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ABSTRAK 

Penelitian ini menganalisis pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan yang digunakan adalah penelitian kuantitatif melalui survei 

daring kepada 150 karyawan Generasi Z yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan 

selama tiga bulan dan dianalisis dengan uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, regresi linier, serta uji mediasi 

Baron dan Kenny menggunakan SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja, tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, namun tidak berperan sebagai mediator pada hubungan 

antara work-life balance dan kinerja. Temuan ini memperkuat teori dua faktor Herzberg, di mana work-life 

balance berfungsi sebagai faktor hygiene yang mencegah ketidakpuasan, namun bukan faktor utama yang 

meningkatkan kepuasan kerja maupun kinerja. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menelaah faktor intrinsik 

lain yang lebih relevan bagi Generasi Z dalam dinamika kerja modern. 

 

Kata Kunci:  
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ABSTRACT 

This study examines the effect of work-life balance on the performance of Generation Z employees in Jakarta, 

with job satisfaction as a mediating variable. A quantitative survey approach was employed, involving 150 

Generation Z employees selected through purposive sampling. Data were collected online over a three-month 

period and analyzed using validity and reliability tests, classical assumption tests, linear regression, and the 

Baron and Kenny mediation procedure with SPSS 25. The findings indicate that work-life balance has a significant 

positive effect on employee performance but does not significantly influence job satisfaction. Job satisfaction 

significantly affects performance but does not mediate the relationship between work-life balance and 

performance. These results reinforce Herzberg’s two-factor theory, suggesting that work-life balance functions 

as a hygiene factor that prevents dissatisfaction rather than as a key driver of satisfaction or enhanced 

performance. Future studies are recommended to explore other intrinsic factors that may be more relevant to 

Generation Z in the modern work environment. 
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PENDAHULUAN 

Generasi Z, yang lahir pada rentang waktu pertengahan 1990-an sampai awal 2010-an, kini 

tengah memasuki dan perlahan mendominasi dunia kerja secara global. Diperkirakan bahwa pada tahun 

2025, Generasi Z akan mencakup sekitar 27% dari total angkatan kerja global (Safitri et al., 2025). 

Mereka membawa karakteristik unik yang membedakan mereka dari generasi sebelumnya, terutama 

dalam hal ekspektasi terhadap pekerjaan. Salah satu ciri yang paling menonjol dari generasi ini adalah 

fokus mereka terhadap pentingnya menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi (work-life balance), serta keinginan mereka untuk mendapatkan kepuasan kerja yang tinggi 

sebagai faktor penentu kebahagiaan dan kesejahteraan (Rasulong et al., 2024). Preferensi ini tercermin 

dalam kecenderungan mereka memilih lingkungan kerja yang fleksibel, suportif, dan memberikan 

ruang untuk pengembangan pribadi dan profesional (Ferdinan et al., 2023). 

Dalam konteks Indonesia, Jakarta sebagai pusat bisnis dan ekonomi nasional menghadirkan 

dinamika kerja yang intens dan penuh tekanan. Tuntutan pekerjaan di kota ini seringkali memaksa 

karyawan untuk bekerja dalam jam yang panjang, dengan target yang ambisius dan mobilitas tinggi 

(Komariah et al., 2024). Menurut Badan Pusat Statistik (2023b), rata-rata jam kerja di Jakarta pada 

tahun 2022 adalah 42,42 jam per minggu, mencerminkan intensitas pekerjaan yang tinggi di kota ini. 

Kondisi tersebut berpotensi mengganggu work-life balance karyawan, terutama bagi Generasi Z yang 

sangat menghargai keseimbangan tersebut. Ketidakseimbangan ini dapat menyebabkan dampak negatif 

seperti stres, burnout, penurunan produktivitas, hingga niat untuk keluar dari pekerjaan (Sumartik et al., 

2023). 

Berdasarkan data BPS (2023a), jumlah angkatan kerja dari kelompok umur 15–24 tahun (yang 

sebagian besar merupakan Generasi Z) di Indonesia pada Februari 2023 mencapai 21,32 juta orang. Di 

Jakarta sendiri, proporsi kelompok ini mencapai sekitar 16,46% dari total penduduk usia kerja di 

wilayah tersebut. Fakta ini menunjukkan bahwa Generasi Z menjadi kekuatan penting dalam dunia 

kerja. Namun, meskipun banyak penelitian membahas work-life balance dan kepuasan kerja, belum 

banyak penelitian yang secara khusus menguji bagaimana kedua variabel tersebut memengaruhi kinerja 

Generasi Z dalam konteks kota metropolitan seperti Jakarta yang memiliki tekanan kerja tinggi. 

Sejumlah penelitian juga menunjukkan bahwa work-life balance memiliki hubungan yang erat dengan 

tingkat kepuasan kerja serta kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung (Wolor et 

al., 2020; Pratama et al., 2021). Namun, temuan-temuan ini masih bersifat parsial dan belum menguji 

ketiga variabel secara terintegrasi dalam konteks Generasi Z, sehingga diperlukan penelitian lanjutan. 

