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Abstract

Generation Z employees want to prioritize work with work flexibility and an
environment that supports self-development. The study aims to describe factors
associated with work-life balance on Z generation employees and to identify
factors that contribute the most to the work-life balance. This is a quantitative
descriptive study involving 413 employees aged 18-25 years in Indonesia. The 17-
items Work-Life Balance Scale (a=0.846) was used to collect data. Descriptive
statistical analysis method was used to analyze demographic factors. type of work,
age, and marital status. The correlation and regression analyses were used to test
the correlation across variables. The results showed differences in the level of
work-life balance on Z generation employees. The tendency for low work-life
balance is found in view of gender, place of residence, working hours, activities
outside working hours, and income. The correlation and regression analysis
showed that the largest effective contribution to work-life balance is provided by
the Personal Life Interference with Work (43.9%) and the Work Interference of
Personal Life (36.8%). The results showed differences in work-life balance among
Z generation employees in view of demographic status. Personal Life Interference
with Work contribute higher (43,9%) than Work Interference of Personal Life
(36,8%) in explaining work-life balance.

Keywords: Work-life balance; generation Z; employee; descriptive,; quantitative

Abstrak

Karyawan generasi Z lebih mengutamakan pekerjaan dengan fleksibilitas kerja
serta lingkungan yang mendukung pengembangan diri. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis faktor yang menggambarkan kondisi work-life balance
karyawan generasi Z dan mengetahui aspek yang paling berkontribusi terhadap
work-life balance. Penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif yang
melibatkan 413 karyawan di seluruh Indonesia. Instrumen Work-Life Balance
Scale yang berisi 17 (a=0,846) digunakan untuk mengumpulkan data. Analisis
statistik deskriprif digunakan untuk menganalisis data demografis: jenis
pekerjaan, usia, dan status pernikahan, serta metode analisis korelasi dan regresi.
Hasil analisis data menunjukkan adanya perbedaan work-life balance pada
karyawan generasi Z. Kecenderungan work-/ife balance yang rendah ditemukan
pada faktor gender, tempat tinggal, jam kerja, aktivitas diluar jam kerja, serta
pendapatan. Sumbangan efektif terbesar terhadap work-life balance diberikan
oleh aspek Personal Life Interference with Work (43,9%) dan aspek Work
Interference of Personal Life (36,8%).

Kata kunci: Work-life balance; generasi Z; karyawan; deskriptif; kuantitatif.

Highlights

e Pada penelitian sebelumnya, peningkatan kepuasan kerja dan kepuasan
hidup, serta penurunan turnover intention dan stres kerja sering dikaitkan
sebagai dampak dari adanya work-/ife balance.

e  work-life balance juga sering dikaitkan dengan adanya peningkatan kinerja
yang berdampak positif terhadap organisasi/perusahaan.

e Faktor-faktor demografis, seperti jenis pekerjaan, usia, dan status
pernikahan, juga mempengaruhi work-/ife balance karyawan generasi Z.


mailto:f.galton@uni.texas.org

Work-life balance karyawan Gen Z Mahardika, Ingarianti, & Zulfiana

PENDAHULUAN

Istilah work-life balance mengacu pada hubungan keseimbangan antara
pekerjaan dan bukan pekerjaan (Kelliher et al., 2019). Greenhaus, Collins, &
Shaw (2003) melihat work-life balance adalah suatu keseimbangan peran
yang satu dengan peran lainya, contohnya peran sebagai pekerja dan
anggota keluarga. Menurut Frame & Hartog (2003) work-life balance artinya
karyawan bisa menggunakan waktu kerjanya secara fleksibel antara
pekerjaan dengan kehidupan pribadi, keluarga, hobi, pendidikan dan lain
sebagainya untuk mencapai keseimbangan dan tidak terlalu fokus terhadap
pekerjaannya. Ketika karyawan telah mencapai work-life balance manfaat
yang didapatkan diantaranya meningkatkan kepuasan kerja, meningkatkan
kesehatan fisik dan mental serta mengurangi stress kerja (Purwati, 2016).
Masalah yang berhubungan dengan pekerjaan selalu berkaitan langsung
dengan tempat kerja dengan jadwal yang tidak fleksibel dan padat, sehingga
seringkali terdapat ketidakpuasan yang berujung pada masalah pribadi
seperti manajemen waktu, jadwal kerja, dan jarak kantor yang jauh (Nayak
& Pandey, 2015).

