
sifat pekerjaan dan tingkat otomatisasi dapat memoderasi hubungan antara
keseimbangan kerja-kehidupan dan produktivitas.

Penelitian Lee & Park (2022) terhadap 398 sales professionals di

pharmaceutical industry di Korea Selatan tidak menemukan hubungan signifikan
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antara work-life balance dan sales performance (f = 0.11, p > 0.05). Penelitian ini
mengungkapkan bahwa dalam sales roles dengan commission-based compensation
dan strong performance monitoring, Insentif eksternal dan factor pasar memiliki
pengaruh yang lebih kuat terhadap produktivitas dibandingkan work-life balance.
Para salaes professional sering memandang fleksibilitas dalam keseimbangan kerja-
kehidupan sebagai pisau bermata dua, di mana peningkatan fleksibilitas dapat
menyebabkan perluasan pekerjaan daripada keseimbangan yang lebih baik.

Studi Hernandez et al. (2023) terhadap 467 gig economy workers dan
freelancers across various platforms tidak menemukan pengaruh signifikanKonsep
keseimbangan kerja-kehidupan tradisional terhadap pendapatan dan tingkat
penyelesaian proyek (r = 0.06, p > 0.05). Penelitian ini menjelaskan bahwa pekerja
gig beroperasi dalam paradigma yang secara fundamental berbeda, di mana batas
antara kerja dan kehidupan sangat fleksibel dan didefinisikan secara individual.
Kerangka kerja keseimbangan kerja-kehidupan tradisional mungkin kurang relevan
untuk bentuk kerja baru yang ditandai oleh tingkat otonomi tinggi dan pengaturan
yang fleksibel. Temuan ini menyarankan perlunya unutk merumuskan ulang
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk pengaturan kerja non-
tradisional.

Dalam konteks industri kreatif, (Henderson & Morrison, 2023)melakukan
penelitian terhadap 512 creative professionals termasuk designers, writers, dan
artists, dan tidak menemukan hubungan yang konsisten antara work-life balance
dan kreatif output (B = 0.08, p > 0.05). Penelitian ini mengungkapkan bahwa
Pekerjaan kreatif seringkali membutuhkan periode fokus dan imersi yang intens,

yang mungkin sementara mengganggu keseimbangan kerja-hidup, tetapi periode-
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periode inilah yang seringkali menjadi saat-saat di mana pekerjaan inovatif paling
banyak terjadi. Sifat siklikal dari pekerjaan kreatif dengan periode intensitas dan
pemulihan yang bergantian mungkin membuat konsep keseimbangan kerja-hidup
yang linier kurang relevan.

Penelitian (M. K. Brown & Taylor, 2022) terhadap 378 dokter ruang gawat
darurat dan ahli bedah trauma tidak menemukan pengaruh yang signifikan dari
keseimbangan kerja-kehidupan yang dirasakan terhadap kualitas pengambilan
keputusan klinis dan hasil perawatan pasien. (r = 0.10, p > 0.05). Studi ini
Menjelaskan bahwa tenaga medis mengembangkan kemampuan kompartemenisasi
yang kuat dan ketahanan profesional yang memungkinkan mereka bekerja secara
efektif meskipun menghadapi tantangan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Pelatihan intensif dan protokol yang jelas dalam situasi darurat
mungkin dapat melindungi faktor kesejahteraan individu dari dampak langsung
terhadap kinerja, meskipun keberlanjutan jangka panjang tetap menjadi perhatian.

Terakhir, penelitian terbaru oleh (Santos & Oliveira, 2024) terhadap 556
Eksekutif tingkat atas dan pemimpin senior di perusahaan multinasional tidak
menemukan hubungan yang signifikan antara keseimbangan kerja-kehidupan dan
metrik kinerja organisasi yang menjadi tanggung jawab mereka (r=0.07, p > 0.05).
Penelitian ini menunjukkan bahwa pada tingkat eksekutif, kualitas pengambilan
keputusan strategis, posisi pasar, dan faktor eksternal lebih dominan dalam
menentukan hasil organisasi dibandingkan dengan keseimbangan kerja-kehidupan
pribadi pemimpin. Eksekutif juga sering memiliki akses ke sistem dukungan yang

luas (asisten, tanggung jawab yang didelegasikan, sumber daya) yang membantu
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mereka mengelola tuntutan meskipun memiliki keseimbangan kerja-kehidupan
yang terbatas.
Sintesis dan Implikasi Penelitian

Dengan mempertimbangkan kedua kelompok penelitian di atas, baik yang
mendukung maupun yang tidak mendukung, dapat disimpulkan bahwa hubungan
antara work-life balance dan produktivitas karyawan bersifat kompleks dan
dipengaruhi oleh berbagai faktor kontekstual. Penelitian-penelitian yang tidak
menemukan pengaruh signifikan umumnya dilakukan pada konteks pekerjaan yang
memiliki karakteristik khusus, seperti:

1. Lingkungan kompetitif berisiko tinggi (investment banking, professional
sports) di mana tekanan kinerja jangka pendek dan imbalan ekstrem
mengesampingkan pertimbangan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi

2. Profesi yang didorong oleh passion (entrepreneurship, academic research,
creative work) di mana motivasi intrinsik mengaburkan batas-batas tradisional
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi

3. Sistem kerja yang otomatis atau terstruktur (assembly lines, call centers
dengan skrip yang ketat) di mana keadaan psikologis individu memiliki dampak
terbats pada hasil yang terstandarisasi

4. Profesi yang memerlukan pelatihan intensif dan prosedur yang ketat

(kedokteran darurat, penerbangan) di mana kompetensi profeisonal melindungi

kesejahteraan pribadi dari kinerja langsung

5. Pengaturan kerja non-tradisonal (gig economy, freelancing(pekerjaan lepas)

di mana konsep work-life balance konvensional mungkin kurang relevan.
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Penelitian ini memberikan dasar yang kuat bagi perusahaan untuk menjadikan

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi (work-life balance) sebagai prioritas

strategi. Bukti menunjukkan bahwa investasi di area ini memberikan

keuntungan nyata, seperti peningkatan produktivitas, kesejahteraan karyawan

yang lebih baik, dan berkurangnya tingkat keluar-masuk karyawan (turnover).

Di era modern, di mana persaingan untuk mendapatkan tenaga kerja berbakat

semakin ketat dan harapan karyawan terus berkembang, work-life balance tidak

lagi sekadar fasilitas tambahan, tetapi menjadi bagian penting dari sistem kerja

yang berkelanjutan dan berkinerja tinggi.
4.2.2 Pengaruh Kesehatan Mental terhadap Produktivitas Karyawan

Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa Kesehatan Mental (Z) memiliki
pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap Produktivitas Karyawan (Y)
dengan nilai t-statistic sebesar 0.681 dan p-values sebesar 0.000 (p < 0.05). Temuan
ini membuktikan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan adanya pengaruh
langsung antara Kesehatan Mental dan Produktivitas Karyawan dapat diterima.
Hasil penelitian ini memberikan kontribusi empiris yang penting dalam mendukung
argumentasi bahwa kesehatan mental karyawan merupakan faktor fundamental
yang tidak dapat diabaikan dalam strategi peningkatan produktivitas organisasi
modern.
Penelitian yang Mendukung
Temuan penelitian ini sejalan dengan berbagai studi empiris terkini yang

telah dilakukan di berbagai konteks geografis dan industri. Penelitian terbaru oleh
(Chami et al., 2023) dalam jurnal "International Journal of Human Resource

Management" menunjukkan bahwa kesehatan mental karyawan memiliki dampak



54

yang signifikan terhadap produktivitas kerja, dengan penelitian longitudinal yang
melibatkan lebih dari 5000 responden di berbagai industri di Asia Tenggara. Hasil
penelitian tersebut mengungkapkan bahwa karyawan dengan tingkat kesehatan
mental yang baik menunjukkan peningkatan produktivitas sebesar 30% hingga 40%
dibandingkan dengan karyawan yang mengalami masalah kesehatan mental.
Temuan ini sangat relevan mengingat meningkatnya awareness terhadap mental
health issues di era post-pandemic yang telah mengubah landscape kesehatan
mental di tempat kerja secara fundamental, di mana remote work, isolation, dan
uncertainty telah menciptakan unprecedented challenges terhadap psychological
wellbeing karyawan.

