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Abstract 

Previous or relevant research is crucial in any research study or scientific article. Such research serves 

to reinforce theories and phenomena regarding the relationships or influences between variables. This 

article reviews the factors that influence work productivity in the digital age, namely work flexibility 

and work-life balance, based on a literature review in the field of human resources. The purpose of this 

article is to develop hypotheses regarding the relationships between variables for use in future research. 

The findings of this literature review are:  1) Work flexibility influences work productivity; 2) Work-life 

balance influences work productivity.  
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PENDAHULUAN 
Produktivitas kerja karyawan merupakan elemen penting keberlangsungan dan daya saing 

organisasi. Menurut Sinungan (2018), produktivitas kerja mencerminkan kemampuan karyawan dalam 

menghasilkan output kerja secara optimal dengan memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara 

efisien. Produktivitas tidak hanya dipengaruhi oleh faktor teknis, tetapi juga oleh faktor perilaku dan 

kebijakan manajemen sumber daya manusia. Maka dari itu, perhatian terhadap aspek nonfinansial 

karyawan menjadi semakin penting karena berhubungan langsung dengan kualitas kinerja dan 

keberlanjutan organisasi. 

Salah satu pendekatan manajerial yang berkembang adalah fleksibilitas kerja. Hill et al. (2008) 

mendefinisikan fleksibilitas kerja sebagai derajat kebebasan yang diberikan organisasi kepada 

karyawan dalam menentukan waktu, lokasi, dan pengaturan kerja. Fleksibilitas kerja mencakup 

fleksibilitas waktu kerja (flexitime), fleksibilitas tempat kerja (remote working), serta fleksibilitas 

beban dan metode kerja. Dari perspektif teori Job Demands–Resources (JD-R), fleksibilitas kerja 

dipandang sebagai sumber daya kerja yang mampu mengurangi tekanan pekerjaan dan meningkatkan 

energi kerja karyawan, sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas (Bakker & Demerouti, 

2017). 

Selain fleksibilitas kerja, work life balance juga menjadi konsep sentral dalam manajemen 

sumber daya manusia. Greenhaus dan Allen (2011) menjelaskan work life balance sebagai kondisi di 

mana individu mampu memenuhi tuntutan peran pekerjaan dan kehidupan pribadi secara selaras. 

Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sering dikaitkan dengan stres kerja, 

kelelahan emosional, dan penurunan fokus kerja. Sebaliknya, keseimbangan yang baik memungkinkan 

karyawan menjaga kondisi psikologis yang stabil, meningkatkan keterlibatan kerja, serta 

mempertahankan produktivitas dalam jangka panjang. 

Permasalahan utama yang dihadapi organisasi saat ini adalah meningkatnya tuntutan kerja yang 

tidak selalu diimbangi dengan pengaturan kerja yang adaptif. Laporan International Labour 

Organization (ILO, 2022) menunjukkan bahwa intensitas kerja yang tinggi dan jam kerja yang panjang 

masih menjadi isu dominan di banyak negara berkembang, termasuk Indonesia. Kondisi tersebut 
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berpotensi menurunkan produktivitas apabila organisasi tidak menyediakan mekanisme fleksibilitas 

kerja dan dukungan keseimbangan kehidupan kerja. Data Badan Pusat Statistik (BPS, 2023) juga 

menunjukkan bahwa sebagian pekerja Indonesia mengalami kelelahan kerja yang berdampak pada 

penurunan kualitas output kerja. 

Penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan antara fleksibilitas kerja, work life 

balance, dan produktivitas kerja. Bloom et al. (2015) menemukan bahwa fleksibilitas kerja 

meningkatkan produktivitas melalui peningkatan fokus dan kepuasan kerja. Penelitian Putra dan 

Ardana (2021) menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap produktivitas karyawan 

sektor jasa, terutama melalui peningkatan efisiensi waktu dan kualitas penyelesaian pekerjaan. 

Selain fleksibilitas kerja, work life balance juga memainkan peran penting dalam memengaruhi 

produktivitas kerja. Penelitian Haar et al. (2014) menunjukkan bahwa work life balance berhubungan 

positif dengan kinerja dan kesejahteraan karyawan. Penelitian Sari dan Nugroho (2022) membuktikan 

bahwa work life balance berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan melalui peningkatan 

kepuasan kerja dan kondisi psikologis yang lebih stabil. Hasil serupa juga ditemukan oleh Ramadhan 

dan Prasetyo (2023) yang menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat work life balance yang baik 

memiliki produktivitas kerja yang lebih tinggi dibandingkan karyawan dengan tingkat keseimbangan 

kerja-kehidupan yang rendah. Pengaruh fleksibilitas kerja dan work life balance terhadap produktivitas 

kerja juga diperkuat dari penelitian Putri dan Surya (2021) serta Ramadhan dan Nugraha (2022) yang 

membuktikan bahwa work life balance dan fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap produktivitas 

karyawan.  