Generasi Z diketahui memiliki kecenderungan untuk lebih memilih perusahaan yang 

menyediakan fleksibilitas kerja dan program kesejahteraan, serta mendukung keterlibatan karyawan 

secara emosional dan sosial (Waworuntu et al., 2022; Akbar, 2023). Studi PwC (2021) bahkan 

menunjukkan bahwa generasi ini lebih mungkin berpindah pekerjaan jika tidak memperoleh 
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keseimbangan yang memadai antara kerja dan kehidupan pribadi. Hal ini menjadikan work-life balance 

sebagai faktor krusial yang berpotensi memengaruhi kepuasan dan kinerja kerja mereka.  

Lebih lanjut, berbagai studi menyatakan bahwa kepuasan kerja juga memainkan peran penting 

dalam mendorong kinerja karyawan (Usman et al., 2023; Retnowati et al., 2023), hal ini disebabkan 

oleh kenyataan bahwa karyawan yang merasa puas umumnya memiliki motivasi dan rasa tanggung 

jawab yang lebih besar dalam bekerja, serta menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi terhadap 

organisasi. Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance berkontribusi dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan tingkat stres serta turnover intention (Badrianto et al., 

2021). Namun, masih terdapat kesenjangan dalam literatur terkait integrasi ketiga variabel: work-life 

balance, kepuasan kerja, dan kinerja, khususnya dalam konteks Generasi Z di wilayah metropolitan 

seperti Jakarta. Mayoritas penelitian yang ada hanya meneliti hubungan dua variabel, seperti antara 

work-life balance dengan kinerja (Benu et al., 2020), atau antara work-life balance dan kepuasan kerja 

(Febrianti et al., 2022), tanpa menelusuri peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan tersebut. Padahal, model hubungan ini penting untuk membangun pemahaman yang lebih 

holistik mengenai faktor-faktor yang mendukung kinerja Generasi Z. 

Selanjutnya, penting untuk digarisbawahi bahwa hasil-hasil penelitian sebelumnya mengenai 

hubungan antar variabel tersebut juga menunjukkan inkonsistensi. Beberapa studi menemukan 

hubungan positif yang kuat antara work-life balance dan kinerja (Rahmawati et al., 2021), namun yang 

lain menunjukkan bahwa ketidakseimbangan dapat menimbulkan stres kerja yang menurunkan kinerja 

(Rosyada, 2022). Sementara itu, Sayekti et al. (2023) dan Wati (2024) mengindikasikan bahwa 

pengaruh work-life balance terhadap kinerja dapat menjadi tidak signifikan apabila kepuasan kerja tidak 

berperan sebagai variabel mediasi. Terdapat inkonsistensi temuan dalam penelitian terdahulu. beberapa 

menunjukkan pengaruh positif work-life balance terhadap kinerja, sementara penelitian lain 

menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan atau hanya muncul ketika ada variabel mediasi. 

Kesenjangan ini menunjukkan bahwa peran kepuasan kerja sebagai mediator perlu dievaluasi lebih 

mendalam dalam konteks Generasi Z di Jakarta. 

Gambar 1. Model Penelitian 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 
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Model ini menggambarkan adanya pengaruh langsung work-life balance terhadap kepuasan 

kerja, pengaruh langsung work-life balance terhadap kinerja, serta pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja yang berperan sebagai variabel mediator. Dengan mempertimbangkan latar belakang, fenomena 

empiris, dan celah dalam literatur, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: Bagaimana 

pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi? Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis 

hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta melalui peran kepuasan 

kerja sebagai mediator. Tujuan penelitian ini secara spesifik adalah untuk menganalisis pengaruh work-

life balance terhadap kepuasan kerja, menilai pengaruh work-life balance terhadap kinerja, serta 

mengidentifikasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan 

untuk menguji apakah kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara work-

life balance dan kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta. 

 

METODE RISET  

Jenis dan pendekatan penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. 

Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk menguji serta menjelaskan hubungan 

kausal antara variabel-variabel yang diteliti, sekaligus mengidentifikasi pengaruh dan tingkat 

signifikansi masing-masing variabel secara statistik. Jenis penelitian eksplanatori sesuai untuk studi 

yang bertujuan menguji hipotesis dan mencari pemahaman mendalam tentang pengaruh antar variabel, 

sehingga mampu menghasilkan temuan yang dapat digunakan sebagai dasar kebijakan atau praktik 

manajerial yang lebih baik (Snape and Spencer, 2003; Iskandar et al., 2025). Penelitian ini difokuskan 

pada pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan Generasi Z di Jakarta, dengan Kepuasan 

Kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini dilaksanakan selama 3 bulan, dimulai dari Februari hingga 

April 2025, dengan penyebaran kuesioner dilakukan secara daring kepada responden yang tersebar di 

wilayah Jakarta. 