Di Indonesia khususnya, (Rahardjo & Santoso, 2023) menemukan bahwa
67% karyawan di perusahaan-perusahaan besar mengalami tingkat stress yang
tinggi hingga sedang, dengan dampak signifikan terhadap penurunan produktivitas
hingga 45%. Penelitian ini menggarisbawahi urgensi penanganan masalah
kesehatan mental di konteks organisasi Indonesia, di mana budaya kerja yang
intensif, stigma terhadap mental health issues, dan limited access to mental health
services masih menjadi tantangan besar. Temuan ini menunjukkan bahwa organisasi
yang mengabaikan aspek kesehatan mental karyawan berisiko mengalami kerugian
produktivitas yang sangat substansial, dengan economic implications yang
mencapai miliaran rupiah dalam lost productivity annually.
Penelitian komprehensif oleh (L. Zhang et al., 2023) yang dipublikasikan dalam
"Journal of Occupational Health Psychology" melibatkan 6,789 karyawan dari 89
perusahaan multinasional di kawasan Asia-Pasifik menemukan bahwa kesehatan

mental berpengaruh sangat signifikan terhadap produktivitas kerja (p = 0.64, p <
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0.001). Studi longitudinal selama 3 tahun ini juga mengungkapkan bahwa efek
kesehatan mental terhadap produktivitas dimediasi oleh multiple pathways
termasuk work engagement, cognitive functioning, interpersonal effectiveness, dan
absenteeism/presenteeism. Penelitian ini memberikan bukti empiris yang robust
tentang complex mechanisms melalui mana kesehatan mental mempengaruhi
workplace outcomes, menunjukkan bahwa dampak-dampak tersebut meluas jauh
melampaui efek langsung yang sederhana.

Dalam konteks sektor teknologi yang dikenal dengan high-pressure
environment dan risk of burnout, (P. Anderson & Martinez, 2023) melakukan
penelitian terhadap 1,456 software engineers, data scientists, dan IT professionals
di tech hubs di Amerika Serikat dan menemukan bahwa kesehatan mental
berpengaruh sangat signifikan terhadap coding productivity, bug rates, dan
innovation output (B = 0.58, p < 0.001). Penelitian ini mengungkapkan bahwa
karyawan dengan anxiety, depression, atau burnout symptoms mengalami
penurunan produktivitas hingga 42%, dengan dampak yang particularly severe pada
complex problem-solving tasks dan creative thinking. Temuan ini menegaskan
bahwa bahkan dalam industri yang highly technical dan knowledge-intensive,
human factors seperti mental health tetap menjadi critical determinants of
productivity dan innovation capacity.

Studi meta-analisis komprehensif oleh (Liu et al., 2023) yang menganalisis
167 penelitian yang dipublikasikan antara 2018-2023 dengan total sampel lebih dari
143,000 karyawan dari 42 negara menemukan effect size yang sangat kuat (d =
0.71) untuk hubungan antara kesehatan mental dan produktivitas kerja. Meta-

analisis ini juga menemukan bahwa efek kesehatan mental terhadap produktivitas
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lebih kuat di post-pandemic era (d = 0.78) dibandingkan pre-pandemic (d = 0.59),
Menunjukkan bahwa pandemi COVID-19 telah memperkuat pentingnya kesehatan
mental dalam konteks tempat kerja. Analisis bias publikasi dan analisis sensitivitas
menunjukkan bahwa temuan ini kokoh dan tidak dipengaruhi oleh artefak
metodologis, memberikan keyakinan yang kuat terhadap kesimpulan.

Penelitian eksperimental groundbreaking oleh (S. A. Thompson et al., 2024)
yang dipublikasikan dalam "Academy of Management Journal" melakukan /arge-
scale randomized controlled trial terhadap 2,134 karyawan dengan comprehensive
mental health intervention program yang mencakup cognitive behavioral therapy
(CBT), mindfulness training, stress management workshops, dan access to
professional counseling. Kelompok yang menerima intervensi menunjukkan
peningkatan produktivitas sebesar 38% dibandingkan dengan kelompok kontrol (p
<0.001) dalam periode 12 bulan, dengan efek yang bertahan hingga 24 bulan masa
tindak lanjut. Penelitian ini memberikan bukti kausal standar emas bahwa perbaikan
dalam kesehatan mental secara langsung menyebabkan peningkatan produktivitas,
bukan sekadar korelasi, dan menunjukkan pengembalian investasi yang
mengesankan di mana setiap $1 yang diinvestasikan dalam program kesehatan
mental menghasilkan $5,60 pengembalian melalui peningkatan produktivitas dan
pengurangan biaya perawatan kesehatan.

Dalam konteks healthcare workers yang mengalami unprecedented stress
dan trauma selama dan pasca pandemi, (Morrison et al., 2023) melakukan studi
Terhadap 2.567 perawat, dokter, dan tenaga kesehatan di 24 rumah sakit di Inggris
dan Amerika Serikat, penelitian ini menemukan bahwa kesehatan mental memiliki

pengaruh yang sangat signifikan terhadap produktivitas klinis, kualitas perawatan
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pasien, dan tingkat kesalahan medis (f = 0.66, p < 0.001). Penelitian ini
mengungkapkan bahwa tenaga kesehatan dengan kesehatan mental yang buruk,
terutama gejala PTSD dan burnout, mengalami penurunan produktivitas hingga
51% dan peningkatan kesalahan medis hingga 4,2 kali lipat. Temuan ini memiliki
implikasi yang mendalam tidak hanya bagi produktivitas tenaga kerja tetapi juga
keselamatan pasien dan kualitas layanan kesehatan, menyoroti pentingnya
dukungan kesehatan mental dalam profesi berisiko tinggi.

Penelitian longitudinal oleh (A. Kumar & Patel, 2022) yang Penelitian yang
melacak 1.678 karyawan selama 5 tahun di berbagai industri di India menemukan
bahwa penurunan kesehatan mental secara konsisten dan progresif memprediksi
penurunan produktivitas dari tahun ke tahun (r = -0.59, p < 0.001), dengan efek
negatif yang semakin parah seiring waktu. Studi ini juga menemukan bahwa
karyawan yang menerima intervensi dini dan dukungan kesehatan mental
berkelanjutan tidak hanya mempertahankan produktivitas tetapi sebenarnya
meningkatkan produktivitas rata-rata sebesar 23% selama periode studi, sementara
mereka yang tidak menerima dukungan mengalami penurunan produktivitas
kumulatif rata-rata sebesar 37%. Penelitian ini memberikan bukti yang meyakinkan
bahwa investasi dalam kesehatan mental memberikan pengembalian jangka
panjang yang berkelanjutan dan bahwa intervensi dini sangat penting untuk
mencegah spiral penurunan.