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini menjadi relevan untuk dilakukan dengan tujuan 

menganalisis dampak fleksibilitas kerja dan work life balance terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan kajian 

manajemen sumber daya manusia, serta memberikan implikasi praktis bagi manajemen dalam 

merancang kebijakan kerja yang mampu mendorong produktivitas karyawan secara berkelanjutan. 

Dengan memahami hubungan antara fleksibilitas kerja, work life balance, dan produktivitas kerja, 

organisasi diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif dan produktif sesuai 

dengan tuntutan dunia kerja saat ini.  

Berdasarkan pengalaman empirik banyak mahasiswa dan author yang kesulitan dalam mencari 

artikel pendukung untuk karya ilmiahnya sebagai penelitian terdahulu atau sebagai penelitian yang 

relevan. Artikel yang relevan di perlukan untuk memperkuat teori yang di teliti, untuk melihat 

hubungan atau pengaruh antar variabel dan membangun hipotesis.  Artikel ini membahas pengaruh 

fleksibilitas kerja dan work life balance terhadap produktivitas kerja, suatu studi literature review 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 

 
MATERI DAN PEMBAHASAN 

Produktivitasi Kerja 

Produktivitas kerja dipahami sebagai perbandingan antara output yang dihasilkan dengan input 

yang digunakan dalam proses kerja. Sinungan (2018) menjelaskan bahwa produktivitas kerja 

mencerminkan kemampuan tenaga kerja dalam menghasilkan hasil kerja yang optimal melalui 

pemanfaatan sumber daya secara efektif dan efisien. Dengan demikian, produktivitas tidak hanya 

menekankan pada kuantitas hasil kerja, tetapi juga mencakup kualitas dan ketepatan waktu penyelesaian 

pekerjaan. 

Produktivitas kerja juga berkaitan erat dengan kinerja karyawan. Wibowo (2021) 

mengemukakan bahwa produktivitas merupakan salah satu indikator kinerja yang menunjukkan 

seberapa efektif karyawan dalam memanfaatkan waktu dan sumber daya kerja. Dalam konteks ini, 

produktivitas kerja dapat diukur melalui beberapa dimensi, antara lain kuantitas kerja, kualitas kerja, 

dan ketepatan waktu. Ketiga dimensi tersebut memberikan gambaran menyeluruh mengenai 

kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi. 
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Selain faktor individu, produktivitas kerja dipengaruhi oleh kondisi psikologis dan 

kesejahteraan karyawan. Bakker dan Demerouti (2017) melalui teori Job Demands–Resources 

menjelaskan bahwa produktivitas kerja akan meningkat apabila karyawan memiliki sumber daya kerja 

yang memadai untuk menghadapi tuntutan pekerjaan. Sumber daya kerja tersebut dapat berupa 

dukungan organisasi, otonomi kerja, serta pengaturan kerja yang adaptif. Ketika tuntutan kerja tidak 

diimbangi dengan sumber daya yang cukup, karyawan berpotensi mengalami kelelahan kerja yang 

berdampak pada penurunan produktivitas. 

Dalam perkembangan kajian terbaru, produktivitas kerja juga dikaitkan dengan keberlanjutan 

kinerja jangka panjang. Armstrong dan Taylor (2020) menegaskan bahwa organisasi perlu 

memperhatikan keseimbangan antara tuntutan kinerja dan kondisi kerja karyawan agar produktivitas 

dapat dipertahankan secara berkelanjutan. Pendekatan ini menempatkan produktivitas kerja tidak hanya 

sebagai target jangka pendek, tetapi sebagai hasil dari pengelolaan sumber daya manusia yang 

berorientasi pada kesejahteraan dan keterlibatan karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut, produktivitas kerja dapat disimpulkan sebagai kemampuan 

karyawan dalam menghasilkan output kerja yang optimal melalui pemanfaatan sumber daya secara 

efisien, yang dipengaruhi oleh faktor individu, lingkungan kerja, serta kebijakan manajemen.  

 

Fleksibilitas Kerja 

Fleksibilitas kerja merujuk pada tingkat keleluasaan yang diberikan organisasi kepada 

karyawan dalam mengatur waktu, tempat, dan cara bekerja guna menyesuaikan tuntutan pekerjaan 

dengan kondisi personal. Dalam literatur Manajemen SDM mutakhir, fleksibilitas kerja umumnya 

dioperasionalisasikan melalui beberapa dimensi utama, yaitu fleksibilitas waktu kerja (flextime), 

fleksibilitas lokasi kerja (remote atau hybrid working), fleksibilitas beban dan metode kerja, serta 

fleksibilitas penjadwalan tugas. Kebijakan fleksibilitas kerja dipandang sebagai respons organisasi 

terhadap perubahan karakteristik tenaga kerja modern yang menuntut otonomi, efisiensi, dan 

adaptabilitas dalam pelaksanaan pekerjaan (De Menezes & Kelliher, 2017; Mahesti & Firmansyah, 

2025). 

Dari perspektif produktivitas kerja, indikator yang lazim digunakan mencakup kuantitas hasil 

kerja, kualitas hasil kerja, efisiensi waktu, serta ketepatan penyelesaian tugas dan kehadiran kerja. 