Populasi dan sampel 

Populasi dalam penelitian ini mencakup karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai sektor 

industri yang berada di wilayah Jakarta. Generasi Z dalam penelitian ini didefinisikan sebagai individu 

yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 dan telah bekerja secara aktif. Penentuan populasi ini 

bertujuan untuk mengidentifikasi serta menganalisis pola hubungan antara work-life balance, kepuasan 

kerja, dan kinerja dalam konteks sosial dan profesional yang dihadapi oleh generasi ini. Peneliti 

mendefinisikan populasi target sebagai seluruh karyawan generasi Z di Jakarta yang memenuhi kriteria 

inklusi, seperti status kerja aktif dan usia produktif (18–28 tahun). Adapun deskripsi lengkap mengenai 

populasi umum dan target dapat dilihat pada Tabel 1: Populasi Umum dan Target di bawah ini. 
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Tabel 1. Populasi Umum dan Target 
Variabel Jumlah Item 

Populasi Umum Tenaga kerja Generasi Z di Jakarta. 

Populasi Target Tenaga kerja Generasi Z di Jakarta yang pernah menjalani pengaturan kerja fleksibel 

dan relevan dengan aspek Work-Life Balance. 

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 

 

Sampel dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan metode non-probability sampling, 

yaitu purposive sampling, yang dipilih berdasarkan pertimbangan tertentu sesuai dengan kriteria 

penelitian. Teknik ini diterapkan karena tidak semua individu dalam populasi memiliki kesempatan 

yang sama untuk terpilih sebagai responden. Kriteria inklusi mencakup usia (generasi Z), lokasi kerja 

(Jakarta), dan status pekerjaan (aktif bekerja). Jumlah sampel ditentukan berdasarkan pedoman Hair et 

al. (2014), yaitu minimal lima responden untuk setiap indikator dalam kuesioner. Dengan jumlah total 

30 butir pernyataan dalam kuesioner, maka jumlah minimum sampel yang dibutuhkan adalah 150 

responden (5 x 30 = 150). Penentuan jumlah ini dilakukan untuk memastikan bahwa analisis statistik 

yang digunakan memiliki kekuatan (power) yang memadai dan hasil penelitian dapat digeneralisasi. 

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini dibagi menjadi tiga: variabel independen 

(work-life balance), variabel mediasi (kepuasan kerja), dan variabel dependen (kinerja karyawan). 

Work-life balance didefinisikan sebagai tingkat di mana individu mampu menyeimbangkan antara 

tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kepuasan kerja menggambarkan sejauh mana 

individu merasa puas terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Sedangkan kinerja karyawan 

mengacu pada tingkat pencapaian hasil kerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. Masing-masing 

variabel diukur menggunakan skala Likert 4 poin yang mencerminkan tingkat persetujuan responden 

terhadap setiap pernyataan, dari "Sangat Tidak Setuju" (1) hingga "Sangat Setuju" (4). Penggunaan 

skala genap, seperti empat pilihan, bertujuan untuk mengurangi bias jawaban pada item-item yang 

ditanyakan dalam survei. Menurut Robinson (2024), pemilihan jumlah titik respon pada skala Likert 

berpengaruh terhadap kecenderungan responden memberikan jawaban netral. Dalam konteks penelitian 

ini, penggunaan skala empat poin (tanpa opsi netral) diterapkan untuk meminimalkan bias sosial dan 

mendorong responden memberikan pendapat yang lebih jelas terhadap setiap pernyataan. 

Instrumen dan pengukuran variabel 

Instrumen penelitian disusun berdasarkan indikator dari teori-teori relevan dan telah melalui uji 

validitas serta reliabilitas pada tahap pra-penelitian. Rincian lengkap instrumen, indikator, dan butir 

pernyataan disajikan pada Lampiran 1. Jenis data dalam penelitian ini meliputi data primer dan data 

sekunder. Data primer dikumpulkan langsung dari responden melalui kuesioner daring, sementara data 

sekunder diperoleh melalui studi literatur, seperti jurnal ilmiah, buku teks, dan laporan penelitian 

terdahulu yang berkaitan dengan work-life balance, kepuasan kerja, dan kinerja. Penggunaan kombinasi 

data primer dan sekunder dimaksudkan untuk memperkaya konteks analisis dan memperkuat validitas 

teoritis (Hidayati et al., 2024). 
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Metode pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner secara daring, terutama 

melalui media sosial dan aplikasi pesan seperti WhatsApp dan Telegram, yang memungkinkan 

distribusi cepat dan efisien. Penyebaran dilakukan secara luas namun terfokus, dengan memastikan 

responden memenuhi kriteria inklusi. Sebelum pengisian, responden diberikan informasi singkat 

mengenai tujuan penelitian dan persetujuan partisipasi. Proses ini dilakukan secara anonim untuk 

menjaga kerahasiaan data responden. 

Teknis analisis data 

Setelah proses pengumpulan data selesai, tahap berikutnya adalah pengolahan dan analisis data. 

Analisis dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25. Teknik analisis data yang digunakan 

mencakup uji validitas dan reliabilitas, analisis regresi linier berganda, serta pengujian hipotesis dengan 

uji t dan uji F. Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa setiap item dalam kuesioner dapat 

mengukur variabel yang dimaksud, sementara uji reliabilitas digunakan untuk menguji konsistensi 

jawaban antar item dengan menggunakan koefisien Cronbach Alpha (Hidayati et al., 2024). 