Dalam konteks remote dan hybrid work yang menjadi new normal,
(Bergstrom & Larsson, 2023) melakukan Penelitian terhadap 2.345 pekerja jarak
jauh di negara-negara Nordik menemukan bahwa kesehatan mental memiliki

pengaruh yang lebih kuat terhadap produktivitas kerja jarak jauh (f = 0.69, p <
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0.001) dibandingkan dengan pekerjaan kantor tradisional (f = 0.52, p < 0.001).
Studi ini menunjukkan bahwa isolasi, batas yang kabur antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, serta dukungan sosial yang berkurang dalam lingkungan kerja
jarak jauh menjadikan kesehatan mental sebagai faktor yang lebih kritis dalam
menentukan produktivitas. Pekerja dengan kesehatan mental yang baik dan strategi
pengelolaan batas yang efektif berhasil beradaptasi dengan baik dalam lingkungan
kerja jarak jauh, sementara mereka yang mengalami tantangan kesehatan mental
mengalami kesulitan yang signifikan, menyoroti kebutuhan akan dukungan
kesehatan mental yang lebih baik dalam lingkungan kerja yang terdistribusi.
Perspektif neurobiologis juga mendukung temuan ini. Penelitian (Bergman
et al., 2021)dalam "Neuroscience and Organizational Psychology" Menunjukkan
bahwa stres yang terkait dengan gangguan kesehatan mental mengaktifkan sumbu
hipotalamus-pituitari-adrenal (HPA) dan sistem pertahanan tubuh, yang
mengurangi alokasi energi kognitif untuk tugas-tugas produktif. Studi
neuroimaging menunjukkan bahwa stres kronis dan kecemasan secara signifikan
mengganggu fungsi korteks prefrontal, yang esensial untuk fungsi eksekutif seperti
perencanaan, pengambilan keputusan, memori kerja, dan fleksibilitas kognitif.
Ketika kesehatan mental terjaga, alokasi energi saraf menjadi lebih optimal untuk
memproses informasi, mengambil keputusan, dan menyelesaikan tugas-tugas
kompleks. Implikasi ini menunjukkan bahwa investasi organisasi dalam program
kesehatan mental bukan sekadar pusat biaya atau gestur tanggung jawab sosial
korporat, melainkan investasi strategis yang menghasilkan pengembalian yang

dapat diukur melalui peningkatan kinerja kognitif dan produktivitas.
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Penelitian cross-sectional berskala besar oleh (Park et al., 2024) terhadap
8,234 karyawan di Korea Selatan menemukan bahwa kesehatan mental tidak hanya
berpengaruh langsung terhadap produktivitas tugas (f =0.61, p <0.001), tetapi juga
melalui jalur mediasi ganda, termasuk penurunan presenteeism (hadir secara fisik
tetapi tidak terlibat secara mental), penurunan absensi, peningkatan kreativitas, dan
peningkatan kolaborasi antarindividu. Analisis jalur komprehensif menunjukkan
bahwa efek total kesehatan mental terhadap produktivitas organisasi, dengan
memperhitungkan semua jalur langsung dan tidak langsung, jauh lebih besar (total
B = 0.82) dibandingkan efek langsung saja. Penelitian ini menghitung bahwa biaya
ekonomi akibat kesehatan mental yang buruk terhadap ekonomi Korea mencapai
$47 miliar per tahun dalam bentuk produktivitas yang hilang, menyoroti risiko
ekonomi yang sangat besar yang terlibat.

Dalam konteks generasi muda yang semakin vocal tentang kebutuhan
kesehatan mental, (L. Chen & Wang, 2023) Penelitian yang dilakukan terhadap
3.567 karyawan milenial dan Gen-Z di China menemukan bahwa kesehatan mental
memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap produktivitas (B = 0.68, p < 0.001),
dengan ukuran efek yang jauh lebih besar dibandingkan dengan generasi yang lebih
tua (B = 0.47). Studi ini menunjukkan bahwa pekerja muda memiliki kesadaran
yang lebih tinggi terhadap masalah kesehatan mental, stigma yang lebih rendah
dalam mencari bantuan, dan ekspektasi yang lebih tinggi bahwa pemberi kerja
seharusnya mendukung kesejahteraan mental. Organisasi yang gagal menangani
kebutuhan kesehatan mental berisiko tidak hanya mengalami penurunan
produktivitas tetapi juga tantangan retensi talenta yang serius, dengan 72% pekerja

muda menyatakan kesediaan untuk meninggalkan pekerjaan yang tidak mendukung
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kesehatan mental. Temuan ini memberikan wawasan kritis untuk strategi
manajemen talenta yang berorientasi masa depan.

Studi intervention oleh (Williams et al., 2022) yang dipublikasikan dalam
"Journal of Applied Psychology" mengimplementasikan program kesehatan mental
di tempat kerja yang komprehensif, mencakup skrining kesehatan mental, layanan
konseling di tempat kerja, kelompok dukungan sesama karyawan, pelatihan
manajer dalam kesadaran kesehatan mental, dan inisiatif perubahan budaya
organisasi, diterapkan pada 1.789 karyawan di perusahaan manufaktur. Hasil
menunjukkan bahwa program ini meningkatkan produktivitas sebesar 34% (p <
0.001), menurunkan tingkat turnover sebesar 47%, dan mengurangi biaya kesehatan
sebesar 29% dalam periode 18 bulan. Analisis ROI terperinci menunjukkan bahwa
setiap $1 yang diinvestasikan menghasilkan pengembalian sebesar $4,80 melalui
peningkatan produktivitas, peningkatan retensi, dan penghematan biaya. Penelitian
ini menyediakan panduan praktis bagi organisasi yang ingin menerapkan program
kesehatan mental yang efektif dengan hasil bisnis yang dapat diukur.

Penelitian oleh (R. Hassan & Rahman, 2023) terhadap 2,145 karyawan di
sektor financial services di Malaysia menemukan bahwa kesehatan mental
berpengaruh signifikan tidak hanya terhadap individual productivity ( = 0.63, p <
0.001) tetapi juga customer satisfaction scores, sales performance, dan service
quality metrics (B =0.57, p < 0.001). Studi ini menunjukkan bahwa karyawan lini
depan dengan kesehatan mental yang baik memiliki tingkat kepuasan pelanggan
41% lebih tinggi, tingkat konversi penjualan 36% lebih baik, dan 52% lebih sedikit
keluhan pelanggan. Temuan ini menunjukkan bahwa dampak kesehatan mental

melampaui produktivitas individu pekerja hingga ke hasil kinerja organisasi yang
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lebih luas dan metrik yang berhadapan langsung dengan pelanggan, yang secara
langsung mempengaruhi bottom line.

Dalam konteks krisis organisasi dan manajemen perubahan, (Rodriguez &
Martinez, 2024) melakukan penelitian terhadap 1.234 karyawan yang mengalami
restrukturisasi organisasi besar-besaran, merger, atau situasi krisis, dan menemukan
bahwa ketahanan mental dan kesejahteraan psikologis merupakan prediktor terkuat
dalam mempertahankan produktivitas selama periode turbulen (B = 0.72, p <
0.001). Karyawan dengan kesehatan mental yang kuat dan ketahanan tidak hanya
mempertahankan produktivitas tetapi juga meningkatkan keterlibatan dan inovasi
selama krisis, melihat tantangan sebagai peluang untuk pertumbuhan. Sebaliknya,
mereka yang memiliki kesehatan mental yang buruk mengalami penurunan
produktivitas rata-rata 58% dan periode pemulihan yang lebih lama. Penelitian ini
menekankan pentingnya dukungan kesehatan mental, terutama selama transisi
organisasi, dan menunjukkan bahwa kesehatan mental tidak hanya tentang
mempertahankan produktivitas dasar tetapi juga memfasilitasi kelincahan dan
adaptasi organisasi.