Fenomena pekerjaan yang diminati saat ini diantaranya suasana kerja di
kantor yang menyenangkan namun tetap mengutamakan jadwal dengan
fleksibilitas, selalu menggunakan teknologi baik dalam bekerja maupun
berkomunikasi, serta dapat menggunakan pakaian yang nyaman untuk
bekerja adalah ciri karyawan dari generasi Z (Rachmawati, 2019).
Berdasarkan survei dalam pekerjaan generasi Z cenderung mengharapkan
fleksibilitas kerja sebesar 45% dan bekerja tidak selalu di kantor sebesar 69%
(Prayoga & Lajira, 2022). Generasi Z cenderung menyukai pekerjaan dengan
sistem yang fleksibel dengan suasana yang kekeluargaan, serta cenderung
lebih menyukai bekerja secara kelompok dibandingkan bekerja secara
individu (Haryanto, 2019). Oleh karena itu generasi Z memiliki harapan yang
sedikit cukup berbeda dengan generasi lainnya terutama dengan
mempertimbangkan fleksibilitas kerja yang berhubungan langsung dengan
work-life balance (Rachmadini & Riyanto, 2020).

Menurut Greenhaus, Collins dan Shaw (2003) work-life balance terbagi
menjadi tiga aspek vyaitu, &ime balance (keseimbangan waktu), /nvolvement
balance  (keseimbangan keterlibatan), dan satisfaction  balance
(keseimbangan kepuasan). Selain itu menurut McDonald & Bradley (2005)
work-life balance dapat dilihat dari beberapa indikator yaitu, keseimbangan
waktu, keseimbangan mental, keseimbangan komitmen, dan keseimbangan
kepuasan. Terdapat empat empat dimensi work-life balance menurut Fisher
(2009) vyaitu, WIPL (Work Interference with Personal Life) bagaimana
pekerjaan membebani kehidupan pribadi, PLIW (Personal Life Interference
with Work) bagaimana kehidupan kerja membebani pekerjaan, WEPL ( Work
Enhancement of Personal Life) bagaimana pekerjaan mendukung kehidupan
pribadi, dan PLEW (Personal Life Enhancement of Work) bagaimana
kehidupan pribadi mendukung pekerjaan.

Hasil temuan Fardianto & Muzakki (2020) menjelaskan bahwa family support,
organizational support, co-worker support, dan supervisor support
mendukung adanya peningkatan pada work-life balance. Perusahaan atau
organisasi perlu mengatur hal-hal mengenai pekerjaan seperti aktivitas dan
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beban karyawan secara efektif agar karyawan dapat mengatur sendiri
tentang kebutuhan work-life balance mereka (Haralayya, 2021). Hal ini
menunjukkan bahwa work-life balance dapat dicapai tidak hanya dengan
manajemen waktu dan prioritas dari karyawan itu sendiri, namun dibutuhkan
banyak dukungan dan peran dari perusahaan atau organisasi tempat bekerja.

Penelitian sebelumnya menganalisis dan membandingkan generasi
sebelumnya (generasi X dan Y) dengan generasi Z terutama yang berkaitan
dengan dunia kerja, dengan hasil yang menunjukkan bahwa generasi Z
sangat mahir dan cakap dalam menggunakan teknologi dikarenakan sejak
lahir mereka sudah mengenal teknologi komputer dan internet (Rachmawati,
2019). Perusahaan sangat membutuhkan karyawan dengan kemampuan
beradaptasi dengan kemajuan teknologi (Shalahuddin et al, 2022).
Perusahaan dan organisasi cenderung memilih karyawan yang lebih unggul
dalam memanfaatkan teknologi sehingga dapat mempermudah mereka
dalam menyelesaikan pekerjaannya (Muliawati & Frianto, 2020). Salah
satunya dengan menerapkan work-life balance di perusahaan selain dapat
menarik minat karyawan juga dapat meningkatkan komitmen karyawan pada
perusahaan (Ganapathi, 2016).

Dengan kemajuan teknologi, perusahaan juga harus mengikuti
perkembangan untuk mempertahankan perusahaannya. Hal ini tentunya
akan membuat perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu
beradaptasi dan cakap dalam menggunakan teknologi seperti karyawan
generasi Z, namun dengan keinginan karyawan generasi Z yang lebih
mengutamakan pekerjaan dengan fleksibilitas (jam kerja, waktu kerja, pola
kerja, tempat kerja) dibutuhkan sistem kerja perusahaan yang menerapkan
work-life balance dimana waktu, keterlibatan, dan kepuasan antara pekerjaan
dengan kehidupan pribadi harus seimbang. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis dan menjabarkan faktor yang menggambarkan kondisi work-/ife
balance karyawan generasi Z dan mengetahui aspek mana yang memberikan
sumbangan paling besar terhadap work-life balance.

METODE

Desain penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data (angka)
ilmiah yang dikumpulkan dan diolah dengan cara statistik. Desain penelitian
ini adalah deskriptif, Azwar (2012) menjelaskan bahwa penelitian deskriptif
menggambarkan fakta secara sistematis dan ciri populasi atau bidang
tertentu. Dimana peneliti hanya berusaha untuk menjelaskan situasi, fakta
atau fenomena yang terjadi.