Fleksibilitas waktu kerja memungkinkan karyawan bekerja pada jam-jam dengan tingkat energi dan 

konsentrasi yang lebih optimal, sehingga berdampak pada peningkatan kuantitas dan efisiensi output. 

Penelitian terkini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki keleluasaan mengatur jam kerja 

cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat tanpa mengurangi kualitas hasil kerja, terutama 

pada pekerjaan berbasis pengetahuan dan layanan (Anhar et al., 2024; Pandi et al., 2025). 

Selain fleksibilitas waktu, fleksibilitas lokasi kerja juga berkontribusi terhadap produktivitas 

melalui pengurangan waktu tempuh, kelelahan fisik, dan gangguan non-pekerjaan. Model kerja jarak 

jauh atau hybrid memberi ruang bagi karyawan untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

kondusif, yang berimplikasi pada peningkatan kualitas hasil kerja dan ketepatan waktu penyelesaian 

tugas. Studi empiris pada sektor jasa dan start-up di Indonesia menunjukkan bahwa fleksibilitas lokasi 

kerja berkaitan dengan perbaikan fokus kerja dan penurunan tingkat ketidakhadiran, yang merupakan 

indikator penting produktivitas kerja (Firdausi & Indiyati, 2025; Yussa et al., 2025). 

Dimensi lain yang tidak kalah penting adalah fleksibilitas dalam pengaturan beban dan metode 

kerja, termasuk otonomi dalam menentukan urutan tugas dan pendekatan penyelesaian pekerjaan. 

Fleksibilitas ini memungkinkan karyawan menyesuaikan strategi kerja dengan kompetensi yang 

dimiliki, sehingga mendorong peningkatan kualitas output dan meminimalkan kesalahan kerja. Dalam 

konteks Manajemen SDM, fleksibilitas metode kerja juga berfungsi sebagai sarana peningkatan 

tanggung jawab dan keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada produktivitas kerja 

secara berkelanjutan (Kelliher & Anderson, 2010; Safira et al., 2025). 
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Berdasarkan uraian teoretis dan temuan empiris tersebut, fleksibilitas kerja dapat dipahami 

sebagai faktor organisasi yang memengaruhi produktivitas kerja melalui berbagai jalur, baik efisiensi 

waktu, kualitas hasil, maupun perilaku kerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan 

bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan memiliki dasar konseptual 

dan empiris yang kuat dalam literatur Manajemen Sumber Daya Manusia kontemporer. Penelitian ini 

selanjutnya diharapkan dapat memperkaya bukti empiris pada konteks ketenagakerjaan dan organisasi 

di Indonesia, khususnya dalam menghadapi dinamika dunia kerja yang semakin fleksibel. 

 

Work Life Balance 

Work-life balance (WLB) dipahami sebagai kondisi di mana individu mampu menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga tercipta harmoni peran yang mendukung kinerja di 

tempat kerja. Dimensi WLB yang sering digunakan dalam penelitian empiris meliputi: (1) fleksibilitas 

waktu kerja (fleksible scheduling), (2) pemisahan/integasi batas kerja-pribadi (boundary management), 

(3) dukungan organisasi dan atasan (organizational/supervisor support), dan (4) ketersediaan 

fasilitas/dukungan non-waktu seperti cuti dan layanan kesejahteraan. Studi-studi terbaru menemukan 

bahwa intervensi WLB termasuk kebijakan jam kerja fleksibel dan sistem hybrid memfasilitasi 

pengurangan konflik peran dan peningkatan kapasitas karyawan untuk mengatur waktu, yang pada 

gilirannya berdampak pada kinerja kerja. (Anhar et al., 2024; Mahesti & Firmansyah, 2025).  

Produktivitas kerja, sebagai variabel dependen, sebaiknya diukur menggunakan beberapa 

indikator kuantitatif dan kualitatif: (a) kuantitas output (volume tugas/target tercapai), (b) kualitas 

output (ketepatan, kesalahan, standar mutu), (c) efisiensi waktu (waktu penyelesaian tugas per unit 

output), serta (d) indikator perilaku seperti tingkat absensi, presenteeism, dan pemenuhan deadline. 

Penggunaan multiple indikator memungkinkan menangkap efek WLB yang bersifat multifaset, 

misalnya kebijakan jam kerja pendek dapat meningkatkan efisiensi (waktu per tugas) tanpa mengurangi 

kualitas, atau dukungan atasan dapat menurunkan angka presenteeism sehingga produktivitas riil 

meningkat. (Fadhli, 2024; Cahyanuzul, 2025).  

Mekanisme hubungan WLB terhadap produktivitas bekerja melalui dua jalur teoretis utama. 

