BABYV
PENUTUP
5.1. Bahasan

Berdasarkan data dan penjelasan yang telah dilakukan pada bab-bab
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa penelitian yang telah dilakukan dapat
menjawab tujuan dan rumusan masalah yang telah tetapkan sebelumnya yaitu
seberapa besar pengaruh Work-Life Balance terhadap Individual Work Performance
generasi Z yang bekerja dengan WFO. Hasil analisis statistik yang dilakukan
menggunakan uji regresi sederhana, didapatkan hasil y = 41,234 + 0,453x, dengan
nilai signifikansi 0,000 (p<0,05), sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh
dengan arah positif antara Work-Life Balance terhadap Individual Work
Performance generasi Z yang bekerja dengan WFO. Hal tersebut berarti semakin
tinggi Work-Life Balance yang dimiliki, maka akan semakin tinggi Individual Work
Performance dan begitupula sebaliknya, semakin rendah Work-Life Balance, maka
akan semakin rendah Individual Work Performance yang dimiliki.

Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah 130
responden yang merupakan generasi Z yang berusia minimal 18 tahun dan bekerja
dengan WFO dengan struktur organisasi yang jelas, sehingga tidak hanya sekedar
datang ke tempat kerja. Berdasarkan hasil penelitian yang dapat dilihat pada tabel
4.11, bahwa didapatkan data didominasi oleh tingkat Individual Work Performance
tinggi dan Work-Life Balance sedang, yaitu sebesar 20% (26 responden). Akan
tetapi, jika dibandingkan dengan data yang paling banyak adalah tingkat Work-Life
Balance tinggi dan sangat tinggi yang digabungkan dengan [Individual Work
Performance tinggi dan sangat tinggi. Selain itu, berdasarkan data tersebut
didapatkan perbedaan dari data yang mendominasi, dimana seharusnya kalau
semakin tinggi Work-Life Balance, maka semakin tinggi Individual Work
Performance. Akan tetapi, data tersebut menunjukkan hasil yang berbeda dimana
Work-Life Balance nya sedang, namun Indivudal Work Performance nya tinggi. Hal
ini dapat dilihat berdasarkan hasil R square yang didapatkan sebesar 0,420 atau
sebesar 42% sumbangan efektif Work-Life Balance terhadap Individual Work

Performance dan hal tersebut berarti Individual Work Performance masih
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dipengaruhi 58% oleh faktor-faktor lainnya. Menurut Hung et al. (2022), yang
organizational culture dan juga national culture yang meliputi power distance,
masculinity atau femininity dapat mempengaruhi Individual Work Performance.

Berdasarkan hasil tersebut, hal ini menunjukkan bahwa individu yang
memiliki Work-Life Balance atau mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi cenderung menunjukkan Individual Work Performance yang
lebih optimal. Secara konseptual, bahwa Work-Life Balance berkaitan dengan
kemampuan individu dalam mengelola peran ganda sehingga tuntutan pekerjaan
tidak menimbulkan tekanan berlebihan yang dapat mengganggu fungsi kerja
(Greenhaus et al., 2003). Akibat dari keseimbangan yang tercapai tersebut, generasi
Z memiliki sumber daya psikologis dan fisik yang lebih baik, untuk menjalankan
perannya di tempat kerja maupun tempat tinggalnya secara efektif. Kontribusi
Work-Life Balance terhadap Individual Work Performance, dapat dilihat dari
beberapa aspek.

Pada aspek task performance, Work-Life Balance memberikan peningkatan
fokus, energi dan kapasitas generasi Z dalam menyelesaikan tugas intinya. Ketika
generasi Z dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan tanpa dibebani oleh peran
kehidupan pribadinya, maka generasi Z tersebut dapat mengalokasikan kemampuan
secara optimal dan konsisten dalam memenuhi standar pekerjaan yang ditetapkan
oleh organisasinya. Hal ini juga diperkuat oleh penelitian oleh Demerouti et al.
(2001), bahwa Job Demands-Resources Model ini menjelaskan individu yang dapat
menyeimbangkan tuntutan dan sumber daya personal akan membantu secara
langsung efektivitas pelaksanaan tugas. Berdasarkan hal tersebut, dapat
disimpulkan bahwa generasi Z yang memiliki Work-Life Balance yang baik, tidak
hanya menaikkan task performance saja, tetapi juga dapat menjaga kualitas hasil
kerja dalam jangka panjang dan akan meningkatkan performance tim serta
pencapaian target organisasi.