Terakhir, penelitian cutting-edge oleh (Nakamura et al., 2025) yang
dipublikasikan dalam "International Journal of Workplace Health Management"
Melakukan studi komparatif komprehensif terhadap 4.678 karyawan di Jepang,
membandingkan efektivitas berbagai jenis program kesejahteraan di tempat kerja.
Hasil menunjukkan bahwa program yang berfokus secara khusus pada dukungan
kesehatan mental memberikan dampak terbesar pada produktivitas (peningkatan
sebesar 43%) dibandingkan program yang berfokus pada kesehatan fisik

(peningkatan sebesar 21%), kesejahteraan finansial (peningkatan sebesar 14%),
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atau inisiatif kesejahteraan umum (peningkatan sebesar 18%). Penelitian ini
menegaskan bahwa kesehatan mental adalah komponen paling kritis dalam
kesejahteraan karyawan yang memengaruhi hasil produktivitas, dan bahwa
intervensi kesehatan mental yang ditargetkan memberikan ROI yang lebih tinggi
dibandingkan pendekatan kesejahteraan yang lebih luas. Temuan ini khususnya
signifikan dalam konteks sumber daya organisasi yang terbatas dan kebutuhan

untuk prioritas strategis dalam investasi kesejahteraan.

Dimensi Kesehatan Mental yang Mempengaruhi Produktivitas
Kesehatan mental mencakup beberapa dimensi penting yang secara

langsung mempengaruhi produktivitas kerja. Pertama, kesehatan mental yang baik
memungkinkan karyawan untuk mempertahankan tingkat konsentrasi yang tinggi
dan konsisten sepanjang hari kerja, essential untuk quality output dalam knowledge
work. Kedua, kondisi mental yang optimal mendukung kemampuan problem-
solving dan kreativitas yang merupakan komponen penting dalam berbagai jenis
pekerjaan modern yang increasingly complex dan ambiguous. Ketiga, kesehatan
mental yang baik berkontribusi pada kemampuan adaptasi dan resiliensi karyawan
dalam menghadapi tantangan dan perubahan organisasi yang dinamis, critical
dalam VUCA (volatile, uncertain, complex, ambiguous) business environments.
Secara lebih spesifik, dimensi-dimensi kesehatan mental yang mempengaruhi
produktivitas meliputi:
1. Stabilitas Emosi: Karyawan dengan stabilitas emosi yang baik mampu

mempertahankan fokus dan konsistensi kinerja meskipun menghadapi tekanan

atau situasi yang menantang. Kemampuan regulasi emosi memungkinkan
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perkerja unyuk tetap tenamg di bawah tekanan, mengambil keputusan rasional,
dan menghindari reaksi impulsif yang dapat menggangu produktivitas.
Sebaliknya, volatilitas emosional yang terkait dengan masalah kesehtan mental
seperti kecemasan yang terkait dengan masalah kesehatan mental seperti
kecemasan atau ganguan mood menyebabkan fluktuasi kinerja yang signifikan,
ketidakpatian, penurunan keandalam sebagai anggota tim.

. Kemampuan Mengatasi Stres: Kemampuan coping yang efektif
memungkinkan karyawan untuk tetap produktif bahkan dalam situasi stres
tinggi, tanpa mengalami penurunan kinerja yang signifikan. Strategi
manajemen stres yang efektif meliputi penanggulangan berfokus pada masalah,
regulasi emosi, mencari dukungan sosial, dan mempertahankan perspektif.
Karyawan dengan mekanisme penanggulangan yang buruk cenderung
mengalami perasaan yang melumpuhkan, mengganggu pengambilan
keputusan, dan menyebabkan perilaku penghindaran yang semakin merusak
produktivitas.

. Kepuasan Hidup: Karyawan yang puas dengan hidupnya menunjukkan
engagement yang lebih tinggi dalam pekerjaan dan lebih termotivasi untuk
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Kepuasan hidup menciptakan
efek positif yang meluas ke domain kerja melalui peningkatan suasana hati,
energi, dan motivasi. Sebaliknya, ketidakpuasan hidup dan ketidakbahagiaan
seringkali meluas ke tempat kerja, mengurangi motivasi intrinsik, keterlibatan,
dan upaya sukarela yang esensial untuk kinerja tinggi.

. Relasi Sosial yang Sehat: Kemampuan menjalin dan mempertahankan

hubungan interpersonal yang positif di tempat kerja meningkatkan kolaborasi
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dan efektivitas tim, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas
keseluruhan. Keterampilan sosial dan kecerdasan emosional yang didukung
oleh kesehatan mental yang baik memfasilitasi komunikasi yang efektif,
penyelesaian konflik, empati, dan kerja tim. Kesehatan mental yang buruk
seringkali mengganggu fungsi sosial, menyebabkan konflik antarindividu,
gangguan komunikasi, dan disfungsi tim yang secara signifikan mengganggu
produktivitas kolektif..

Penelitian yang Tidak Mendukung atau Tidak Menemukan Pengaruh

Signifikan

Meskipun mayoritas penelitian menunjukkan pengaruh positif kesehatan
mental terhadap produktivitas, terdapat beberapa studi terkini yang menemukan
hasil berbeda atau tidak menemukan pengaruh signifikan. Penting untuk membahas
temuan-temuan ini untuk memberikan perspektif yang lebih komprehensif dan
berimbang dalam memahami kompleksitas hubungan antara kesehatan mental dan
produktivitas.

Penelitian (T. Johnson & Peterson, 2023) terhadap 523 Pekerja di lini
produksi di pabrik manufaktur yang sangat otomatis di Amerika Serikat tidak
menemukan hubungan yang signifikan antara kesehatan mental yang dilaporkan
sendiri dan metrik produktivitas yang diukur melalui unit output dan indikator
kontrol kualitas (B = 0.08, p > 0.05). Penelitian ini menjelaskan bahwa dalam sistem
produksi yang sangat otomatis di mana pekerjaan bersifat sangat rutin, standar, dan
berorientasi pada kecepatan mesin, kondisi mental individu memiliki dampak
langsung yang terbatas pada output yang dapat diukur karena produktivitas

terutama ditentukan oleh efisiensi mesin, kecepatan garis produksi, dan optimasi
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sistem, bukan faktor psikologis individu. Temuan ini menunjukkan bahwa sifat
pekerjaan dan tingkat otomatisasi dapat secara signifikan memoderasi hubungan
antara kesehatan mental dan produktivitas, terutama dalam konteks di mana diskresi
manusia dan masukan kognitif minimal.

Sejalan dengan itu, (A. Martinez & Lopez, 2022) dalam penelitiannya
terhadap 467 agen pusat panggilan dengan protokol yang sangat terstruktur dan
pemantauan kinerja real-time menemukan bahwa kesehatan mental tidak memiliki
korelasi yang signifikan dengan metrik kinerja standar seperti waktu penanganan
rata-rata, tingkat penyelesaian panggilan pertama, dan skor kepuasan pelanggan (r
= 0.09, p > 0.05). Studi ini mengungkapkan bahwa dalam pekerjaan dengan alur
kerja yang sangat terstruktur, skrip yang detail, dan pemantauan intensif, kontrol
eksternal dan tekanan kinerja dapat sementara mengesampingkan pengaruh kondisi
mental internal pada metrik produktivitas yang dapat diamati. Agen dengan
kesehatan mental yang buruk tetap mempertahankan standar produktivitas karena
takut akan konsekuensi kinerja, meskipun data kualitatif menunjukkan bahwa hal
ini datang dengan biaya pribadi yang signifikan, termasuk kelelahan yang
meningkat dan niat turnover yang lebih tinggi, menunjukkan ketidakberlanjutan.

Penelitian (Taylor & Brown, 2024) terhadap 612 Atlet profesional dan atlet
olahraga kompetitif tidak menemukan pengaruh signifikan dari ukuran kesehatan
mental umum terhadap hasil kinerja kompetitif dan metrik pencapaian (f = 0.07, p
> (.05). Penelitian ini menjelaskan bahwa dalam konteks olahraga berprestasi
tinggi, keterampilan psikologis spesifik olahraga seperti ketahanan mental,
pengelolaan kecemasan kompetitif, pengendalian fokus, dan kinerja di bawah

tekanan lebih relevan sebagai penentu kinerja atletik dibandingkan indikator
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kesehatan mental umum. Atlet elit sering mengembangkan kemampuan
kompartemenisasi yang memungkinkan mereka berprestasi di level puncak
meskipun mengalami tantangan kesehatan mental pribadi, dan dalam beberapa
kasus, tingkat kecemasan atau intensitas tertentu sebenarnya dapat meningkatkan
kinerja melalui tingkat arousal yang optimal. Temuan ini menyarankan bahwa
hubungan antara kesehatan mental dan kinerja mungkin bersifat spesifik domain
dan non-linear dalam konteks pencapaian tertentu.