Regresi linier berganda digunakan untuk menganalisis hubungan antara variabel independen, 

mediasi, dan dependen, serta untuk mengukur kontribusi work-life balance terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja (Hidayati et al., 2024). Selain itu, analisis uji mediasi (Baron dan Kenny, 1986) 

juga dilakukan untuk menguji efek mediasi secara statistik. Dengan mengadopsi pendekatan kuantitatif 

dan teknik analisis yang komprehensif, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai bagaimana work-life balance memengaruhi kinerja karyawan generasi Z, 

serta menjelaskan peran penting kepuasan kerja dalam memperkuat pengaruh tersebut. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Pada penelitian ini, seperti yang terlihat pada Tabel 3, sebanyak 150 data responden telah 

dikumpulkan dan selanjutnya diolah untuk menghasilkan temuan penelitian.  

Tabel 3. Profil Responden (N=150) 

Keterangan N Persen 

Laki-laki 64 42,67% 

Perempuan 86 57,33% 

Total 150 100% 

Tahun Lahir Jumlah Persentase 

1997-2000 47 31,33% 

2001-2004 72 48% 

2005-2008 31 20,67% 

Total 150 100% 

Status Pekerjaan Jumlah Persentase 

Penuh Waktu 114 76% 

Paruh Waktu 36 24% 

Total 150 100% 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

6 bulan – 1 tahun 45 30% 

1 – 3 tahun 81 54% 

Lebih dari 3 tahun 24 16% 

Total 150 100% 

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 
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Uji validitas kuesioner dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dan membandingkan nilai  r 

hitung dengan r tabel. Tingkat signifikansi (α) yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. 

Nilai r tabel diperoleh berdasarkan jumlah responden sebanyak 150 orang, dengan rumus df = N - 2, 

yaitu 150 - 2 = 148, sehingga diperoleh nilai R tabel sebesar 0,1603. Berdasarkan hasil uji validitas 

yang ditampilkan pada Tabel 4, seluruh item pernyataan memiliki nilai R hitung > 0,1603, yang berarti 

bahwa semua item dalam kuesioner dinyatakan valid dan layak digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Variabel Jumlah Item r hitung r tabel Keterangan 

Work-Life Balance (X) 10 0,600-0,728 0,1603 Seluruh item valid 

Kepuasan Kerja (Z) 10 0,603-0,794   

Kinerja Karyawan (Y) 10 0,602-0,714   

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 

 

Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik untuk memastikan kelayakan model regresi linear 

berganda. Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov, diperoleh nilai 

signifikansi sebesar 0,085. Karena nilai tersebut lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

data berdistribusi normal. Pada uji multikolinearitas, nilai tolerance sebesar 0,988 dan VIF sebesar 

1,012, yang menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel independen dan 

mediasi. Hasil uji heteroskedastisitas juga menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,539 untuk variabel 

Work-Life Balance dan 0,345 untuk variabel Kepuasan Kerja, yang keduanya lebih besar dari 0,05, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi ini. 

Langkah berikutnya adalah melakukan uji hipotesis. Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel 

Work-Life Balance (X) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, dan nilai t 

hitung sebesar 28,036, yang berarti bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan Gen Z di Jakarta secara parsial. Dengan kata lain, semakin baik 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, semakin tinggi pula kinerja yang dapat 

dicapai oleh karyawan Gen Z di Jakarta. Hasil serupa juga ditemukan pada variabel Kepuasan Kerja 

(Z), yang menghasilkan nilai signifikansi 0,000 (lebih kecil dari 0,05) dan t hitung 23,659. Hal ini 

mengindikasikan bahwa Kepuasan Kerja juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Gen Z di Jakarta secara parsial. Artinya, tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong 

karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. 

Selain itu, hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,001, yang lebih kecil dari 0,05, 

yang berarti bahwa variabel Work-Life Balance dan Kepuasan Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di Jakarta. Dengan demikian, kombinasi dari kedua 

variabel ini memberikan pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan, sehingga 

keduanya perlu diperhatikan oleh manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung. Terakhir, untuk mengukur seberapa besar kemampuan model regresi dalam menjelaskan 

variasi pada variabel dependen, digunakan koefisien determinasi (R²). Hasil yang menunjukkan nilai R 

Square (R²) sebesar 0,911 dapat diinterpretasikan bahwa variabel independen, yaitu Work-Life Balance 
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(X), dan variabel mediasi, yaitu Kepuasan Kerja (Z), menjelaskan 91,1% variasi pada variabel 

dependen, yaitu Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan Generasi Z di Indonesia. Artinya, 8,9% sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Dapat dilihat pada Tabel 5, hasil uji mediasi menunjukkan bahwa jalur c (pengaruh Work-Life 

Balance terhadap Kinerja Karyawan) dan jalur b (pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan) memiliki pengaruh yang signifikan. Namun, jalur a (pengaruh Work-Life Balance terhadap 

Kepuasan Kerja) tidak signifikan, dengan nilai signifikansi sebesar 0,110, yang melebihi ambang batas 

0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun Work-Life Balance berkontribusi terhadap 

peningkatan Kinerja Karyawan, pengaruhnya terhadap Kepuasan Kerja tidak cukup kuat untuk 

menjadikan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. Menariknya, jalur c' (pengaruh langsung Work-

Life Balance dan Kepuasan Kerja secara simultan terhadap Kinerja Karyawan) justru menunjukkan 

hasil yang signifikan. Artinya, Work-Life Balance tetap memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja 

Karyawan, meskipun Kepuasan Kerja tidak terbukti memediasi hubungan tersebut. 