Pertama, jalur psikologis: pengurangan konflik peran dan stres kerja akibat praktik WLB meningkatkan 

kesejahteraan psikologis, motivasi kerja, dan kapasitas kognitif sehingga produktivitas (kuantitas dan 

kualitas) meningkat. Kedua, jalur organisasi: kebijakan seperti fleksible scheduling dan dukungan 

supervisor memperbaiki manajemen waktu dan proses kerja (mis. penjadwalan yang efisien), sehingga 

efisiensi operasional naik dan tingkat ketidakhadiran menurun. Bukti empiris dari kontekstualisasi lokal 

dan uji coba internasional (mis. eksperimen four-day week) menunjukkan korelasi positif antara 

perbaikan WLB dan peningkatan produktivitas serta penurunan absen dan burnout. (Firdausi, 2025; 

AP/4-day week trials). 

Secara operasional, setiap dimensi WLB dikaitkan dengan indikator produktivitas tertentu. 

Contohnya: (a) fleksibilitas waktu cenderung mempengaruhi efisiensi waktu dan kuantitas output 

karena karyawan dapat menyesuaikan jam kerja pada periode produktif; (b) boundary management 

(pemisahan kerja-pribadi) mempengaruhi kualitas output dan tingkat presenteeism karena gangguan 

eksternal berkurang; (c) dukungan atasan/organisasi meningkatkan pemenuhan deadline dan 

mengurangi absensi melalui kebijakan adaptif; (d) fasilitas kesejahteraan (cuti, layanan kesehatan) 

berkontribusi pada penurunan kesalahan kerja dan peningkatan ketahanan kerja jangka panjang. 

Penelitian kuantitatif di Indonesia konsisten melaporkan pola-pola ini pada berbagai sektor. (Sofyan & 

Elmi, 2024; Parman et al.).  

Untuk keperluan hipotesis dan pengukuran, disarankan model yang menguji hubungan 

langsung WLB terhadap produktivitas serta jalur mediasi melalui kepuasan kerja atau stres kerja, dan 

kemungkinan moderasi oleh tipe pekerjaan (mis. frontline vs. knowledge worker) atau generasi pekerja. 

Pengukuran dimensi WLB dapat menggunakan skala teradaptasi (mis. fleksibilitas jam, dukungan 

atasan, boundary control, fasilitas kesejahteraan) dan produktivitas diukur multi-indikator (kuantitas, 
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kualitas, efisiensi, absensi/presenteeism). Desain demikian akan memperkuat kontribusi empiris artikel 

terhadap literatur manajemen sumber daya manusia di konteks politeknik dan sektor vokasi. (Anhar et 

al., 2024; Firdausi, 2025). 

 

Penelitian Terdahulu 

Tabel 1. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

 

No Peneliti (Tahun) Hasil Riset Terdahulu Persamaan dengan 

artikel ini 

Perbedaan dengan 

artikel ini 

1 Josep Pandi et 

al. (2025) 

Fleksibilitas kerja tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap produktivitas, 

Work-Life Balance 

berpengaruh positif dan 

signifikan; secara simultan 

kedua variabel 

berhubungan positif 

dengan produktivitas. 

(Jurnal Riset Ilmiah) 

Meneliti pengaruh 

fleksibilitas kerja 

dan WLB terhadap 

produktivitas kerja. 

Menemukan 

fleksibilitas kerja 

tidak signifikan 

(hasil berbeda), 

sampel kecil (30 

responden). (Jurnal 

Riset Ilmiah) 

2 Anhar et al. 

(2025) 

Fleksibilitas jam kerja dan 

WLB meningkatkan 

produktivitas karyawan 

Gen Z melalui efisiensi 

waktu dan motivasi. 

(Jurnal ITB Semarang) 

Fokus pada 

hubungan 

fleksibilitas kerja & 

WLB dengan 

produktivitas. 

Studi literatur (non-

empiris) dan 

difokuskan pada 

Gen Z. (Jurnal ITB 

Semarang) 

3 Waritsa Firdausi 

& Dian Indiyati 

(2025) 

Work-life balance 

memediasi dampak 

flexible working 

arrangements terhadap 

produktivitas di start-up 

Bandung Techno Park. 

(ijstm.inarah.co.id) 

Variabel fleksibilitas 

kerja dan WLB sama 

pada model 

penelitian. 

Fokus pada mediasi 

WLB dalam 

konteks start-up, 

bukan karyawan 

secara umum. 

(ijstm.inarah.co.id) 

4 Nia Ayuning 

Tiyas (2025) 

Fleksibilitas jam kerja dan 

WLB sama-sama 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. (YrPipku 

Journal) 

Pengaruh positif 

fleksibilitas jam 

kerja dan WLB 

terhadap outcome 

organisasi. 

Outcome adalah 

kinerja, bukan 

produktivitas secara 

langsung (namun 

sangat terkait). 

(YrPipku Journal) 

5 A. Irfan Yussa 

et al. (2025) 

Flexible WI dan WLB 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

employees performance, 

serta WLB sebagai 

intervening. (Jurnal Online 

Universitas Jambi) 

Meneliti hubungan 

fleksibilitas kerja → 

WLB → outcome 

karyawan. 

Fokus pada 

performance dan 

model mediasi alih-

alih langsung ke 

produktivitas kerja. 