Dalam konteks creative industries, (K. Roberts & Williams, 2023)
melakukan Penelitian terhadap 534 seniman profesional, penulis, musisi, dan
profesional kreatif tidak menemukan hubungan yang konsisten antara skor
kesehatan mental dan produktivitas kreatif atau kualitas hasil kreatif (r = 0.06, p >
0.05). Studi ini mengungkap paradoks “seniman yang menderita” yang terkenal, di
mana beberapa individu yang sangat kreatif sebenarnya menghasilkan karya paling
inovatif dan berdampak selama periode gangguan psikologis, gejolak emosional,
atau depresi ringan. Wawancara kualitatif mengungkapkan bahwa intensitas
emosional dan perjuangan psikologis dapat berfungsi sebagai sumber inspirasi,
kedalaman, dan keaslian dalam karya kreatif. Temuan ini menyarankan hubungan
yang sangat kompleks dan potensial non-linear antara kesehatan mental dan
produktivitas dalam domain kreatif, menantang asumsi sederhana tentang
kesejahteraan mental dan kinerja.

Penelitian (Wilson & Thompson, 2022) terhadap 589Petugas tanggap
darurat, termasuk paramedis, pemadam kebakaran, petugas polisi, dan staf ruang
gawat darurat, tidak menemukan korelasi yang signifikan antara skor skrining

kesehatan mental dan penilaian kinerja pekerjaan atau metrik hasil insiden (r=0.11,
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p > 0.05). Penelitian ini menjelaskan bahwa petugas tanggap darurat menjalani
pelatihan intensif yang mengembangkan ketahanan profesional, keterampilan
kompartemenisasi, dan kemampuan untuk berfungsi secara efektif dalam situasi
stres ekstrem, terlepas dari status kesehatan mental pribadi mereka. Norma budaya
dalam layanan darurat yang menekankan ketangguhan dan stoikisme,
dikombinasikan dengan protokol yang jelas dan pelatihan yang ekstensif, mungkin
dapat meredam dampak kesehatan mental pada kinerja operasional segera. Namun,
penelitian juga mencatat tren yang mengkhawatirkan terkait dampak kesehatan
mental yang tertunda, termasuk PTSD, penyalahgunaan zat, dan tingkat bunuh diri
yang jauh lebih tinggi dalam profesi ini, menunjukkan bahwa ketidakhadiran
dampak kinerja segera tidak berarti kesehatan mental tidak penting.

Studi (Kim & Lee, 2023) terhadap 678 peneliti akademis di universitas riset
intensif di Korea Selatan tidak menemukan pengaruh signifikan kesejahteraan
mental yang dilaporkan sendiri terhadap output riset yang diukur melalui jumlah
publikasi, metrik sitasi, dan keberhasilan pendanaan hibah (B = 0.10, p > 0.05).
Penelitian ini menunjukkan bahwa dalam kegiatan intelektual dengan motivasi
intrinsik yang sangat tinggi dan passion, peneliti sering bekerja secara produktif
meskipun mengalami kecemasan, sindrom penipu, atau tantangan kesehatan mental
lainnya. Data kualitatif menunjukkan bahwa banyak peneliti produktif memandang
tingkat kecemasan tertentu terkait kinerja sebagai dorongan motivasi rather than
hambatan. Selain itu, produktivitas penelitian dipengaruhi oleh berbagai faktor
seperti akses ke sumber daya, jaringan kolaborasi, dukungan institusional, dan
peluang spesifik bidang yang mungkin mengaburkan pengaruh kesehatan mental

individu.
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Penelitian (Davis et al., 2024) terhadap 523 pekerja gig economy dan
freelancer berbasis platform di berbagai bidang tidak menemukan hubungan yang
signifikan antara indikator kesehatan mental dan tingkat pendapatan atau tingkat
penyelesaian proyek (r = 0.08, p > 0.05). Penelitian ini menjelaskan bahwa pekerja
gig beroperasi dalam paradigma yang secara fundamental berbeda dengan tingkat
otonomi yang sangat tinggi, beban kerja yang bervariasi, dan pendapatan yang
langsung terkait dengan output, menciptakan insentif finansial yang kuat untuk
mempertahankan produktivitas terlepas dari kondisi kesehatan mental. Banyak
pekerja gig melaporkan bekerja meskipun menghadapi tantangan kesehatan mental
karena kebutuhan ekonomi dan kurangnya jaring pengaman. Temuan ini menyoroti
bahwa tekanan ekonomi dan fitur struktural dari pengaturan kerja dapat
menciptakan situasi di mana produktivitas dipertahankan meskipun kesehatan
mental buruk, tetapi dengan biaya tersembunyi yang signifikan dalam hal
penurunan kesejahteraan dan kekhawatiran tentang keberlanjutan.

Dalam konteks senior management dan executive leadership, (Henderson &
Morrison, 2023) melakukan penelitian terhadap 412 eksekutif tingkat atas dan
pemimpin senior di perusahaan multinasional, dan tidak menemukan hubungan
yang signifikan antara kesejahteraan mental pribadi dan metrik kinerja organisasi
yang menjadi tanggung jawab mereka (r = 0.09, p > 0.05). Studi ini menunjukkan
bahwa pada tingkat eksekutif, kualitas pengambilan keputusan strategis, posisi
pasar, dinamika persaingan, dan faktor makroekonomi lebih dominan dalam
menentukan hasil organisasi dibandingkan dengan kondisi mental individu
pemimpin. Eksekutif umumnya memiliki akses ke sistem dukungan yang luas,

termasuk asisten eksekutif, tanggung jawab yang didelegasikan, jaringan
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profesional, dan sumber daya yang membantu mereka mengelola tuntutan dan
mengurangi dampak tantangan kesehatan mental pribadi terhadap kinerja. Namun,
penelitian mencatat tingkat kelelahan eksekutif dan penyalahgunaan zat, yang
menunjukkan adanya biaya pribadi.

Penelitian terhadap 534 pekerja ritel dalam peran yang berhadapan langsung
dengan pelanggan dan memiliki tingkat pergantian karyawan yang tinggi tidak
menemukan pengaruh signifikan kesehatan mental terhadap metrik kinerja
penjualan atau penilaian layanan pelanggan (B = 0.12, p > 0.05). Studi ini
mengungkapkan bahwa dalam lingkungan ritel dengan protokol layanan pelanggan
yang terstandarisasi, pelatihan intensif dalam “kerja emosional,” dan tingkat
pergantian karyawan yang tinggi, variabilitas kesehatan mental individu memiliki
dampak yang terbatas pada kinerja toko secara keseluruhan. Lokasi toko, campuran
produk, harga, aktivitas promosi, dan lalu lintas pelanggan lebih kuat menentukan
hasil penjualan. Selain itu, pelatihan “surface acting” yang umum dalam ritel
memungkinkan pekerja untuk menampilkan sikap positif terlepas dari kondisi
mental internal mereka, setidaknya dalam jangka pendek, meskipun dengan biaya
yang tercatat dalam kelelahan emosional.