Partisipan

Partisipan berjumlah 413 karyawan (berusia 18-25 tahun; 303 perempuan,
110 laki-laki) yang berasal dari berbagai provinsi di Indonesia. Jumlah
minimal partisipan yang dibutuhkan di penelitian ini ditentukan dengan
menggunakan rumus Slovin. Menurut data terakhir dari Badan Pusat Statistik
(BPS) pada tahun 2020 diketahui terdapat populasi sebanyak 53,3 juta
penduduk generasi Z yang termasuk dalam usia produktif bekerja yaitu 18-
25 tahun di Indonesia.
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n : Jumlah subjek
N : Jumlah populasi

e : Eror
Sumber: Tejada & Punzalan (2012).

Dengan tingkat error 5% dan tingkat kepercayaan 95% dirumuskan
n=N/(1+N e2) = 53.389.272/1+53.389.272 (0,05)2 = 399,99 sehingga
dibutuhkan total subjek sekitar 400 responden.

Peneliti menggunakan teknik random sampling, yaitu teknik pemilihan sampel
dengan memberikan kesempatan atau kemungkinan kepada semua orang
dalam populasi yang sudah ditentukan sebelumnya oleh peneliti (Winarsunu,
2017). Kuesioner dimuat dalam google form dan disebarkan secara online
melalui media sosial.

Instrumen pengumpul data

Peneliti menggunakan instrumen Work-life Balance Scale dari Fisher, Carrie
dan Carlla (2009) yang telah diadaptasi dalam bahasa Indonesia oleh
lembaga bahasa bersertifikasi dan dilakukan expert validity pada 3 orang ahli
dan uji coba pada 460 responden yang bekerja sebagai karyawan oleh
Gunawan (2019). Skala ini bersifat multidimensional sehingga dapat
membantu untuk mengungkap tujuan peneliti yaitu menganalisis aspek serta
faktor yang menggambarkan kondisi work-/ife balance karyawan generasi Z.
Indeks validitas item antara 0,309 — 0,659 serta reliabilitas Cronbach a 0,846.
Skala ini terdiri dari 17 item dengan pilihan jawaban dan keterangan 1 (tidak
pernah), 2 (jarang), 3 (kadang-kadang), 4 (sering), dan 5 (sangat sering).
Total skor terendah adalah 17 dan tertinggi adalah 85 sehingga diketahui
median (Mdn=51,5). Rata-rata skor<51,5 menunjukkan work-life balance
tergolong rendah, sedangkan rata-rata skor>51,5 menunjukkan work-life
balance tergolong tinggi.

Prosedur Penelitian
Tahap pertama yaitu persiapan, peneliti menyiapkan skala work-life balance
untuk dimuat dalam google form dan disebarkan melalui media sosial.

Tahap kedua yaitu uji coba (éry out), peneliti menggunakan 85 partisipan
dengan kriteria karyawan yang berusia antara 18-25 tahun. Menurut Hair
(2011) jumlah sampel yang dibutuhkan untuk uji coba instrumen adalah 5
kali jumlah item/indikator dalam instrumen. Selanjutnya Skala Work-life
balance dianalisis menggunakan software SPSS Statistics versi 23 dengan uji
validitas product moment dan reliabilitas Cronbach Alpha sehingga
didapatkan item yang valid dan reliabel untuk digunakan dalam penelitian.

Tahap ketiga yaitu pelaksanaan penelitian. Skala work-life balance yang valid
dan reliabel disebarkan secara onf/ine melalui media sosial. Setelah itu,
dilakukan skoring, klasifikasi atau pengelompokkan data agar lebih mudah
untuk melakukan interpretasi, untuk kemudian dilakukan analisis data secara
statistik.
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Analisis Data

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui frekuensi, nilai rata-
rata (mean), dan standar deviasi demi mengetahui perbedaan tingkat work-
life balance pada masing-masing faktor (gender/jenis kelamin, jenis
pekerjaan, usia, tempat tinggal, jam kerja, aktivitas diluar kerja,
pendapatan/gaji, dan status pernikahan). Selanjutnya dilakukan analisis uji
korelasi pearson dan uji regresi untuk mencari nilai sumbangan efektif (SE)
demi mengetahui aspek mana yang memberikan sumbangan paling besar
terhadap work-life balance.

by; X Crossproduct x R?

SEy; =
Xt Regression

bxi = koefisien b komponen x

Crossproduct = cross product komponen X

Regression = nilai regresi

R? = sumbangan efektif total

Sumber: Widhiarso (2001).