Pada aspek contextual performance, Work-Life Balance memiliki kontribusi
untuk mendorong generasi Z dalam perilaku kerja positif, agar dapat berinisiatif
lebih dalam melampaui tugas utamanya. Generasi Z yang dapat berada dalam

keseimbangan dalam kehidupan kerja umumnya memiliki stabilitas emosi yang
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lebih baik dan membuat generasi Z lebih mudah dalam menjalin hubungan yang
sehat dalam pekerjaannya. Misalnya, generasi Z lebih bersedia membantu
temannya dan dapat menyelesaikan konflik pekerjaan dalam interaksi kerja sehari-
hari. Hubungan yang sehat dalam pekerjaan ini mampu meningkatkan perilaku
kerja sama tim dan partisipasi aktif generasi Z dalam mencapai tujuan organisasi.
Hal ini diperkuat oleh penelitian oleh Aprilyanna (2022), bahwa contextual
performance penting dalam individu, agar dapat bekerja dalam tim dan
menumbuhkan rasa empati dan interaksi positif antar rekan kerja. Hal ini mampu
membangun sistem dan menumbuhkan organisasi sehat di lingkungan kerja.

Pada aspek counterproductive work behavior, Work-Life Balance memiliki
kontribusi sebagai pelindung generasi Z agar menghindari perilaku negatif yang
tidak mendukung dari tujuan organisasi. Ketidakseimbangan dari tuntutan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi generasi Z dapat menyebabkan perilaku
disfungsional ditempat kerja dari generasi Z tersebut. Sebaliknya, generasi Z yang
memiliki Work-Life Balance, maka akan lebih stabil dalam mengelola emosi dan
stres yang dimiliki. Hal tersebut dapat membuat generasi Z mengurangi
kecenderungan untuk melampiaskan tekanan pribadi dalam bentuk perilaku
kontraproduktif. Penelitian yang dilakukan Wulandari & Tiarapuspa (2023), juga
mendukung bahwa individu yang memiliki Work-Life Balance tinggi, maka
kecenderungan melakukan counterproductive work behavior akan rendah.

Jika ditinjau dari hasil analisis statistik yang dilakukan pada penelitian awal
atau preliminary research, didapatkan hasil yang sejalan dengan penelitian akhir
yakni generasi Z memiliki Individual Work Performance yang cukup baik, karena
generasi Z memenuhi aspek task performance dan contextual performance serta
meminimalisir aspek counterproductive work behavior secara knowledge, skills dan
attitude nya, dengan faktor yang mempengaruhi kebanyakan memilih Work-Life
Balance. Pengambilan data yang dilakukan antara preliminary research dan
penelitian ini sama, yaitu menggunakan skala yang dibuat dari aspek-aspek
Individual Work Performance. Bedanya pada pengambilan data awal dilakukan
wawancara lanjutan untuk menggali data lebih dalam, kemudian pada penelitian ini

menggunakan skala atau alat ukur yang sudah dibuat oleh Fisher et al. (2009) dan



59

Koopmans et al. (2014). Pada data ini ditambahkan data demografis, yaitu jenis
kelamin, usia, jabatan, lama bekerja dan status dalam pekerjaan.

Pada data tabel 4.12 dan tabel 4.13 hasil analisis dengan jenis kelamin
didapatkan hasil bahwa partisipan perempuan didominasi dengan Individual Work
Performance tinggi dan Work-Life Balance tinggi dan sangat tinggi. Selain itu, pada
partisipan laki-laki didominasi dengan Individual Work Performance sangat tinggi
dan Work-Life Balance sangat tinggi. Hal ini dapat diduga perempuan memiliki
tugas domestik dan perawatan yang lebih tinggi, sehingga sulit untuk
menyeimbangkan waktu yang tersisa antara waktu kerja dan pribadi, sedangkan
laki-laki tidak memiliki tugas domestik seberat atau seterbebani perempuan.
Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan Johar & Mas’udah
(2022), bahwa perempuan dianggap lebih ahli melakukan tugas domestik dan juga
terkait ajaran agama yang mengharuskan perempuan melakukan tugas domestik
tersebut.

