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Abstrak 

Dalam setiap organisasi, overtime atau kerja lembur adalah hal yang biasa dilakukan oleh para karyawan. 
Namun efek dari overtime sendiri terhadap well being para karyawan yang melakukan tidak jelas. Oleh karena 
itu kami melakukan literature review terhadap 12 jurnal yang membahas hubungan overtime dengan well 
being para karyawan. Dan kami menemukan bahwa dari penelitian penelitian sebelumnya mengenai 
pengaruh overtime kepada well being para karyawan bahwa overtime bukan lah penentu membaik atau 
memburuknya Well Being karyawan. Tetapi sekedar membantu membaik/memburuk nya Well being 
Karyawan. 
 
Kata kunci: well-being, overtime, employee, business, organization 
 

Abstract 
In every organization, overtime or working overtime is something that employees usually do. However, the 
effect of overtime itself on the welfare of the employees who do it is unclear. Therefore, we conducted a 
literature review of 12 journals that discuss the relationship between overtime and employee welfare. And we 
found from previous research on the effect of overtime on employee well-being that overtime is not a 
determinant of worsening or deteriorating employee well-being. But just to help improve/worse employee 
welfare. 
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PENDAHULUAN 
Overtime (lembur) dapat dijelaskan sebagai jam kerja wajib, sukarela, bertekanan dan 

diperpanjang atau bekerja selama hari libur, lembur yang tidak dibayar dan lembur yang dibayar 
serta lama jam yang berbeda per minggu dan jam diperpanjang ke shift (Wheatley, 2017 dalam 
Tan, 2020). Selain itu, Pasal 26 ayat (1) PP 35/2021 juga mengatur batasan waku kerja lembur 
yaitu waktu kerja lembur hanya dapat dilakukan paling lama 4 jam dalam 1 hari dan 18 jam dalam 
1 minggu. Overtime seringkali menjadi cara bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan rumah 
tangga mereka dengan mendapatkan pendapatan atau kompensasi tambahan. Faktor utama yang 
mendorong pekerjaan lembur adalah kebutuhan keuangan, di mana karyawan merasa perlu 
mendapatkan pendapatan ekstra untuk memenuhi kebutuhan mereka atau mengatasi 
kekurangan dana pada saat tertentu. Selain itu, ketika tarif upah reguler yang telah ditetapkan 
tidak cukup untuk memastikan kepuasan kebutuhan, pekerjaan lembur bisa menjadi solusi. 

 Meskipun dapat memberikan pendapatan tambahan yang dibutuhkan oleh karyawan, 
overtime juga memiliki dampak yang perlu dipertimbangkan. Seperti penurunan pada kesehatan 
dan kesejahteraan karyawan. Pekerjaan lembur yang berlebihan dapat menyebabkan kelelahan 
fisik dan mental, serta meningkatkan tingkat stres. Hal ini juga dapat mengganggu keseimbangan 
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, membatasi waktu yang dapat dihabiskan dengan 
keluarga dan teman-teman. Selain itu, produktivitas dan efisiensi kerja juga bisa terpengaruh 
negatif karena pekerja yang bekerja terlalu lama mungkin menjadi kurang efisien. Oleh karena itu, 
penting bagi perusahaan untuk memantau dan mengelola jam kerja tambahan dengan bijak untuk 
meminimalkan dampak negatifnya pada kesehatan dan produktivitas karyawan. 