Hasil Penelitian

Karakteristik partisipan

Partisipan berasal dari berbagai provinsi di Indonesia. Sebanyak 413
diantaranya adalah karyawan dengan rentang usia antara 18-25 tahun yang
terdiri atas perempuan sebanyak 303 dan laki-laki sebanyak 110. Mayoritas
partisipan adalah karyawan swasta dengan persentase 66,3% sedangkan
lainnya merupakan pegawai negeri 5,3 % dan karyawan lepas 28,3%. Secara
keseluruhan dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1. Deskripsi subjek penelitian

Kategori Frekuensi  Persentase
(%)

Jenis Kelamin

Perempuan 303 73,4

Laki-laki 110 26,6
Usia

18-19 111 26,9

20-21 85 20,6

22-23 132 32,0

24-25 85 20,6
Jenis Pekerjaan

Karyawan swasta 274 66,3

Pegawai negeri 22 53

Karyawan lepas 117 28,3
Lama Bekerja

< 1 tahun 248 60,0

1-3 tahun 137 33,2

> 3 tahun 28 6,8

Sumber: Olahan data (2022)
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Hasil analisis data

Berdasarkan Tabel 2 diketahui terdapat kencederungan work-life balance
yang rendah pada faktor gender (jenis kelamin) dengan laki-laki (M=54.26,
SD=11.610) serta perempuan (M=52.60, SD=10.616, lalu karyawan yang
bertempat tinggal di kos (M=53.59, SD=10.463), juga karyawan yang
bekerja > 8 jam/hari (M=54.13, SD=10.944) dan memiliki 4 aktivitas diluar
pekerjaannya (M=57.50, SD=11.501) serta memiliki gaji 1-3 juta/bulan
(M=54.43, SD=11.498). Dapat disimpulkan faktor-faktor seperti gender
(jenis kelamin), tempat tinggal, jam kerja, aktivitas diluar kerja, dan gaji
menunjukkan kecenderungan work-life balance yang rendah.

Terdapat kecenderungan work-life balance yang tinggi pada karyawan swasta
(M=54.09, SD=10.477) dibandingkan karyawan lepas (M=51.38,
SD=11.999) dan pegawai negeri (M=48.86, SD=7.809). Selain itu work-life
balance cenderung tinggi pada kelompok karyawan berusia 24-25 tahun
(M=50.81, SD=9.665) dibandingkan kelompok yang berusia 20-21 tahun
(M=55.82, SD=12.416). Lalu work-life balance juga cenderung tinggi pada
karyawan yang sudah menikah (M=51.07, SD=7.254) dari pada karyawan
yang belum menikah (M=51.07, SD=7.254). Sehingga dapat disimpulkan
faktor-faktor seperti jenis pekerjaan, usia, serta status pernikahan
menunjukkan perbedaan tingkat work-life balance.

Tabel 2. Statistik deskriptif faktor work-life balance

Faktor N Mean Std. Deviation

Jenis kelamin

Perempuan 303 52,60* 10,616

Laki-laki 110 54,26* 11,610
Jenis pekerjaan

Karyawan swasta 274 54,09* 10,477

Pegawai negeri 22 48,86** 7,809

Karyawan lepas 117 51,38** 11,999
Usia

20-21 85 55,82* 12,416

24-25 85 50,81** 9,665
Tempat tinggal (Kos) 79 53,59* 10,463
Jam kerja (>8jam/hari) 106 54,13* 10,944
4 aktivitas diluar kerja 10 57,50%* 11,501
Gaji (1-3 juta/bulan) 193 54,43* 11,498
Status pernikahan

Belum menikah 406 53,57* 10,957

Menikah 7 51,07** 7,254

Keterangan: *nilai mean>51,5 (WLB rendah); **nilai mean<51,5 (WLB tinggi)

Pada Tabel 3 peneliti mencari nilai sumbangan efektif (SE) untuk mengetahui
aspek mana yang memberikan sumbangan paling besar terhadap work-life
balance. Rumus serta tahapan yang digunakan untuk menghitung
sumbangan efektif dikutip dari Widhiarso (2001). Didapatkan sumbangan
efektif dari aspek PLIW (Personal Life Interference with Work) sebanyak
43,9%. Hal ini menunjukkan bagaimana hal-hal yang terjadi pada kehidupan
pribadi memberikan beban pada pekerjaan seseorang. Kemudian sumbangan
efektif yang terbesar kedua adalah dari aspek WIPL (Work Interference with
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Personal Life) sebanyak 36,8%. Dimana hal ini menunjukkan bagaimana hal-
hal yang ada pada kehidupan pekerjaan dapat membebani kehidupan pribadi
seseorang.

Tabel 3. Sumbangan efektif aspek work-life balance

Aspek Work- . Sumbangan
Life Balance ©  CrossProduct Regresi  pe. e oEy
WIPL 1,000 11941,857 32456,082 36,8%
PLIW 1,000 14263,654 43,9%
WEPL 1,000 3242,358 10%
PLEW 1,000 3008,213 9,3%

Sumber: Olahan data (2022)

Pembahasan

Karyawan swasta pada generasi Z memiliki work-life balance yang rendah,
dibandingkan generasi Z yang bekerja sebagai pegawai negeri dan karyawan
lepas (part time employee). Karyawan yang bekerja part time biasanya
memiliki work-life balance yang cukup tinggi (Ummah, 2018). Akan tetapi
penelitian lainnya bertolak belakang karena sebanyak 47% karyawan 7ull time
di Perusahaan Garmen Yogyakarta memiliki work-life balance yang
cenderung tinggi (Suryanto, 2021). Peneliti memprediksi hal ini berkaitan
dengan perbedaan lingkungan organisasi/perusahaan yang diterapkan.
Apabila semakin baik pengelolaan sumber daya perusahaan yang diterapkan,
fasilitas yang diberikan, dan strategi perusahaan untuk membantu karyawan
mengelola dan memenuhi tuntutan kerja dan tuntutan kehidupan pribadi
maka akan mudah untuk mencapai work-life balance serta rasa bahagia dan
kenyamanan di perusahaan (Kholifah & Fadli, 2022).