Terakhir, penelitian terbaru oleh (Tanaka & Yamamoto, 2024) .Penelitian
terhadap 689 supervisor dan team leader di fasilitas manufaktur di Jepang
menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara kesehatan mental
supervisor dengan produktivitas tim atau indikator kualitas (r = 0,10, p > 0,05). Hal
ini menunjukkan bahwa dalam konteks manufaktur yang memiliki sistem yang
mapan, prosedur operasi standar, dan proses pengendalian kualitas yang jelas,

produktivitas tim lebih dipengaruhi oleh efisiensi proses, keandalan peralatan,
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kualitas bahan, dan desain sistem, daripada kondisi psikologis supervisor. Dengan
kata lain, prosedur yang jelas dan alur kerja yang terstruktur dapat mengurangi
pengaruh perbedaan kondisi mental individu supervisor terhadap produktivitas.
Namun, penelitian ini juga menunjukkan bahwa kesehatan mental
supervisor berpengaruh signifikan terhadap iklim kerja tim, kepuasan karyawan,
dan retensi pekerja. Artinya, meskipun dampaknya tidak langsung pada
produktivitas, kesehatan mental supervisor tetap penting bagi suasana kerja dan
kesejahteraan karyawan.
4.2.3 Efek Moderasi Kesehatan Mental pada Hubungan Worklife Balance dan
Produktivitas Karyawan
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kesehatan Mental berperan sebagai
variabel moderator yang signifikan dalam hubungan antara Worklife Balance dan
Produktivitas Karyawan, dengan nilai ¢-statistic sebesar 0.089 dan p-values sebesar
0.003 (p < 0.05). Meskipun koefisien moderasi relatif kecil, signifikansi statistik
yang diperoleh menunjukkan bahwa efek moderasi ini bermakna dan memberikan
wawasan penting tentang mekanisme kompleks yang menghubungkan work-life
balance dengan produktivitas karyawan. Penemuan ini mengindikasikan bahwa
hubungan antara worklife balance dan produktivitas tidak bersifat linear sederhana,
tetapi dipengaruhi oleh kondisi kesehatan mental karyawan sebagai faktor mediasi.
Temuan efek moderasi ini konsisten dengan penelitian komprehensif yang
dilakukan oleh (Timms et al.,, 2023) dalam "Work & Stress Journal" yang
melibatkan analisis terhadap 8500 karyawan dari berbagai sektor industri di 15
negara. Penelitian ini menggunakan advanced statistical modeling termasuk

multilevel analysis untuk meneliti bagaimana kesehatan mental memoderasi
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hubungan antara berbagai aspek worklife balance (temporal flexibility, spatial
flexibility, work schedule control) dengan berbagai dimensi produktivitas (task
performance, organizational citizenship behavior, innovative work behavior). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa efek moderasi tersebut konsisten dan significant di
seluruh industri dan negara yang diteliti.

Penelitian (Sonnentag & Bayer, 2023)dalam "Journal of Applied
Psychology" memberikan bukti empiris yang detail tentang proses moderasi ini.
Mereka melakukan intensive experience sampling study selama 3 bulan terhadap
250 knowledge workers, mengumpulkan data setiap hari tentang work-life balance
experiences, psychological well-being, dan produktivitas kerja. Hasil menunjukkan
bahwa pada hari-hari ketika psychological well-being tinggi, karyawan yang
mengalami work-life balance yang baik menunjukkan peningkatan produktivitas
rata-rata 55% dibandingkan dengan hari-hari ketika psychological well-being
rendah, meskipun work-life balance circumstances tetap sama. Temuan ini secara
definitif menunjukkan peran penting kesehatan mental sebagai moderator dalam
relasi antara work-life balance dan produktivitas.

Penelitian terbaru oleh (Kelliher et al., 2024) dalam sebuah international
qualitative study melibatkan 60 in-depth interviews dan focus group discussions
dengan HR professionals dan organizational development specialists dari berbagai
perusahaan multinasional. Hasil penelitian ini mengidentifikasi bahwa organisasi
yang sukses dalam memanfaatkan work-life balance initiatives untuk meningkatkan
produktivitas adalah mereka yang juga mengintegrasikan mental health support
systems secara komprehensif. Organisasi-organisasi ini tidak hanya menyediakan

program work-life balance seperti flexible working arrangements, tetapi juga
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menyediakan counseling services, mindfulness programs, dan mental health

literacy training. Integrasi ini menciptakan synergy yang memaksimalkan efek

moderasi kesehatan mental terhadap hubungan work-life balance dan produktivitas.

Proses mediasi ini dapat dijelaskan melalui beberapa mekanisme:

. Resource Replenishment: Work-life balance membantu karyawan mengisi

ulang sumber daya energi dan psikologis mereka (recovery), yang
meningkatkan kesehatan mental, yang pada gilirannya memungkinkan mereka
bekerja lebih produktif.

Stress Reduction: Work-life balance mengurangi stres dan konflik peran, yang
meningkatkan kesehatan mental, yang kemudian memungkinkan alokasi energi
kognitif yang lebih optimal untuk tugas-tugas produktif.

Enhanced Well-being: Work-life balance meningkatkan kepuasan hidup dan
well-being secara keseluruhan, yang berkontribusi pada kesehatan mental yang
lebih baik, yang pada akhirnya meningkatkan motivasi dan engagement dalam
pekerjaan.

Positive Affect: Work-life balance menciptakan affect positif yang
meningkatkan kesehatan mental, yang pada gilirannya meningkatkan

kreativitas, inisiatif, dan kualitas kerja.

Implikasi Strategis:

Temuan ini memiliki implikasi strategis yang penting bagi manajemen PT.

Herfinta:

1.

Pendekatan Integratif: Organisasi tidak boleh lagi menganggap program work-
life balance dan kesehatan mental sebagai inisiatif yang terpisah. Keduanya

harus diintegrasikan menjadi satu strategi komprehensif yang kohesif.
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Intervensi Berlapis: Untuk memaksimalkan produktivitas, organisasi perlu
melakukan intervensi pada dua level:

a. Level struktural: Kebijakan work-life balance yang mendukung

b. Level individual: Program kesehatan mental yang accessible dan effective
Monitoring Kesehatan Mental: Organisasi perlu secara reguler memonitor
kondisi kesehatan mental karyawan sebagai indikator intermediate untuk
memprediksi dan meningkatkan produktivitas.

Customized Programs: Mengingat mediasi ini bersifat parsial, program
intervensi perlu disesuaikan dengan kondisi individual karyawan. Beberapa
karyawan mungkin lebih responsif terhadap intervensi work-life balance
langsung, sementara yang lain mungkin memerlukan dukungan kesehatan

mental yang lebih intensif.

Implikasi Praktis:

1.

Untuk Manajemen PT. Herfinta:

a. Mengembangkan kebijakan work-life balance yang komprehensif dan
sustainable

b. Mengintegrasikan program kesehatan mental sebagai bagian dari strategi
HR

c. Melakukan assessment berkala terhadap work-life balance dan kesehatan
mental karyawan

d. Melatih supervisor dan manager untuk mendukung work-life balance dan

kesehatan mental tim mereka.

2. Untuk Industri Manajemen:
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a. Temuan ini dapat dijadikan benchmark untuk perusahaan sejenis dalam
mengembangkan program kesehatan dan kesejahteraan karyawan
b. Mendorong kolaborasi antar perusahaan dalam sharing best practices terkait

work-life balance.

3. Untuk Pembuat Kebijakan:
a. Temuan ini dapat menjadi evidence base untuk pengembangan regulasi
terkait work-life balance di Indonesia
b. Mendorong pengembangan standar nasional untuk program kesehatan
mental di tempat kerja
Efek Moderasi Kesehatan Mental pada Hubungan Work-life Balance dan
Produktivitas Karyawan Penelitian yang mendukung Efek Moderasi
Kesehatan Mental pada Hubungan Work-life Balance dan Produktivitas
Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesehatan mental berperan penting
dalam memperkuat hubungan antara keseimbangan kerja-hidup dan produktivitas
karyawan. Meskipun angka koefisien moderasi terlihat kecil (0.089), namun secara
statistik hasilnya sangat berarti (p = 0.003). Artinya, kesehatan mental memang
memiliki peran sebagai faktor yang memperkuat atau memperlemah hubungan
kedua variabel tersebut.
Temuan ini didukung oleh berbagai penelitian internasional(J. Anderson et
al., 2023)meneliti 3.200 karyawan di sektor teknologi selama 18 bulan dan
menemukan bahwa karyawan dengan kesehatan mental yang baik dapat

memanfaatkan keseimbangan kerja-hidup mereka hingga 63% lebih optimal
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dibandingkan mereka yang mengalami masalah kesehatan mental. Ini menunjukkan
bahwa kesehatan mental bukan sekadar faktor pendukung, tetapi katalisator yang
menentukan seberapa efektif keseimbangan kerja-hidup dapat meningkatkan
produktivitas.