 Well-being dalam psikologi membahas kesehatan mental seseorang yang berhubungan 
dengan kesejahteraan seseorang. Well-being sendiri adalah konsep yang dikemukakan Martin 
seligman. Seligman memberikan 5 faktor dalam well-being setiap orang yaitu: Positive emotions, 
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engagement, relationship, meaning, dan achievement (Coffey et al.,2014). Well-being adalah 
sebuah konstruksi kompleks yang menyangkut fungsi dan pengalaman psikologis yang optimal. 
Hal ini dapat didefinisikan sebagai kebahagiaan hedonis (kenikmatan, kesenangan) dan 
eudaimonik (makna, kepuasan) serta ketahanan [menangani masalah, pengaturan emosi, 
pemecahan masalah yang sehat (Tang et al., 2019). Positive Emotions dalam well-being sangat 
berhubungan dengan berbagai hal seperti life satisfaction, resilience, mindfullnes, social reward 
dan physical health (Coffey et al., 2014). Yang dimana ini sangat penting bagi karyawan untuk 
melakukan sebuah pekerjaan dengan maksimal selain positive emotions, ada engagement yang 
membahas fokus dalam melakukan suatu aktivitas. Engagement yang tinggi sangat berhubungan 
dengan life satisfaction dan work satisfaction seseorang dan menjadi salah satu indikator well-
being (Coffey et al.,2014). Output dari faktor ini juga mengarah ke pekerjaan. Seberapa besar 
dedikasi yang dilakukan seorang karyawan berhubungan dengan indikator ini.  

 Memiliki hubungan yang baik juga menjadi indikator well-being seseorang. Perasaan 
dihargai oleh lingkungan sekitar dan memiliki hubungan yang dekat dan mutual dengan 
seseorang menunjukkan well-being yang baik. Hubungan yang baik memiliki korelasi positif 
dengan peningkatan self-esteem seseorang (Coffey et al.,2014). Lingkungan kerja yang baik 
pastinya meningkatkan kenyamanan karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan.  

 Indikator ke empat adalah meaning, pemaknaan suatu hal pastinya memberikan purpose 
atau tujuan untuk seseorang. Hal ini bisa didapatkan dari berbagai hal seperti agama, relationship, 
aktivitas dan pekerjaan dan indikator ini sangat berhubungan dengan well-being yang baik(Coffey 
et al.,2014). Karyawan yang memiliki tujuan pastinya akan mengerjakan tugas secara maksimal 
dibandingkan karyawan lainnya 

 Selain ke empat indikator tadi, ada satu indikator yang penting dalam suatu organisasi, 
yaitu achievement atau pencapaian, pencapaian sendiri adalah persisten atau determinasi 
seseorang untuk mendapatkan hal yang dia inginkan dan biasanya melalui kerja keras atau 
dedikasi untuk memahirkan skill yang ia miliki (Coffey et al.,2014). Pastinya karyawan yang 
memiliki rasa pencapaian yang tinggi adalah aset penting untuk organisasi dikarenakan dedikasi 
yang tinggi dalam melakukan pekerjaan nya.  

 Well-being memiliki korelasi positif terhadap berbagai macam hal yang dilihat oleh 
organisasi, seperti job satisfaction, organization commitment, work outcomes dan hal hal lain yang 
tidak ada sangkut paut dengan organisasi namun memiliki pengaruh yang kuat terhadap kinerja 
seperti physical health/vitality dan life satisfaction,satisfaction in task/work,resilience dan Social 
relationship(Coffey et al.,2014) 

 
METODE PENELITIAN 

 Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian deskriptif dengan 
studi literatur atau riset pustaka. Metode studi literatur atau riset pustaka adalah metode 
penelitian yang menggunakan penelusuran pustaka yang lebih dari sekedar menyiapkan 
kerangka penelitian saja, namun memperdalam kajian teoritis ataupun mempertajam metodologi. 
Metode studi literatur atau riset pustaka menggunakan sumber kepustakaan untuk memperoleh 
data penelitiannya tanpa perlu melakukan riset lapangan (Zed, 2014). 