(Jurnal Online 

Universitas Jambi) 

6 Tika Mahesti & 

Firmansyah 

(2025) 

Sistem kerja hybrid 

(fleksibel) berpengaruh 

positif terhadap WLB dan 

produktivitas karyawan 

Menganalisis 

fleksibilitas kerja, 

WLB dan 

produktivitas. 

Konteks startup; 

model kerja hybrid 

spesifik. 

https://jurnal.risetilmiah.ac.id/index.php/JAM/article/view/834?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.risetilmiah.ac.id/index.php/JAM/article/view/834?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.risetilmiah.ac.id/index.php/JAM/article/view/834?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.itbsemarang.ac.id/index.php/JMBE/article/view/2760?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.itbsemarang.ac.id/index.php/JMBE/article/view/2760?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.itbsemarang.ac.id/index.php/JMBE/article/view/2760?utm_source=chatgpt.com
https://ijstm.inarah.co.id/index.php/ijstm/article/view/1328?utm_source=chatgpt.com
https://ijstm.inarah.co.id/index.php/ijstm/article/view/1328?utm_source=chatgpt.com
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/article/view/9631?utm_source=chatgpt.com
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/article/view/9631?utm_source=chatgpt.com
https://journal.yrpipku.com/index.php/msej/article/view/9631?utm_source=chatgpt.com
https://online-journal.unja.ac.id/jmbp/article/view/36049?utm_source=chatgpt.com
https://online-journal.unja.ac.id/jmbp/article/view/36049?utm_source=chatgpt.com
https://online-journal.unja.ac.id/jmbp/article/view/36049?utm_source=chatgpt.com
https://online-journal.unja.ac.id/jmbp/article/view/36049?utm_source=chatgpt.com


Surakarta Management Journal 
Vol. 8 No. 1 Juni 2026 
ISSN Online : 2715-4637 

  

 

Surakarta Management Journal                P a g e  16 | 21 

 
 
 

startup. 

(jurnal.stieyapisdompu.ac.

id) 

(jurnal.stieyapisdo

mpu.ac.id) 

7 F. Hulu (2024) Produktivitas dipengaruhi 

oleh gap antara kerja dan 

personal life, WLB 

berkontribusi pada 

produktivitas. 

(jurnalhafasy.com) 

Menyoroti hubungan 

WLB dan 

produktivitas kerja. 

Tidak selalu fokus 

pada fleksibilitas 

kerja; lebih pada 

keseimbangan 

hidup kerja secara 

umum. 

(jurnalhafasy.com) 

8 Indradewa 

(2023) 

Flexible working 

arrangement 

meningkatkan job 

satisfaction & WLB; WLB 

berpengaruh positif pada 

kepuasan kerja. (Jurnal 

UKSW) 

Variabel fleksibilitas 

dan WLB diuji 

bersama dalam 

konteks sumber daya 

manusia. 

Fokus pada 

kepuasan kerja 

(bukan 

produktivitas 

langsung). (Jurnal 

UKSW) 

9 Soomro (2017) 

dalam studi 

UIN-Alauddin 

insani (2025) 

WLB berpengaruh positif 

pada produktivitas 

karyawan, fleksibilitas 

kerja berpengaruh positif 

terhadap produktivitas. 

(Repositori UIN Alauddin 

Makassar) 

Menunjukkan 

hubungan positif 

antara fleksibilitas 

kerja & WLB dengan 

produktivitas. 

Termasuk 

penggunaan 

teknologi sebagai 

moderasi. 

(Repositori UIN 

Alauddin 

Makassar) 

10 W. Purnamasari 

et al. (2025) 

Fleksibilitas jam kerja, 

WLB, dan kompensasi 

berpengaruh positif pada 

job satisfaction. (Life SciFi 

Journal) 

Fokus pada aspek 

fleksibilitas kerja 

dan WLB dalam 

konteks hasil 

organisasi. 

Outcome: kepuasan 

kerja, bukan 

produktivitas 

langsung. (Life 

SciFi Journal) 

11 Salwa, Lahat & 

Utama (2025) 

WLB dan fleksibilitas 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

Sea Today. 

(ejournal.cakrawarti.id) 

Variabel sama 

(fleksibilitas kerja 

dan WLB). 

Fokus pada 

kepuasan kerja, 

bukan 

produktivitas. 

(ejournal.cakrawart

i.id) 

12 Saputra (2024) WLB dan pengembangan 

karier berpengaruh 

terhadap produktivitas 

kerja karyawan bank. 

(Dinasti Res) 

Menegaskan 

hubungan WLB dan 

produktivitas. 

Termasuk variabel 

pengembangan 

karier, bukan fokus 

pada fleksibilitas 

kerja. (Dinasti Res) 

13 Intan P. Benu et 

al. (2025) 

Pengaturan kerja fleksibel 

memengaruhi WLB pada 

wanita pekerja di TTS 

(perbandingan 

fleksibel/non-fleksibel). 

(Jurnal STIE AAS) 

Meneliti efek 

fleksibilitas pada 

WLB. 

Tidak langsung 

menguji 

produktivitas. 