Tingkat work-life balance pada faktor gender menunjukkan laki-laki
cenderung lebih rendah dibandingkan perempuan. Dalam studi yang
membahas tentang permasalahan work-life balance, gender juga telah dicari
tahu lebih banyak dan mendalam, khususnya hal-hal yang berhubungan
dengan peran dan harapan terhadap masing-masing gender yang dapat
mempengaruhi persepsi tentang peran di keluarga dan pekerjaan (Bataineh,
2019). Karyawan laki-laki memiliki work-life balance yang lebih rendah
dibandingkan perempuan (Ibrahim, 2022). Peneliti memperkirakan peran
gender menjadi faktor penentu perbedaan work-life balance di antara
perempuan dengan laki-laki. Dalam situasi tertentu, intensi (harapan)
terhadap gender pada kondisi tertentu memberikan dampak seberapa jauh
seseorang merasakan ketidakseimbangan antara peran kehidupan dan
pekerjaan, karena hal ini bisa menyebabkan meningkatnya tingkat stres dan
konflik peran kehidupan dan pekerjaan (work family confiict) pada karyawan
(Lawson et al., 2013).

Ditemukan perbedaan tingkat work-life balance antara usia 18-25 tahun,
dengan kelompok usia 24-25 tahun memiliki work-life balance yang paling
tinggi, dibandingkan kelompok usia 20-21 tahun yang cenderung rendah.
Menurut Erikson, pada usia 20-30 tahun merupakan usia yang berada pada
tahapan /intimacy vs isolation yang butuh untuk membangung hubungan erat
dengan keluarga, lawan jenis, serta sahabat (Santrock, 2012). Work-life
balance juga membahas tentang keseimbangan emosi, perilaku, dan
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kepuasan atas keterlibatan dalam setiap perannya, serta bagaimana
menciptakan dan mempertahankan dukungan sosial dan kesehatan
lingkungan kerja demi mencapai keseimbangan yang akan menyebabkan
karyawan lebih produktif dan loyal terhadap pekerjaannya (Ibrahim, 2022).
Usia 24-25 tahun merupakan kelompok yang memiliki work-/ife balance
paling tinggi, dimana rata-rata subjek merupakan karyawan yang sudah
menikah (pasangan muda) dan lainnya sudah memiliki anak, sehingga dapat
diprediksi bahwa pada tahapan usia menikah, individu yang bekerja
cenderung memiliki work-life balance yang tinggi akibat adanya dukungan
sosial yang tinggi juga.

Rata-rata karyawan yang hidup dan bertempat tinggal di kos memiliki work-
life balance yang rendah. Ditemukan interaksi sosial yang kurang baik
terhadap rata-rata individu yang tinggal di kos, namun hal ini diluar
pembahasan tentang kepribadian dan pengalaman (Utomo, 2019). Interaksi
sosial dapat meningkat sebanyak 17,8% dengan adanya pengaruh dukungan
sosial (Pasaribu, 2016). Dukungan sosial merupakan bentuk dukungan yang
diberikan oleh orang-orang yang berada di sekitar seseorang seperti
keluarga, pasangan, teman kerja, atasan, dan lain-lain, dengan maksud
untuk membuat seseorang merasa lebih baik dalam melakukan perannya
dalam kehidupan (Manggaharti & Noviati, 2019). Dukungan sosial dalam
lingkup kerja mencakup family support, organizational support, supervisor
support, dan co-worker support memberikan pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap work-/ife balance (Fardianto & Muzakki, 2020). Dalam
konteks ini, menurut Wong et al. (2017) work-life balance dapat dirasakan
oleh karyawan jika terdapat dukungan di lingkungan dimana ia bekerja.
Dukungan sosial yang dimaksud bisa berupa dukungan yang diberikan oleh
rekan kerja, atasan secara langsung, maupun organisasi/perusahaan secara
keseluruhan (Russo et al., 2016).

Mewujudkan work-life balance tidak cukup jika hanya dengan memandang
dari sisi work support (dukungan kerja), namun juga dari sisi family support
(dukungan keluarga) (Boyar et al, 2014). Dukungan keluarga dapat
berpengaruh secara positif terhadap work-life balance (Ferguson et al.,
2012). Dukungan keluarga tidak berbeda jauh dengan dukungan di tempat
kerja, dimana anggota keluarga juga bisa memberikan dukungan secara
instrumental dan emosional (Boyar et a/., 2014). Dukungan instrumental bisa
dengan menunjukkan kepedulian sosial dan bantuan secara materi contohnya
seperti, bantuan langsung pada pekerjaan karyawan, menolong atau
memberikan bantuan saat karyawan mengalami stress kerja, memberikan
pinjaman uang saat dibutuhkan, sedangkan pada dukungan emosional bisa
dengan menunjukkan kepedulian dan perhatian seperti ungkapan empati,
atau dengan membuat karyawan merasa diperhatikan (Fardianto & Muzakki,
2020). Dengan menerima dukungan sosial, karyawan dapat lebih mudah
mencapai tujuan, impian, harapan, dan hidup yang lebih bermakna (Griggs
et al, 2013).