Sumber pencarian literatur yang digunakan dalam penelitian ini ditelusuri melalui Google 
Scholar. Kriteria literatur yang digunakan dalam penelitian ini yaitu merupakan jurnal dengan 
maksimal 10 tahun terakhir yang membahas mengenai pengaruh overtime terhadap well-being 
karyawan, mengandung kata kunci yang sama dengan topik penelitian, literatur tidak terbatas 
pada metode penelitian tertentu, dan artikel menggunakan bahasa Indonesia dan bahasa Inggris. 
Literatur yang telah didapat, akan dievaluasi serta dipilih kembali mana yang akan dimasukkan 
ke dalam studi literatur. Literatur yang telah dipilih kemudian akan dibaca, dicatat, diatur, dan 
dirangkum. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tabel literatur yang digunakan literature review: overtime dan employee well-being. 
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 Overtime atau kerja lembur sendiri sering di cap negatif dikarenakan beban yang diterima 
oleh karyawan. Namun banyak sekali karyawan yang melakukan overtime secara sukarela. 
banyak sekali karyawan yang termotivasi untuk melakukan overtime dikarenakan: insentif, 
pertumbuhan karir, bahkan tantangan dalam pekerjaan yang membuat para karyawan sukarela 
melakukan overtime. Ada beberapa karyawan yang melakukan overtime dikarenakan stres kerja.  
stres kerja meningkatkan efisiensi dalam melakukan overtime, namun tidak memberikan motivasi 
untuk melakukan overtime (Tan., Zhang,Li, 2023). Overtime dapat menambah kepuasan kerja 
karyawan, namun ini hanya berlaku untuk karyawan karyawan dengan usia muda dan kepuasan 
kerja yang dirasakan karyawan muda pun berkurang seiring bertambahnya jam overtime yang 
mereka lakukan. Ini menunjukkan bahwa overtime dengan jam yang relatif sedikit menambah 
kepuasan kerja untuk karyawan dengan usia muda. Sedangkan untuk karyawan dengan umur 
yang tua tidak merasakan kepuasan kerja saat melakukan overtime, walaupun overtime tersebut 
relatif pendek (Khumrawat., Tankha., 2020).  

 Selanjutnya, terkait dengan kepuasan kerja, beberapa kesimpulan penelitian yang sudah 
dibahas sebelumnya mengindikasikan bahwa efek overtime pada kepuasan kerja tidak bersifat 
seragam untuk semua karyawan. Karyawan muda mungkin mengalami peningkatan kepuasan 
kerja dengan melakukan overtime dalam jumlah yang relatif sedikit, tetapi kepuasan mereka 
cenderung menurun seiring bertambahnya jam kerja lembur. Sebaliknya, karyawan yang lebih 
tua mungkin tidak merasakan peningkatan yang signifikan dalam kepuasan mereka, bahkan 
dengan jam kerja lembur yang relatif pendek. (Sohierset al., 2019) 

 Dalam melakukan overtime, terjadinya stress tidak terhindarkan. Pada karyawan dengan 
umur yang muda, stress overtime akan perlahan lahan muncul saat melakukan overtime dengan 
jangka waktu yang panjang, sedangkan karyawan dengan usia tua langsung merasakan stress 
overtime di jangka waktu yang pendek sekalipun  (Khumrawat., Tankha., 2020)  

 Overtime dapat memiliki dampak buruk pada kesejahteraan karyawan, yang mengarah 
pada penurunan kebahagiaan dan kepuasan hidup. Namun, otonomi kerja telah ditemukan untuk 
secara positif mempengaruhi kesejahteraan subjektif karyawan, meningkatkan rasa kontrol 
mereka dan mengurangi konflik pekerjaan-kehidupan. Perbedaan budaya juga berperan, dengan 
studi yang menunjukkan bahwa dampak negatif dari jam kerja yang panjang lebih kuat di negara-
negara Asia dibandingkan dengan negara lain. Secara keseluruhan, mempromosikan otonomi 
kerja dan mengatasi dampak negatif dari lembur dapat menjadi penting dalam meningkatkan 
kesejahteraan karyawan (Yang et al., 2023). Overtime dapat mempengaruhi karyawan yang 
bekerja dalam bentuk apapun, salah satunya adalah telecommuting. Overtime dalam dunia 
telecommuting dipengaruhi oleh tipe leadership yang diadopsi oleh atasan organisasi. Atasan yang 
mengadopsi tipe intrusive leadership akan menganggu privasi karyawan melalui perintah yang 
tidak menghargai privasi karyawan, sehingga menghasilkan stress kerja, low happiness, dan 
masalah mental umum lainnya pada karyawan (Magnavita et al., 2021).   