(Jurnal STIE AAS) 

14 Safira et al. 

(2025) 

Flexible working space 

dan WLB berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan 

Variabel fleksibilitas 

kerja dan WLB 

Kinerja, bukan 

produktivitas; ada 

variabel 

https://jurnal.stieyapisdompu.ac.id/index.php/jame/article/view/16?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stieyapisdompu.ac.id/index.php/jame/article/view/16?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stieyapisdompu.ac.id/index.php/jame/article/view/16?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stieyapisdompu.ac.id/index.php/jame/article/view/16?utm_source=chatgpt.com
https://jurnalhafasy.com/index.php/msj/article/view/176/216?utm_source=chatgpt.com
https://jurnalhafasy.com/index.php/msj/article/view/176/216?utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.uksw.edu/jeb/article/view/9551?utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.uksw.edu/jeb/article/view/9551?utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.uksw.edu/jeb/article/view/9551?utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.uksw.edu/jeb/article/view/9551?utm_source=chatgpt.com
https://repositori.uin-alauddin.ac.id/26991/1/90200119084%20ANNISA%20NUR%20INSANI.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://repositori.uin-alauddin.ac.id/26991/1/90200119084%20ANNISA%20NUR%20INSANI.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://repositori.uin-alauddin.ac.id/26991/1/90200119084%20ANNISA%20NUR%20INSANI.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://repositori.uin-alauddin.ac.id/26991/1/90200119084%20ANNISA%20NUR%20INSANI.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://repositori.uin-alauddin.ac.id/26991/1/90200119084%20ANNISA%20NUR%20INSANI.pdf?utm_source=chatgpt.com
https://journal.lifescifi.com/index.php/RH/article/view/773?utm_source=chatgpt.com
https://journal.lifescifi.com/index.php/RH/article/view/773?utm_source=chatgpt.com
https://journal.lifescifi.com/index.php/RH/article/view/773?utm_source=chatgpt.com
https://journal.lifescifi.com/index.php/RH/article/view/773?utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/article/view/200?articlesBySimilarityPage=11&utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/article/view/200?articlesBySimilarityPage=11&utm_source=chatgpt.com
https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/article/view/200?articlesBySimilarityPage=11&utm_source=chatgpt.com
https://dinastires.org/JKIS/article/download/1520/1067?utm_source=chatgpt.com
https://dinastires.org/JKIS/article/download/1520/1067?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stie-aas.ac.id/index.php/jie/article/view/15645?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stie-aas.ac.id/index.php/jie/article/view/15645?utm_source=chatgpt.com
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Balai Pemasyarakatan 

Makassar. (Ilmu Data 

Journal) 

berpengaruh pada 

outcome organisasi. 

engagement 

tambahan. (Ilmu 

Data Journal) 

15 Edunomika 

(2025) 

Work-life balance & 

fleksibilitas kerja 

berpengaruh terhadap 

turnover intention melalui 

kepuasan kerja. (Jurnal 

STIE AAS) 

Mengetahui peran 

fleksibilitas dan 

WLB dalam 

outcome SDM. 

Outcome utama 

adalah turnover 

intention; bukan 

produktivitas/ 

kinerja kerja. 

(Jurnal STIE AAS) 

*Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2025 

 

Kerangka Konseptual 
Berdasarkan rumusan masalah, kajian teori, penelitian terdahulu yang relevan dan pembahasan 

pengaruh antar variabel, maka di peroleh kerangka berfikir artikel ini seperti di bawah ini.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Kerangka Konseptual 

 
Berdasarkan gambar conceptual framework di atas, Fleksibilitas Kerja dan Work Life Balance 

berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja. Selain dari dua variabel eksogen ini yang memengaruhi 

Produktivitasi Kerja, masih banyak variabel lain yang mempengaruhinya diantaranya adalah: 

a) X1: Motivasi kerja  

Motivasi kerja berpengaruh terhadap produktivitas karena karyawan yang memiliki motivasi tinggi 

cenderung menunjukkan usaha kerja yang lebih besar, fokus yang lebih baik, serta komitmen dalam 

penyelesaian tugas. Penelitian empiris membuktikan bahwa motivasi kerja berhubungan positif 

dengan peningkatan kuantitas dan kualitas hasil kerja karyawan (Robbins & Judge, 2017; Prasetyo 

& Marlina, 2022). 

b) X2: Kompetensi 

Variabel lain yang berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan adalah kompetensi, yang 

mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang relevan dengan tuntutan jabatan. 