Jika membahas tentang alokasi waktu yang dihabiskan dalam setiap peran
kehidupan, karyawan yang memiliki rata-rata jam kerja >8 jam/hari serta
memiliki aktivitas yang terbilang cukup banyak seperti hobi, menjalankan
studi/pendidikan, mengikuti kursus, organisasi maupun komunitas
menunjukkan work-life balance yang cenderung rendah. Work-life balance
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dapat tercipta jika kondisi individu merasakan adanya kepuasan terhadap
hidup yang dijalaninya (/ife satisfaction) dan mampu membagi waktu serta
tanggung jawab dalam kehidupan pribadi/keluarga, maupun kehidupan kerja
(Tasnim et al., 2017). Beberapa karyawan merasa waktu yang seharusnya
digunakan untuk beristirahat namun harus digunakan untuk memikirkan
pekerjaan karena tidak adanya work-/ife balance, mereka melewatkan waktu
berharga yang seharusnya digunakan bersama keluarga atau beristirahat
(Pratama & Setiadi, 2021). Selain itu, terdapat hubungan antara lama jam
kerja dengan beban kerja, dimana semakin lama jam kerja maka semakin
tinggi beban kerja yang dirasakan (Astuti ef a/, 2020). Beban kerja dapat
menurunkan tingkat work-life balance, selain itu secara tidak langsung beban
kerja dapat menurunkan work-life balance saat terjadi peningkatan stress
kerja akibat adanya beban kerja (Rizky & Afrianty, 2018).

Ditemukan work-life balance yang cukup rendah pada karyawan dengan gaji
1-3 juta/bulan. Gaji/kompensasi adalah sesuatu yang diberikan dari
perusahaan/organisasi kepada karyawan atas partisipasi/jasa dalam
mewujudkan tujuan perusahaan/organisasi (Adhary, 2019). Work-life balance
akan terwujud jika kompensasi yang diberikan perusahaan cukup baik untuk
karyawan, sehingga karyawan dapat menjalankan peran kehidupan dan
kerjanya dengan optimal apabila kompensasi yang diberikan sesuai dengan
kebutuhan karyawan (Putra et al., 2022). Apabila kompensasi yang diterima
mengalami penurunan atau bahkan tidak diberikan kepada karyawan maka
kepuasan kerja akan menurun, sedangkan kepuasan kerja akan ikut
meningkat jika kompensasi yang diberikan kepada karyawan bertambah atau
mengalami kenaikan (Harahap & Khair, 2019). Dalam hal ini kompensasi
langsung dan tidak langsung yang diberikan oleh perusahaan dapat berupa
gaji pokok, tunjangan/insentif, bonus, komisi, asuransi kesehatan, asuransi
jiwa, jaminan sosial, cuti, ganti rugi, program pensiun, serta fasilitas
penunjang kerja karyawan seperti kantor, rumah, alat, atau kendaraan
(Adhary, 2019).

Aspek PLIW (Personal Life Interference with Work) menunjukkan bagaimana
kehidupan pribadi dapat membebani pekerjaan maka akan memberikan
pengaruh sebesar 43,9% terhadap penurunan work-life balance. Work-life
balance dapat tercipta jika kondisi individu merasakan adanya kepuasan
terhadap hidup yang dijalaninya (/ife satisfaction) dan mampu berbagi peran
dalam kehidupan pribadi dan keluarga, maupun kehidupan kerja (Tasnim et
al, 2017 Rata-rata responden menyatakan seringkali kehidupan pribadi
menguras energi, waktu, emosi, dan fokus sehingga memperburuk aktivitas
di pekerjaan, serta menyebabkan kelelahan dan kekhawatiran. Hal-hal yang
berhubungan dengan kurangnya kebahagiaan karyawan, kurangnya
kepuasan terhadap kehidupan pribadi (/ife satisfaction), serta kurangnya
perhatian terhadap keluarga mampu menurunkan performa kerja (job
performance) terutama dalam hal inovasi dan kreativitas (Bataineh, 2019).
Telah disetujui secara umum, bahwa karyawan yang bahagia akan mampu
menjadi karyawan yang lebih produktif (Abualoush et a/, 2017; Joo & Lee,
2017). Work-life balance ditemukan memberikan dampak positif terhadap
kinerja karyawan maupun organisasi secara umum, serta merupakan faktor
utama dalam meningkatkan produktivitas karyawan (Semlali & Hassi, 2016).
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Aspek WIPL (Work Interference of Personal Life) menunjukkan bagaimana
pekerjaan membebani kehidupan pribadi maka akan memberikan pengaruh
sebesar 36,8% terhadap penurunan work-life balance. Ketidakmampuan
untuk mencapai keseimbangan dalam energi serta kepuasan memiliki
hubungan dengan beban kerja dan kurangnya energi untuk memenubhi
kebutuhan pribadi dan kewajiban/tanggung jawab (Bataineh, 2019). Rata-
rata responden menyatakan tututan pekerjaan, kelelahan, dan overwork
menyebabkan kehidupan pribadi memburuk dan sulit mempertahankan
kehidupan pribadi yang diinginkan. Masalah yang berkaitan dengan jadwal
kerja yang tidak fleksibel serta jarak kantor yang relatif jauh, seringkali
masalah-masalah yang berakitan dengan pekerjaan dapat memunculkan
ketidakpuasan kerja yang dapat mempengaruhi kehidupan pribadi seperti
bagaimana melakukan manajemen waktu dalam kehidupan sehari-hari dan
berbagi peran (Nayak & Pandey, 2015). Work-life balance menjadi perhatian
utama bagi seseorang yang menginginkan kualitas hidup yang lebih baik
(Soomro et al., 2018).