Tabel 5. Hasil Uji Mediasi 

Jalur Pengujian Beta Sig. Kesimpulan 

Work-Life Balance (X) ke 

Kinerja Karyawan (Y) 

0,226 0,003 Signifikan 

Work-Life Balance (X) ke 

Kepuasan Kerja (Z) 

0,122 0,110 Tidak 

Signifikan 

Work-Life Balance (X) + 

Kepuasan Kerja (Z) ke 

Kinerja Karyawan (Y) 

Work-Life Balance (X) = 0,206 

Kepuasan Kerja (Z) = 0,157 

Work-Life Balance (X) = 0,006 

Kepuasan Kerja (Z) = 0,019 

Keduanya 

Signifikan 

Kepuasan Kerja (Z) ke 

Kinerja Karyawan (Y) 

0,251 0,009 Signifikan 

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan model mediasi yang dikemukakan oleh Baron dan Kenny (1986), dapat 

disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja tidak berperan sebagai mediator dalam hubungan antara Work-Life 

Balance dan Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan perbedaan dengan beberapa studi 

sebelumnya. Misalnya, Al-Omaria et al. (2020) dan Respati et al. (2023) menemukan bahwa Work-Life 

Balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sedangkan penelitian ini menunjukkan bahwa 

hubungan tersebut tidak signifikan. Perbedaan ini dapat terjadi karena karakteristik Generasi Z yang 

memandang Work-Life Balance sebagai kebutuhan dasar, bukan faktor peningkat kepuasan. 

Sebaliknya, temuan penelitian ini mengenai pengaruh Work-Life Balance terhadap kinerja konsisten 

dengan hasil Dewi et al. (2023) dan Ambalika et al. (2024), yang menunjukkan bahwa keseimbangan 

kehidupan-kerja dapat meningkatkan produktivitas. Namun, hasil penelitian ini berbeda dari Udin 

(2023) serta Sismanto & Haristo (2024) terkait mediasi kepuasan kerja. Dua penelitian tersebut 

menemukan adanya mediasi, sedangkan dalam penelitian ini mediasi tidak terjadi karena Work-Life 

Balance tidak berpengaruh pada kepuasan kerja. 

Dari hasil penelitian yang ada, ditemukan bahwa Work-Life Balance (X) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta, dengan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 
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0,05. Nilai t hitung 28,036 jauh lebih besar daripada t tabel 1,97591, menunjukkan pengaruh positif 

Work-Life Balance terhadap kinerja. Semakin baik Work-Life Balance yang dirasakan, semakin tinggi 

pula kinerja yang ditunjukkan. Hipotesis H1 yang menyatakan bahwa Work-Life Balance berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan dapat diterima, yang sejalan dengan penelitian Ambalika et al. (2024) 

dan Dewi et al. (2023). Penerapan jam kerja fleksibel, dukungan kesehatan mental, waktu istirahat yang 

cukup, dan penghargaan terhadap kebutuhan pribadi karyawan adalah beberapa cara untuk menciptakan 

Work-Life Balance yang baik. 

Penelitian ini juga menunjukkan bahwa tidak ada hubungan signifikan antara Work-Life 

Balance dan kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Jakarta. Nilai signifikansi uji mediasi 0,110 

menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak secara langsung meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini 

bertentangan dengan penelitian sebelumnya, seperti Al-Omaria et al. (2020), Assyahidah et al. (2024), 

Respati et al. (2023), Sismanto & Haristo (2024), dan Udin (2023); yang menghubungkan Work-Life 

Balance dengan kepuasan kerja. Perubahan pandangan Generasi Z terhadap pekerjaan, di mana Work-

Life Balance dianggap sebagai standar, bukan keistimewaan, menjadi alasan perbedaan hasil ini.  

Perbedaan pola ini dapat dijelaskan oleh karakteristik Generasi Z yang memiliki ekspektasi 

dasar terhadap fleksibilitas dan keseimbangan hidup. Penelitian Sharma (2024) menunjukkan bahwa 

Generasi Z menganggap Work-Life Balance sebagai baseline requirement atau standar minimal, bukan 

faktor yang meningkatkan kepuasan. Selain itu, Aura (2024) menjelaskan bahwa Generasi Z lebih 

dipengaruhi oleh faktor intrinsik seperti makna kerja, peluang pengembangan diri, dan lingkungan kerja 

yang suportif. Karena itu, Work-Life Balance tidak lagi menjadi variabel pembeda kepuasan, sehingga 

meskipun terpenuhi, kepuasan karyawan belum tentu meningkat. Argumentasi ini memperkuat 

mengapa penelitian ini menemukan bahwa Work-Life Balance tidak berpengaruh pada kepuasan kerja. 