Kompetensi memungkinkan karyawan menyelesaikan pekerjaan secara tepat, cepat, dan sesuai 

standar, sehingga berdampak pada peningkatan efisiensi dan kualitas output. Karyawan dengan 

tingkat kompetensi yang memadai cenderung mampu beradaptasi dengan perubahan pekerjaan dan 

teknologi, yang pada akhirnya mendorong produktivitas kerja. Penelitian sebelumnya menunjukkan 

bahwa kompetensi memiliki hubungan langsung dengan produktivitas kerja karyawan di berbagai 

sektor organisasi (Spencer & Spencer, 1993; Wibowo, 2021). 

c) X3: Lingkungan Kerja 

Fleksibilitas 

Kerja 

  

Produktivitas 

Kerja Karyawan 

Work Life 

Balance 

  

https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS/article/view/1528?utm_source=chatgpt.com
https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS/article/view/1528?utm_source=chatgpt.com
https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS/article/view/1528?utm_source=chatgpt.com
https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS/article/view/1528?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stie-aas.ac.id/index.php/jie/article/view/18046?utm_source=chatgpt.com
https://jurnal.stie-aas.ac.id/index.php/jie/article/view/18046?utm_source=chatgpt.com
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Lingkungan kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi produktivitas kerja karyawan, 

baik lingkungan kerja fisik maupun nonfisik. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan 

mendukung interaksi sosial yang positif dapat meningkatkan konsentrasi dan semangat kerja 

karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak kondusif berpotensi menurunkan efisiensi dan 

kualitas kerja. Penelitian terdahulu menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh 

terhadap produktivitas melalui peningkatan kenyamanan kerja dan pengurangan kelelahan kerja 

(Sedarmayanti, 2017; Rahmawati et al., 2023). 

d) X4: Kepemimpinan 

Faktor lain yang juga memengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah kepemimpinan, khususnya 

gaya kepemimpinan atasan dalam mengarahkan, memotivasi, dan memberikan dukungan kepada 

bawahan. Kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan kejelasan peran, meningkatkan 

keterlibatan kerja, serta membangun kepercayaan karyawan terhadap organisasi. Beberapa 

penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan 

produktivitas kerja karyawan karena mampu mendorong kinerja melebihi standar yang ditetapkan 

(Bass & Avolio, 2018; Sari & Putra, 2022). 

Metode penulisan artikel ilmiah ini adalah dengan metode kualitatif dan kajian pustaka (library 

research). Mengkaji teori dan hubungan atau pengaruh antar variabel dari buku-buku dan jurnal baik 

secara off line di perpustakaan dan secara online yang bersumber dari Mendeley, Scholar Google dan 

media online lainnya.   

Dalam penelitian kualitatif, kajian pustaka harus digunakan secara konsisten dengan asumsi-

asumsi metodologis. Artinya harus digunakan secara induktif sehingga tidak mengarahkan pertanyaan-

pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Salah satu alasan utama untuk melakukan penelitian kualitatif 

yaitu bahwa penelitian tersebut bersifat eksploratif, (Ali & Limakrisna, 2013). 

  

Pembahasan  

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu yang relevan maka pembahasan artikel 

literature review ini dalam konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia adalah:  

1. Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Fleksibilitas kerja merupakan kebijakan organisasi yang memberikan keleluasaan kepada 

karyawan dalam mengatur waktu, tempat, dan cara menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan kebutuhan 

individu dan tuntutan organisasi. Fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja 

karyawan, di mana dimensi atau indikator fleksibilitas kerja meliputi fleksibilitas waktu kerja 

(flextime), fleksibilitas lokasi kerja (remote atau hybrid working), dan fleksibilitas metode atau 

pengaturan tugas kerja. Dimensi-dimensi tersebut memengaruhi indikator produktivitas kerja yang 

mencakup kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, dan efisiensi waktu penyelesaian tugas. Karyawan 

yang memperoleh fleksibilitas dalam pengaturan kerja cenderung mampu menyesuaikan jam dan 

metode kerja dengan kondisi fisik serta psikologisnya, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara 

lebih efisien dan terarah (De Menezes & Kelliher, 2017).  

Fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan apabila fleksibilitas kerja 

dipersepsikan baik oleh karyawan. Persepsi positif tersebut mendorong peningkatan kualitas 

produktivitas kerja, yang tercermin dari ketepatan penyelesaian tugas, penurunan kesalahan kerja, dan 

meningkatnya fokus dalam bekerja. Karyawan yang menilai fleksibilitas kerja sebagai bentuk 

kepercayaan dan dukungan organisasi cenderung menunjukkan tanggung jawab kerja yang lebih tinggi 

serta keterlibatan yang lebih kuat dalam pekerjaan. Hal ini pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

produktivitas kerja secara menyeluruh (Mahesti & Firmansyah, 2025). Fleksibilitas kerja berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan, dan temuan ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu. 

Penelitian yang dilakukan oleh Anhar et al. (2024) menunjukkan bahwa fleksibilitas jam kerja 

berkaitan dengan peningkatan efisiensi dan output kerja karyawan generasi muda. Selanjutnya, Firdausi 

dan Indiyati (2025) menemukan bahwa pengaturan kerja fleksibel mampu meningkatkan produktivitas 
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melalui perbaikan pengelolaan waktu kerja dan kesejahteraan karyawan. Hasil serupa juga dilaporkan 

oleh Yussa et al. (2025) yang menyatakan bahwa fleksibilitas kerja berkontribusi terhadap 

produktivitas melalui peningkatan kontrol kerja dan keterlibatan karyawan.  