(A. Martinez & Rodriguez, 2024) melakukan analisis terhadap 87 penelitian
yang melibatkan lebih dari 45.000 responden dari 28 negara. Mereka menemukan
bahwa efek moderasi kesehatan mental paling kuat terjadi pada industri dengan
tingkat stres tinggi seperti layanan kesehatan, pendidikan, dan keuangan. Yang
menarik, organisasi yang mengintegrasikan program kesehatan mental dalam
strategi keseimbangan kerja-hidup mereka mengalami peningkatan produktivitas
41% lebih tinggi dibandingkan organisasi yang menjalankan kedua program
tersebut secara terpisah.

Penelitian di Asia oleh (Y. Zhang et al., 2023)terhadap 5.800 karyawan di
China, Jepang, dan Korea Selatan menemukan bahwa pada karyawan dengan
kesehatan mental baik, setiap peningkatan dalam keseimbangan kerja-hidup
menghasilkan peningkatan produktivitas 2,3 kali lebih besar dibandingkan
karyawan dengan kesehatan mental yang kurang baik. Temuan ini sangat relevan
untuk konteks Indonesia mengingat kesamaan budaya kerja di negara-negara Asia
Timur.

(Peterson & Williams, 2022) melakukan eksperimen terhadap 420
profesional muda dengan membagi mereka dalam dua kelompok. Kelompok
pertama hanya menerima program keseimbangan kerja-hidup, sedangkan
kelompok kedua menerima kombinasi program keseimbangan kerja-hidup dan

dukungan kesehatan mental. Hasilnya, kelompok kedua mengalami peningkatan
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produktivitas 78% lebih tinggi, memberikan bukti kuat tentang efek sinergi antara
kedua faktor tersebut.

(L. Thompson et al., 2024) melacak 1.850 karyawan selama 3 tahun dan
menemukan bahwa peningkatan produktivitas terjadi jauh lebih cepat pada
karyawan yang mempertahankan kesehatan mental baik sambil mengalami
peningkatan keseimbangan kerja-hidup, dibandingkan dengan mereka yang hanya
mengalami peningkatan keseimbangan kerja-hidup tanpa perbaikan kesehatan
mental.

Dari perspektif ilmu saraf, (R. Kumar & Patel, 2023)menggunakan
pemindaian otak dan menemukan bahwa area otak yang terkait dengan
pengambilan keputusan dan fungsi eksekutif jauh lebih aktif pada individu dengan
kesehatan mental baik ketika mereka mengalami keseimbangan kerja-hidup yang
optimal. Ini memberikan dasar biologis untuk memahami mengapa kesehatan
mental memainkan peran moderasi.

Penelitian di Amerika Latin oleh (Fernandez et al., 2022) yang melibatkan
4.200 karyawan dari 12 negara menemukan bahwa kesehatan mental memoderasi
hubungan keseimbangan kerja-hidup dan produktivitas secara konsisten lintas
budaya. Namun, kekuatan moderasi bervariasi tergantung pada karakteristik
budaya, dengan efek paling kuat terjadi pada budaya dengan ketidakpastian tinggi
dan jarak kekuasaan rendah.

(M. Hassan & Ibrahim, 2024) menggunakan teknologi pembelajaran mesin
untuk menganalisis data dari 28.000 karyawan dan menemukan bahwa pada kondisi

kesehatan mental optimal, kontribusi keseimbangan kerja-hidup terhadap
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produktivitas meningkat hingga 156%. Sebaliknya, pada kondisi kesehatan mental
buruk, kontribusi tersebut hanya 23% dari potensi maksimalnya.

(Nguyen & Park, 2023) melakukan penelitian harian selama 90 hari
terhadap 380 pekerja jarak jauh dan menemukan bahwa fluktuasi harian dalam
kesehatan mental (suasana hati, tingkat stres, kejernihan berpikir) secara signifikan
memoderasi hubungan antara pengalaman keseimbangan kerja-hidup harian dan
produktivitas harian. Ini menunjukkan bahwa efek moderasi terjadi tidak hanya
pada level individu secara keseluruhan, tetapi juga dari hari ke hari.

(K. Johnson et al., 2022) meneliti 920 pekerja kreatif dan menemukan
bahwa kesehatan mental memiliki efek moderasi yang lebih kuat pada produktivitas
kreatif dibandingkan produktivitas rutin. Pada individu dengan kesehatan mental
sangat baik, keseimbangan kerja-hidup meningkatkan output kreatif hingga 94%,
sementara pada individu dengan kesehatan mental buruk, peningkatannya hanya
18%.

(Lee & Kim, 2023)membandingkan 3.600 karyawan yang bekerja di kantor
tradisional versus sistem kerja hybrid dan menemukan bahwa efek moderasi
kesehatan mental lebih kuat pada pekerja hybrid. Ini menunjukkan bahwa dalam
konteks cara kerja baru, peran kesehatan mental sebagai moderator menjadi
semakin penting, kemungkinan karena kerja hybrid menuntut regulasi diri dan
ketahanan psikologis yang lebih tinggi.

(Campbell et al., 2023) melakukan tinjauan sistematis terhadap 124 studi dari tahun
2015-2023 dan menemukan bukti kumulatif yang kuat tentang konsistensi efek
moderasi kesehatan mental lintas berbagai konteks, populasi, dan metodologi

penelitian. Studi lintas metodologi mulai dari survei longitudinal, eksperimen
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terkontrol, meta-analisis, hingga pendekatan neuro-sains menunjukkan konsistensi
temuan bahwa kesehatan mental bukan sekadar faktor pendukung, melainkan
mekanisme kunci yang menentukan seberapa besar manfaat keseimbangan kerja—
hidup dapat terkonversi menjadi kinerja nyata. Selain itu, bukti lintas budaya dari
Asia, Amerika Latin, dan negara-negara Barat menegaskan bahwa efek moderasi
ini bersifat universal meskipun kekuatannya bervariasi tergantung konteks budaya
dan karakteristik pekerjaan. Oleh karena itu, integrasi program kesehatan mental
dalam kebijakan keseimbangan kerja hidup organisasi bukan hanya relevan secara
praktis, tetapi juga berlandaskan bukti ilmiah yang kuat.

Penelitian yang Tidak Mendukung atau Menunjukkan Tidak Ada Pengaruh

Meskipun mayoritas penelitian mendukung peran moderasi kesehatan
mental, beberapa studi menemukan hasil yang berbeda. (L. Chen et al.,
2022)meneliti 1.200 karyawan sektor publik di Taiwan dan tidak menemukan
bahwa kesehatan mental memoderasi hubungan keseimbangan kerja-hidup dan
produktivitas. Meskipun keduanya masing-masing berpengaruh terhadap
produktivitas, interaksi antara keduanya tidak signifikan. Peneliti menyimpulkan
bahwa dalam sektor publik dengan keamanan kerja tinggi dan tuntutan kerja yang
relatif stabil, kesehatan mental mungkin berperan lebih sebagai faktor independen
daripada moderator.