Analisis deskriptif mendukung temuan ini, dengan variasi skor yang menunjukkan bahwa Work-Life 

Balance bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor-faktor lain seperti 

kompensasi, peluang pengembangan karier, dan hubungan di tempat kerja lebih menentukan kepuasan 

kerja mereka (Aura, 2024). 

Hasil uji t menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Generasi Z di Jakarta, dengan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin baik pula kinerja yang ditunjukkan 

oleh karyawan. Dengan demikian, hipotesis H3 yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya oleh Respati et al. (2023), yang juga menemukan adanya hubungan signifikan antara 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Hasil ini menggarisbawahi pentingnya menjaga tingkat kepuasan 

kerja yang tinggi untuk meningkatkan kinerja, terutama dalam konteks karyawan Generasi Z, yang 

dikenal memiliki ekspektasi tinggi terhadap kualitas lingkungan kerja dan pengakuan atas kontribusi 

mereka. 
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Analisis mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator antara 

Work-Life Balance dan kinerja karyawan. Meskipun Work-Life Balance berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, pengaruhnya tidak melalui kepuasan kerja. Hasil ini menegaskan bahwa organisasi 

tidak dapat mengandalkan Work-Life Balance sebagai satu-satunya strategi untuk meningkatkan 

kepuasan kerja atau kinerja. Organisasi perlu pendekatan yang lebih holistik yang mencakup faktor-

faktor lain seperti pengembangan karier dan kompensasi yang kompetitif. Temuan ini konsisten dengan 

perubahan preferensi Generasi Z yang lebih mementingkan pekerjaan yang bermakna, peluang 

pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang kolaboratif (Sharma, 2024). Tabel 6 menyajikan 

rangkuman hasil uji hipotesis dalam penelitian ini. 

Tabel 6. Rangkuman Hasil Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Keterangan 

H1 Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Generasi Z di Jakarta. 

Diterima 

H2 Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan Generasi Z di Jakarta. 

Ditolak 

H3 Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Generasi Z di Jakarta. 

Diterima 

H4 Kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam 

hubungan antara Work-Life Balance dan kinerja karyawan Generasi Z di 

Jakarta. 

Ditolak 

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 

 

Berdasarkan seluruh hasil analisis, keempat rumusan masalah dalam penelitian ini telah terjawab secara 

empiris. 

1. Work-Life Balance terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Gen 

Z, sehingga rumusan pertama terjawab. 

2. Work-Life Balance tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga 

rumusan kedua menunjukkan penolakan hipotesis. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, menjawab rumusan ketiga. 

4. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara Work-Life Balance dan kinerja, sehingga 

rumusan keempat juga terjawab secara statistik. 

Dengan demikian, seluruh rumusan masalah telah dijawab melalui analisis data kuantitatif yang 

dilakukan. 

Implikasi teoretis 

Penelitian ini memberikan kontribusi dalam memahami hubungan antara Work-Life Balance 

(WLB), kepuasan kerja, dan kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta. Temuan yang menunjukkan 

pengaruh positif WLB terhadap kinerja mendukung Social Exchange Theory (Blau, 1964), yang 

mengemukakan bahwa hubungan timbal balik yang baik dapat meningkatkan produktivitas. Namun, 

ketidak berpengaruhnya WLB terhadap kepuasan kerja menantang Balance Theory (Heider, 1958), 

yang mengaitkan keseimbangan dengan kepuasan.  
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Temuan ini menunjukkan bahwa Generasi Z melihat WLB sebagai ekspektasi dasar, bukan 

faktor utama kepuasan kerja, dengan faktor lain seperti kompensasi dan pengembangan karier yang 

lebih berperan. Selain itu, hasil yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan 

antara WLB dan kinerja mendukung Motivational Theory (Herzberg, 2015), yang membedakan antara 

faktor motivasi dan faktor hygiene. Dalam konteks ini, WLB dianggap lebih sebagai faktor hygiene 

yang mencegah ketidakpuasan. 

Implikasi manajerial 

Perusahaan perlu merancang kebijakan yang mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja 

dan pribadi, seperti jam kerja yang fleksibel dan program kesejahteraan, guna meningkatkan kinerja 

karyawan Generasi Z. Teknologi digital juga dapat dimanfaatkan untuk mendukung kolaborasi jarak 

jauh yang efisien. Namun, karena WLB tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, perusahaan perlu 

fokus pada program pengembangan karier yang progresif, seperti mentoring dan platform upskilling 

berbasis digital. Penggunaan gamification dalam pelatihan serta pengakuan prestasi melalui sistem 

penghargaan digital dapat meningkatkan kepuasan kerja. Mengintegrasikan partisipasi karyawan dalam 

pengambilan keputusan juga akan memperkuat loyalitas dan produktivitas jangka panjang. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

Penelitian ini menggunakan metode survei dengan instrumen kuesioner untuk mengumpulkan 

data dari 150 responden yang merupakan karyawan Generasi Z di Jakarta. Sebagian besar responden 

didominasi oleh responden perempuan. Mayoritas responden lahir pada tahun 2001–2004. Seluruh 

responden bekerja di wilayah Jakarta dan sebagian besar berstatus sebagai pekerja penuh waktu, dengan 

pengalaman kerja 1–3 tahun. Seluruh responden menyatakan memiliki sistem pengaturan kerja yang 

fleksibel. Work-Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Generasi Z di Jakarta, sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. Work-Life Balance tidak memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Jakarta, sehingga 

hipotesis kedua (H2) ditolak. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Generasi Z di Jakarta, sehingga hipotesis ketiga (H3) diterima. Kepuasan kerja tidak berperan 

sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Work-Life Balance dan kinerja 

karyawan Generasi Z di Jakarta, sehingga hipotesis keempat (H4) ditolak. 