 
2. Pengaruh Work Life Balance terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Work life balance merupakan kondisi di mana karyawan mampu mengelola tuntutan pekerjaan 

dan kehidupan pribadi secara seimbang sehingga tidak menimbulkan konflik peran yang 

berkepanjangan. Work life balance berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, di mana 

dimensi atau indikator work life balance meliputi keseimbangan waktu (time balance), keseimbangan 

peran (role balance), dan keseimbangan kepuasan (satisfaction balance). Dimensi-dimensi tersebut 

berpengaruh terhadap indikator produktivitas kerja karyawan yang mencakup kuantitas hasil kerja, 

kualitas hasil kerja, dan efisiensi penyelesaian tugas. Karyawan yang memiliki keseimbangan waktu 

yang baik cenderung mampu mengalokasikan energi kerja secara optimal, sementara keseimbangan 

peran dan kepuasan mendorong fokus serta tanggung jawab dalam bekerja, sehingga produktivitas 

kerja meningkat secara berkelanjutan (Anhar et al., 2024; Fadhli, 2024). Untuk meningkatkan 

produktivitas kerja dengan memperhatikan work life balance, maka yang harus dilakukan oleh 

manajemen adalah merancang kebijakan organisasi yang mendukung keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi, seperti pengaturan jam kerja yang fleksibel, pemberian cuti yang memadai, sistem 

kerja hybrid, serta dukungan atasan terhadap kebutuhan personal karyawan. Kebijakan tersebut perlu 

diimplementasikan secara konsisten agar karyawan tidak mengalami tekanan kerja berlebihan yang 

dapat menurunkan kinerja.  

Penelitian menunjukkan bahwa organisasi yang secara aktif memfasilitasi work life balance 

mampu meningkatkan efisiensi kerja dan menurunkan tingkat kelelahan, sehingga produktivitas kerja 

karyawan dapat terjaga dalam jangka panjang (Firdausi & Indiyati, 2025). Work life balance 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan apabila fleksibilitas kerja dipersepsikan baik oleh 

karyawan, karena fleksibilitas tersebut berfungsi sebagai sarana pendukung terciptanya keseimbangan 

kehidupan kerja. Persepsi positif terhadap fleksibilitas kerja memungkinkan karyawan mengelola 

waktu kerja dan non-kerja secara lebih efektif, sehingga dapat meningkatkan kualitas produktivitas 

kerja, yang tercermin dari ketelitian kerja, ketepatan waktu penyelesaian tugas, dan konsistensi 

pencapaian target. Penelitian menunjukkan bahwa work life balance yang didukung oleh fleksibilitas 

kerja memberikan dampak positif terhadap kualitas dan keberlanjutan produktivitas kerja karyawan 

(Pandi et al., 2025). Work life balance berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, dan temuan 

ini sejalan dengan berbagai penelitian terdahulu. Penelitian yang dilakukan oleh Anhar et al. (2024) 

menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berperan dalam meningkatkan efisiensi dan hasil 

kerja karyawan. Selanjutnya, Firdausi dan Indiyati (2025) menemukan bahwa work life balance 

berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas melalui pengelolaan stres kerja yang lebih baik. Hasil 

serupa juga diperoleh oleh Mahesti dan Firmansyah (2025) yang menegaskan bahwa keseimbangan 

kehidupan kerja mampu menjaga kualitas produktivitas karyawan pada sistem kerja fleksibel dan 

hybrid. 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

fleksibilitas kerja dan work life balance memiliki peran dalam memengaruhi produktivitas kerja 

karyawan. Fleksibilitas kerja terbukti berpengaruh terhadap produktivitas kerja, yang tercermin dari 

kemampuan karyawan dalam mengatur waktu, tempat, dan pola kerja secara lebih efektif sehingga 

mampu meningkatkan efisiensi kerja, kualitas hasil pekerjaan, serta ketepatan waktu penyelesaian 

tugas. Kondisi kerja yang fleksibel memberikan ruang bagi karyawan untuk menyesuaikan pelaksanaan 

pekerjaan dengan kebutuhan dan kapasitas individu, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan 

produktivitas kerja. 
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Selain itu, work life balance juga berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Karyawan yang mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung 

memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil, tingkat kelelahan kerja yang lebih rendah, serta fokus 

kerja yang lebih baik. Kondisi tersebut memungkinkan karyawan untuk bekerja secara optimal dan 

berkelanjutan, sehingga produktivitas kerja dapat terjaga dalam jangka panjang. 

 

SARAN 

Bersdasarkan kesimpulan di atas, maka saran pada artikel ini adalah bahwa masih banyak faktor 

lain yang memengaruhi produktivitas kerja karyawan, selain dari Fleksibilitas Kerja dan Work life 

balance pada semua tipe dan level organisasi atau perusahaan, oleh karena itu masih di perlukan kajian 

yang lebih lanjut untuk mencari faktor-faktor lain apa saja yang dapat memengaruhi Produktivitas kerja 

karyawan selain yang varibel yang di teliti pada arikel ini. Faktor lain tersebut seperti motivasi kerja, 

kompetensi, lingkungan kerja . 
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