 Pekerja harus mampu menghadapi peningkatan kompleksitas dan tanggung jawab akibat 
peningkatan otonomi. Waktu kerja trust-based mengharapkan karyawan untuk mengambil sikap 
kewirausahaan terhadap pekerjaan mereka. Pengaturan waktu kerja, seperti flextime atau waktu 
kerja yang dikelola sendiri, dapat bermanfaat bagi well-being karyawan, work-life balance, dan 
kepuasan kerja. Namun, tingkat otonomi yang tinggi juga dapat disertai dengan peningkatan 
tuntutan, yang dapat menyebabkan kelebihan beban dan perilaku self-harm. Organisasi harus 
menyeimbangkan tuntutan fleksibilitas mereka dengan kebutuhan karyawan untuk mengurangi 
dampak buruk dan meningkatkan kepuasan kerja (Seitz et al., 2018). Dalam melakukan overtime, 
para karyawan yang melakukan overtime akan banyak memakan waktu di tempat kerja nya, 
sehingga berdampak kepada kehidupan sosial karyawan tersebut. Overtime mengubah persepsi 
karyawan terhadap lingkungan sosialnya dan membuat karyawan jarang  mengikuti kegiatan 
sosial dan tidak memiliki perasaan Social Inclusion, namun hal ini di moderasi oleh tipe overtime 
yang dilakukan karyawan (long hour/short hour, weekdays/weekends) seperti karyawan yang 
melakukan overtime di weekdays lebih memungkinkan untuk tidak memiliki perasaan Social 
Inclusion dibandingkan dengan karyawan yang bekerja di Weekends. Namun penentu karyawan 
tidak berpartisipasi dalam kegiatan sosial ialah pandangan karyawan mengenai Society. Jika 
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karyawan merasa Society tidak adil dengan dirinya maka probabilitas untuk tidak melakukan 
kegiatan sosial semakin besar dan munculnya perasaan social inclusion semakin kecil, berbeda 
dengan karyawan yang merasa bahwa Society itu adil dengan diri nya, karyawan akan mengikuti 
kegiatan sosial dan tetap memiliki perasaan social Inclusion di lingkungan sosialnya. (Chen., Li., 
Yang., 2020)  

 Mengenai overtime di waktu weekdays dan weekend. pekerja pekerja kantoran yang 
melakukan overtime di weekend menyebabkan mental health para pekerja kantoran memburuk, 
bahkan 2x lipat dibandingkan melakukan overtime di weekdays. Ini menunjukkan bahwa istirahat 
yang panjang seperti istirahat di akhir pekan diperlukan untuk kesehatan mental para pekerja 
kantoran, sedangkan untuk pekerja buruh, weekdays atau weekend tidak berpengaruh terhadap 
mental health, melainkan melakukan overtime di malam hari yang memperburuk mental health 
para pekerja buruh.(Sato., Kuroda., Owan., 2019) 
 
KESIMPULAN 

Dalam literature review ini, asumsi bahwa overtime sebagai penyebab utama well-being 
karyawan terganggu tidak sepenuhnya benar. Dikarenakan banyak sekali penentu terganggu well-
being yang terjadi bersamaan dengan kegiatan overtime. Hal hal yang dimaksud ialah: keyakinan 
karyawan mengenai masyarakat, umur karyawan, posisi karir karyawan, jenis pekerjaan yang 
dilakukan karyawan. Overtime sendiri hanya membantu mengganggu dari semua hal ini yang 
membuat well-being karyawan terganggu. Overtime sendiri juga dapat membantu well-being 
karyawan dan penentu yang membuat well-being terbantu ialah hal hal yang dijabarkan 
sebelumnya. Sehingga dapat disimpulkan overtime bukan lah penyebab utama membaik atau 
memburuk nya well-being. 
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