Keterbatasan penelitian  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam interpretasi hasil 

serta dalam pengembangan penelitian selanjutnya. Penelitian ini hanya memfokuskan pada hubungan 

antara work-life balance, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan Generasi Z, sehingga tidak mencakup 

variabel-variabel lain yang mungkin juga memengaruhi kinerja karyawan. Subjek dalam penelitian ini 

terbatas pada karyawan Generasi Z, yaitu individu yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012, yang 
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bekerja di perusahaan-perusahaan yang berlokasi di wilayah Jakarta. Kriteria responden dibatasi pada 

karyawan penuh waktu maupun paruh waktu dengan masa kerja minimal enam bulan, serta bekerja di 

organisasi yang pernah atau sedang menerapkan sistem kerja fleksibel (flexible working arrangements). 

Saran  

Temuan bahwa Work-Life Balance (WLB) tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan Generasi Z di Jakarta merupakan hasil yang menarik dan berbeda dari sebagian 

besar studi sebelumnya yang menunjukkan adanya pengaruh positif. Oleh karena itu, penelitian 

selanjutnya disarankan untuk menggali lebih dalam faktor-faktor yang mungkin memoderasi atau 

memediasi hubungan antara WLB dan kepuasan kerja. Faktor-faktor tersebut dapat mencakup nilai-

nilai kerja individu, motivasi intrinsik, ekspektasi karier, atau bahkan karakteristik industri tempat 

karyawan bekerja. 

Selain itu, pendekatan kualitatif atau metode campuran (mixed methods) dapat digunakan untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai persepsi dan preferensi Generasi Z terhadap 

konsep keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Tidak menutup kemungkinan bahwa 

Generasi Z tidak lagi melihat WLB sebagai faktor utama dalam membentuk kepuasan kerja, melainkan 

lebih memprioritaskan aspek seperti pengembangan diri, makna pekerjaan, dan fleksibilitas yang 

bersifat lebih personal. Peneliti selanjutnya juga disarankan untuk memperluas cakupan wilayah 

penelitian atau melakukan studi komparatif antar generasi guna memperoleh gambaran yang lebih 

menyeluruh mengenai dinamika hubungan antara WLB dan kepuasan kerja dalam konteks demografis 

yang lebih beragam. Di samping itu, pendekatan longitudinal dapat dipertimbangkan untuk mengamati 

apakah persepsi terhadap WLB dan kepuasan kerja mengalami perubahan seiring bertambahnya usia 

atau pengalaman kerja individu. 

Berdasarkan temuan penelitian yang menunjukkan bahwa Work-Life Balance (WLB) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z di Jakarta, perusahaan disarankan untuk 

secara aktif menerapkan kebijakan yang mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. 

Hal ini dapat dilakukan melalui fleksibilitas jam kerja, opsi kerja hybrid atau remote, serta penyediaan 

fasilitas penunjang kesejahteraan seperti wellness days, akses ke layanan konseling psikologis, dan 

ruang istirahat yang nyaman di lingkungan kerja. Selain itu, pemanfaatan teknologi digital juga sangat 

penting untuk mendukung efisiensi kolaborasi jarak jauh serta mengurangi beban administratif, 

sehingga karyawan dapat lebih fokus pada tugas yang bernilai. 

Namun demikian, mengingat bahwa WLB tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, perusahaan juga perlu memperluas pendekatannya dengan memberikan perhatian 

khusus pada aspek-aspek lain yang lebih bermakna bagi Generasi Z. Generasi ini cenderung 

mengutamakan pengembangan diri, makna pekerjaan, dan arah karier yang jelas. Oleh karena itu, 

perusahaan sebaiknya merancang program pengembangan karier yang bersifat personal dan progresif, 

seperti mentoring dengan pemimpin senior, platform pembelajaran digital untuk peningkatan 
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keterampilan, serta tools perencanaan karier yang dapat diakses secara mandiri. Selain itu, penggunaan 

pendekatan gamification dalam pelatihan, sistem penghargaan digital berbasis real-time, serta 

pembentukan forum aspirasi karyawan akan mendorong partisipasi aktif dan rasa memiliki terhadap 

organisasi. Melalui strategi yang holistik dan sesuai dengan nilai-nilai Generasi Z, perusahaan tidak 

hanya dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja secara berkelanjutan, tetapi juga memperkuat 

loyalitas serta keterlibatan karyawan muda dalam jangka panjang. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Instrumen Penelitian 

Variabel Dimensi Item Pernyataan 
Kode 

Item 
Sumber 

Kinerja 

Karyawan 

(KK) 

Kuantitas 

Kerja 

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan target kuantitas yang 

ditetapkan perusahaan. 