Generasi Z menjadikan work-life balance sebagai preferensi dan prioritas
utama untuk memiliki karier dalam sebuah perusahaan/organisasi, hal ini
menyebabkan istilah work-life balance sangat terkenal, sangat penting dan
menjadi panutan di antara generasi Z yang sedang mencari dan melamar
kerja (Agarwal & Vaghela, 2018). Bagi generasi Z work-life balance bukan
hanya sekadar fleksibilitas waktu kerja, nhamun juga pemilihan jadwal cuti
sesuai kebutuhan, oleh karena itu istilah work-life balance merujuk pada
dukungan perusahaan/organisasi agar karyawan dapat menentukan sendiri
jam kerja (jam kerja yang fleksibel), memilih cuti pribadi/keluarga (Pheng &
Chua, 2019). Semakin banyak kesempatan bagi karyawan untuk
mengatur/mengontrol hidup dan pekerjaan mereka, maka semakin baik
karyawan dalam mencapai/mewujudkan work-life balance (Jaharuddin &
Zainol, 2019). Seseorang dapat menjalani kehidupan yang bahagia, sehat,
dan sukses ketika mengalami work-life balance (Bataineh, 2019).

Sejak dekade terakhir, konsep work-life balance telah dipandang penting bagi
organisasi, perusahaan maupun para karyawan karena memang terbukti
berkontribusi besar dalam peningkatan produktivitas karyawan yang pada
akhirnya berdampak pada kinerja karyawan dan organisasi secara positif
(Guthrie, 2012). Kebijakan yang efektif dari keseimbangan kehidupan kerja
yang dianut oleh organisasi memungkinkan karyawan untuk bersosialisasi
dengan masyarakat sambil memastikan bahwa biaya dan omset terkendali
dan produktivitas meningkat (Helmle et al, 2014). Penerapan work-life
balance telah terbukti memberikan pengaruh pada karyawan dalam hal
rekrutmen, menurunkan turnover intention, ketidakhadiran, serta resiko
kecelakaan kerja, meningkatkan komitmen kerja, loyalitas kerja, kepuasan
kerja (job satisfaction), dan produktivitas kerja (Dhas, 2015).
Mempertahankan karyawan agar tetap sehat secara fisik maupun mental dan
tetap mampu bekerja berjam-jam secara efisien merupakan tugas serta
tantangan besar bagi pengelolaan sumber daya manusia (Bataineh, 2019).

Peneliti menyimpulkan work-life balance menunjukkan efek yang positif
dalam penerapannya terutama bagi karyawan dan organisasi/perusahaan
secara keseluruhan terlebih dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan memberikan dampak yang
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positif untuk organisasi/perusahaan (Ganapathi, 2016). Fakta telah
menunjukkan bahwa perbaikan dalam praktik pengelolaan sumber daya
manusia, terutama dalam hal fleksibilitas waktu dan lokasi kerja, serta
pengembangan karyawan yang mendukung kinerja, akan memberikan efek
peningkatan work-life balance (Dhas, 2015). Adanya kepuasan kerja (job
satisfaction), kepuasan hidup (/ife satisfaction), serta tingkat kesehatan
mental (mental health) yang lebih baik pada karyawan yang mencapai work-
life balance (Haar et al, 2014). Tidak adanya work-life balance dapat
menyebabkan adanya stres yang cenderung lebih tinggi dan keinginan untuk
berpindah tempat kerja (furnover intention) yang lebih besar pada karyawan
(Kumara & Fasana, 2018). Stres juga merupakan penggambaran dari
kelelahan emosional yang dirasakan oleh karyawan (Lawson et al, 2013).
Generasi Z memiliki kecenderungan yang cukup tinggi untuk merasakan
kecemasan dan juga stres, karena beban mental generasi Z yang
mengharuskan adanya pencapaian kinerja yang ideal maka dibutuhkan work-
life balance untuk mendukung hal ini (Sakitri, 2021).