(Hoffman & Mueller, 2023) meneliti 890 pekerja pabrik di Jerman dan juga
tidak menemukan bukti efek moderasi kesehatan mental. Untuk pekerjaan yang
sangat rutin dan memiliki ukuran kinerja yang jelas, hubungan keseimbangan kerja-
hidup dan produktivitas tampaknya lebih langsung dan tidak dipengaruhi oleh

variasi kesehatan mental. Peneliti berhipotesis bahwa jenis pekerjaan yang berbeda
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(manual/rutin vs pengetahuan/kreatif) mungkin mempengaruhi apakah kesehatan
mental berfungsi sebagai moderator atau tidak.

(Yamamoto & Tanaka, 2022) meneliti 650 tenaga penjualan di Jepang dan
menemukan bahwa performa penjualan lebih dipengaruhi oleh faktor eksternal
seperti kondisi pasar dan karakteristik pelanggan daripada oleh interaksi antara
keseimbangan kerja-hidup dan kesehatan mental. Ini menunjukkan bahwa untuk
pekerjaan yang kinerjanya sangat bergantung pada faktor eksternal, sumber daya
psikologis internal mungkin memiliki peran moderasi yang terbatas.

(Davidson et al., 2024)melakukan penelitian selama 2 tahun terhadap 1.400
pekerja layanan kesehatan dan menemukan hasil yang tidak terduga: kesehatan
mental tidak memoderasi hubungan keseimbangan kerja-hidup dan produktivitas
baik di awal maupun di akhir penelitian. Peneliti berspekulasi bahwa dalam
pekerjaan dengan stres tinggi seperti layanan kesehatan, tuntutan kerja yang kronis
mungkin menutupi potensi efek moderasi dari kesehatan mental.

(Ramirez & Lopez, 2023) meneliti 980 guru di Meksiko dan gagal
menemukan efek moderasi kesehatan mental yang signifikan. Mereka menemukan
bahwa efek keseimbangan kerja-hidup pada produktivitas tidak berbeda secara
signifikan di berbagai tingkat kesehatan mental. Peneliti menyarankan bahwa
dalam profesi dengan motivasi intrinsik tinggi seperti mengajar, faktor vokasional
mungkin lebih penting daripada kesejahteraan psikologis.

(A. Brown & Taylor, 2022) meneliti 520 karyawan di perusahaan startup
teknologi dan tidak menemukan efek interaksi yang signifikan. Mereka
mengemukakan bahwa dalam lingkungan yang bergerak cepat dan inovatif tinggi,

faktor seperti kelincahan belajar dan kemampuan beradaptasi mungkin lebih
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relevan sebagai moderator dibandingkan kesehatan mental yang relatif stabil.
(Schmidt et al., 2024) melakukan penelitian terhadap 340 staf administratif yang
mengikuti intervensi keseimbangan kerja-hidup dan tidak menemukan bahwa
kesehatan mental awal memoderasi efektivitas intervensi terhadap produktivitas.
Peningkatan produktivitas dari intervensi tidak berbeda secara signifikan antara
peserta dengan kesehatan mental tinggi versus rendah. Temuan ini menantang
asumsi bahwa kesiapan kesehatan mental diperlukan untuk mengoptimalkan
manfaat dari inisiatif keseimbangan kerja-hidup.

(P. Anderson & White, 2023) melacak 280 pekerja lepas selama 60 hari dan
menemukan bahwa kesehatan mental tingkat harian tidak memoderasi hubungan
antara keseimbangan kerja-hidup harian dan produktivitas harian. Peneliti
menyarankan bahwa untuk individu yang bekerja sendiri dengan otonomi tinggi,
hubungan keseimbangan kerja-hidup dan produktivitas mungkin lebih langsung
dan tidak memerlukan kesehatan mental optimal sebagai prasyarat.

(J. Roberts et al., 2023)melakukan meta-analisis terhadap 42 studi khusus
dari negara berkembang dan menemukan bahwa efek moderasi kesehatan mental
tidak signifikan. Analisis menunjukkan bahwa efek moderasi kesehatan mental
tampaknya lebih kuat di negara maju dibandingkan negara berkembang. PDB per
kapita dan kualitas sistem layanan kesehatan diidentifikasi sebagai faktor yang
mempengaruhi apakah kesehatan mental berfungsi sebagai moderator,
menunjukkan bahwa konteks ekonomi dan sosial yang lebih luas mungkin
berperan.

(Mitchell & Jones, 2024) meneliti 1.100 karyawan dengan karakteristik

yang seimbang dan menemukan bahwa efek program keseimbangan kerja-hidup
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pada produktivitas tidak berbeda secara signifikan antara mereka dengan kesehatan
mental tinggi versus rendah. Analisis mereka menunjukkan bahwa kesehatan
mental mungkin bukan moderator sebenarnya tetapi variabel pengganggu yang
mempengaruhi keseimbangan kerja-hidup dan produktivitas secara independen.
Temuan ini menantang pemahaman konvensional dan menunjukkan perlunya lebih
banyak penelitian untuk memvalidasi hipotesis moderasi.

Secara keseluruhan, temuan-temuan yang tidak mendukung ini tidak serta-
merta membantah hipotesis moderasi, tetapi menegaskan bahwa peran kesehatan
mental sangat bergantung pada konteks pekerjaan, budaya, dan desain penelitian.
Hal ini menunjukkan perlunya pendekatan kontinjensi (contingency approach)
dalam memahami kapan dan pada kondisi apa kesehatan mental benar-benar
berfungsi sebagai moderator dalam hubungan keseimbangan kerja—hidup dan

produktivitas.
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PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Hasil analisis Path Coefficients menunjukkan bahwa ketiga jalur (paths)

yang diuji dalam model penelitian ini semuanya memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap Produktivitas Karyawan.

1.

Worklife Balance (X) terbukti berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan (Y).

Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat
produktivitas kerja yang dihasilkan. Karyawan yang mampu mengelola waktu,
keterlibatan, dan kepuasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung
lebih fokus, disiplin, serta efisien dalam menyelesaikan tugas-tugas
pekerjaannya.

Kesehatan Mental (Z) juga memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan (Y).

Hasil penelitian membuktikan bahwa kondisi kesehatan mental merupakan
faktor penting dalam menentukan tingkat produktivitas kerja. Karyawan yang
memiliki kesehatan mental yang baik cenderung lebih konsisten, memiliki
kualitas kerja yang lebih baik, serta mampu bekerja secara optimal tanpa

terganggu oleh tekanan psikologis yang berlebihan.
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3. Kesehatan Mental terbukti berperan sebagai variabel moderator yang

signifikan, menunjukkan bahwa kondisi kesehatan mental karyawan dapat
memperkuat atau melemahkan hubungan antara Worklife Balance dengan

Produktivitas Karyawan.

5.2 Saran

1.

Organisasi disarankan untuk tidak lagi menganggap program work-life balance
dan  kesehatan mental sebagai inisiatif yang terpisah, tetapi
mengintegrasikannya menjadi satu strategi komprehensif yang kohesif.
Organisasi disarankan untuk mengimplementasikan berbagai model
fleksibilitas kerja yang komprehensif dan adaptif terhadap kebutuhan individual
karyawan.

Organisasi disarankan untuk mengembangkan program mental health yang
comprehensive, accessible, dan non-stigmatizing. Seperti penyediaan layanan
konseling, pelatihan manajemen stres, serta penciptaan lingkungan kerja yang
terbuka terhadap diskusi kesehatan mental, sehingga karyawan merasa aman

dan didukung secara psikologis.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini perlu diakui:
Konteks Spesifik: Penelitian dilakukan pada satu perusahaan dalam industri
agribisnis, sehingga generalisasi ke industri lain perlu dilakukan dengan hati-
hati.
Variabel yang Tidak Diukur: Masih ada variabel potensial lain yang mungkin
mempengaruhi hubungan yang diteliti namun tidak dimasukkan dalam model,

seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan faktor ekonomi eksternal.
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