KK1 Benardin & Russel, 

dalam Adhari, 2021; 

Robbins, dalam Bintoro 

& Daryanto, 2017 

  Saya mampu menyelesaikan tugas 

dalam jumlah yang signifikan tanpa 

mengorbankan kualitas. 

KK2  

 Kualitas 

Kerja 

Saya merasa hasil kerja saya memenuhi 

standar kualitas yang ditetapkan 

perusahaan. 

KK3 Benardin & Russel, 

dalam Adhari, 2021; 

Mangkunegara, dalam 

Syaifuddin, 2018 

  Saya jarang melakukan kesalahan 

dalam pekerjaan saya. 

KK4  

 Ketepatan 

Waktu 

Saya selalu menyelesaikan tugas tepat 

waktu sesuai dengan jadwal yang 

diberikan. 

KK5 Robbins, dalam Bintoro 

& Daryanto, 2017 

  Saya mampu mengelola waktu dengan 

baik untuk memenuhi deadline 

pekerjaan. 

KK6  

 Efektivitas 

Biaya 

Saya menggunakan sumber daya 

perusahaan secara efisien untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

KK7 Benardin & Russel, 

dalam Adhari, 2021 

  Saya dapat meminimalkan pemborosan 

waktu dan bahan dalam pekerjaan saya. 

KK8  

 Kemandiri

an 

Saya dapat bekerja secara mandiri 

tanpa banyak arahan dari atasan. 

KK9 Robbins, dalam Bintoro 

& Daryanto, 2017 

  Saya merasa percaya diri dalam 

mengambil keputusan terkait pekerjaan 

saya. 

KK10  

Work-Life 

Balance 

(WLB) 

Waktu 

Luang 

(Free 

Time) 

Saya memiliki waktu luang yang cukup 

untuk melakukan aktivitas yang saya 

nikmati. 

WLB1 Wicaksana et al., 2020 

  Saya merasa waktu luang yang saya 

miliki membantu saya mengurangi 

stres akibat pekerjaan. 

WLB2  

 Fleksibilita

s Kerja 

(Work 

Flexibility) 

Saya memiliki kebebasan untuk 

menentukan jam kerja saya sesuai 

dengan kebutuhan pribadi. 

WLB3 Puspitasari et al., 2024 

  Saya merasa fleksibilitas kerja yang 

saya miliki membantu saya 

menyeimbangkan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. 

WLB4  

 Dukungan 

Sosial 

(Social 

Support) 

Saya merasa didukung oleh keluarga 

dan teman dalam menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. 

WLB5 Ramadhan, 2024 

  Saya merasa rekan kerja dan atasan 

saya mendukung saya dalam mengelola 

beban kerja agar tidak mengganggu 

kehidupan pribadi. 

WLB6  

 Kesehatan 

Fisik dan 

Saya merasa pekerjaan saya tidak 

mengganggu kesehatan fisik saya 

WLB7 Wicaksana et al., 2020 
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Variabel Dimensi Item Pernyataan 
Kode 

Item 
Sumber 

Mental 

(Physical 

and Mental 

Health) 

(misalnya, kelelahan atau kurang 

tidur). 

  Saya dapat mengelola stres dengan 

baik meskipun memiliki tuntutan 

pekerjaan yang tinggi. 

WLB8  

 Perkemban

gan Pribadi 

(Personal 

Developme

nt) 

Saya memiliki cukup waktu untuk 

mengikuti pelatihan atau kegiatan yang 

mendukung pengembangan diri saya. 

WLB9 Uno et al., 2023 

  Saya merasa perkembangan pribadi 

saya berjalan seimbang dengan 

tuntutan pekerjaan saya. 

WLB10  

Kepuasan 

Kerja (KKer) 

Pekerjaan 

Itu Sendiri 

Saya merasa pekerjaan saya 

memberikan tantangan yang menarik. 

KKer1 Luthans, 2006; Adi et 

al., 2023 

  Saya puas dengan kesempatan untuk 

belajar hal-hal baru dalam pekerjaan 

saya. 

KKer2  

 Gaji Saya merasa gaji yang saya terima 

sesuai dengan pekerjaan yang saya 

lakukan. 

KKer3 Luthans, 2006; Kim & 

Kamalanabhan, 2009 

 

  Saya puas dengan ketepatan waktu 

pembayaran gaji oleh perusahaan. 

KKer4  

 Promosi Saya merasa memiliki kesempatan 

yang adil untuk mendapatkan promosi 

di tempat kerja. 

Kker5 Luthans, 2006 

  Saya puas dengan kebijakan 

perusahaan terkait promosi jabatan. 

Kker6  

 Supervisi 

(Pengawas

an) 

Saya merasa atasan memberikan 

dukungan yang cukup dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

Kker7 Luthans, 2006 

  Saya memiliki hubungan kerja yang 

baik dengan atasan di tempat kerja. 

Kker8  

  Saya merasa rekan kerja mendukung 

saya dalam menyelesaikan tugas-tugas 

pekerjaan. 

KKer9 Luthans, 2006 

  Saya puas bekerja bersama tim atau 

rekan kerja di perusahaan. 

KKer10  

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025) 