Salah satu hal yang dapat dilakukan oleh organisasi/perusahaan adalah
dengan menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk dapat mengatur
sendiri jam kerja sesuai dengan shift kerja yang telah diatur, akan berdampak
positif pada lingkungan sosial atau lingkungan kerja yang sehat, serta dapat
membantu meminimalkan adanya bentrokan jam kerja pada setiap karyawan
(Arlinghaus et al., 2019). Parameter yang digunakan untuk mengevaluasi
work-life balance yaitu, sejauh mana dukungan dan pelatihan karyawan,
bagaimana program dikomunikasikan dengan karyawan, bagaimana budaya
organisasi/perusahaan, bagaimana kebijakan sumber daya, serta kontrol
karyawan (Dhas, 2015). Sehingga work-life balance perlu menjadi
pertimbangan bagi organisasi/perusahaan sebagai investasi sumber daya
manusia dari generasi baru, yaitu generasi Z yang masih akan terus
berkembang (Agarwal & Vaghela, 2018).

Hasil yang didapatkan secara umum dapat menggambarkan bagaimana
kondisi subjek di lapangan terkait work-life balance pada karyawan generasi
Z yang diteliti dan dijelaskan melalui faktor demografis dan aspek work-life
balance. Namun, terdapat batasan untuk menganalisa lebih jauh mengenai
efek atau pengaruh faktor-faktor demografis terhadap work-life balance,
karena harus dilakukan analisis lebih mendalam dengan metode analisis
hubungan (korelasi) dan pengaruh (regresi). Faktor demografis contohnya
seperti jenis kelamin, status pernikahan dan tingkat pendapatan (Ningsih,
2013). Akan tetapi, faktor-faktor tersebut termasuk dalam faktor eksternal
yang sulit untuk dipisahkan berdasarkan kategorinya masing-masing yang
cocok untuk dikaitkan dengan work-life balance berdasarkan teori dan
penelitian yang sudah ada sebelumnya. Faktor lainnya merupakan faktor dari
luar dan dalam individu yang sulit untuk diklasifikasikan secara khusus seperti
usia, gender, status pernikahan, status orang tua, pengalaman, level atau
tingkatan karyawan, jenis pekerjaan, pendapatan, dan tipe keluarga (Poulose
& Sudarsan, 2018). Selain itu, analisis yang dilakukan pada aspek work-life
balance juga masih dapat dibahas satu per satu secara lebih mendalam untuk
mendapatkan hasil yang lebih relevan kedepannya. Sehingga peneliti
memberikan saran kepada peneliti selanjutnya untuk lebih fokus pada faktor-
faktor yang lebih spesifik agar didapatkan hasil yang jauh lebih baik dan
terstruktur.
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Salah satu hal yang dapat dilakukan oleh organisasi/perusahaan dalam
menerapkan work-life balance adalah dengan menyediakan kesempatan bagi
karyawan untuk dapat mengatur sendiri jam kerja sesuai dengan shift kerja.
Untuk mengevaluasi work-life balance dapat dilakukan dengan mengetahui
sejauh mana dukungan dan pelatihan karyawan, bagaimana program
dikomunikasikan dengan karyawan, bagaimana budaya
organisasi/perusahaan, bagaimana kebijakan sumber daya, serta kontrol
karyawan Saran kepada peneliti selanjutnya untuk lebih fokus pada faktor-
faktor yang lebih spesifik agar didapatkan hasil yang jauh lebih baik dan
terstruktur.

Simpulan

Guna menganalisis dan menjabarkan faktor yang menggambarkan kondisi
work-life balance karyawan generasi Z dan mengetahui aspek mana yang
memberikan sumbangan paling besar terhadap work-life balance, ditemukan
faktor-faktor seperti gender (jenis kelamin), tempat tinggal, jam kerja,
aktivitas diluar kerja, dan gaji yang menunjukkan kecenderungan work-life
balance yang rendah. Selain itu, faktor-faktor seperti jenis pekerjaan, usia,
serta status pernikahan menunjukkan perbedaan tingkat work-life balance,
dimana pada kategori pegawai negeri, karyawan lepas, karyawan berusia 24-
25 tahun, dan karyawan berstatus menikah cenderung menunjukkan tingkat
work-life balance yang tinggi. Sedangkan kategori karywan swasta, karyawan
berusia 20-21 tahun, dan karyawan yang belum menikah cenderung
menunjukkan tingkat work-life balance yang rendah. Selain itu, sumbangan
efektif terhadap work-life balance terlihat dari aspek PLIW (Personal Life
Interference with Work) sebanyak 43,9% dan aspek WIPL ( Work Interference
with Personal Life) sebanyak 36,8%.
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