Partisipan dalam penelitian kebanyakan rentang usia 21 tahun hingga 25
tahun. Berdasarkan usia tersebut didapatkan hasil, yang dapat dilihat pada tabel
4.14 dan tabel 4.15 bahwa data didominasi oleh usia 24 tahun dengan Individual
Work performance tinggi dan Work-Life Balance sangat tinggi. Hal tersebut
menunjukkan bahwa generasi Z yang terlibat dalam penelitian ini rata-rata
merupakan fresh graduate atau seseorang yang memiliki pengalaman kerja
dibawah 5 tahun. Generasi Z yang dikenal sebagai anak muda dengan produktifitas
tinggi dan fleksibilitas yang kuat, maka hal ini dapat membuat generasi Z lebih
cepat beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan yang banyak. Berdasarkan penelitian
yang dilakukan oleh Ubay et al. (2023), didapatkan hasil bahwa karyawan yang
berusia lebih muda, dianggap lebih sedikit memiliki tuntutan dan baru memulai
karir, sehingga bisa lebih fokus dalam melakukan pekerjaan dan memperoleh
kepuasan dalam pekerjaan dan di rumah. Hal lain yang membuat mereka bisa lebih
menyeimbangkan kehidupan dan pekerjaannya adalah usia tersebut masih diusia
yang belum terbebani tanggung jawab lebih besar, misalnya bekeluarga, membayar
hipotek atau membiayai anak sehingga mereka dapat lebih fleksibel menyesuaikan

antara waktu kerja dan kehidupan pribadinya. Oleh sebab itu, di usia tersebut
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generasi Z masih bisa memiliki Work-Life Balance yang sangat tinggi, guna
mendukung performance yang tinggi dalam pekerjaannya.

Kemudian partisipan yang mendominasi dalam penelitian ini adalah
generasi Z yang sudah bekerja selama 1 tahun hingga 3 tahun. Berdasarkan pada
tabel 4.16 dan tabel 4.17, didapatkan bahwa partisipan paling banyak bekerja
selama 1 tahun dengan Individual Work Performance tinggi dan Work-Life Balance
sedang, tetapi jika dijumlahkan Work-Life Balance tinggi dan sangat tinggi yang
paling banyak. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar partisipan adalah
karyawan yang baru memasuki dunia kerja dan masih menyesuaikan diri dengan
lingkungan organisasi atau tempat bekerjanya. Hal ini didukung penelitian oleh
Hasbi & Prameswari (2025), yang menyatakan bahwa tantangan terbesar karyawan
baru adalah tantangan secara budaya kerja dan tantangan sosial. Jika dilihat dari
kelompok Work-Life Balance sedang, generasi Z masih berada pada masa transisi
yang membuat mereka sulit menyesuaikan diri dengan jam kerja, beban kerja atau
dinamika yang ada dalam organisasinya. Namun, pada partisipan dengan Work-Life
Balance tinggi dan sangat tinggi bisa disebabkan karena individu sudah
menemukan strategi adaptasi dan manajemen waktu yang tepat, sehingga mereka
sudah dapat membagi prioritas secara efisien. Selain itu, beberapa tempat kerja
mereka sudah mendukung untuk pengembangan Work-Life Balance dengan
memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan individunya. Menurut Rachman
& Satwika (2024), bahwa beban kerja harus dapat disesuaikan dengan kemampuan
individu guna meningkatkan Work-Life Balance individu. Sesuai dengan penelitian
ini Work-Life Balance yang tinggi dapat meningkatkan [Individual Work
Performance generasi Z yang WFO.

Selain dari itu, pada tabel 4.18 dan tabel 4.19, jabatan yang mendominasi
dalam penelitian ini adalah posisi staff dengan Individual Work Performance tinggi
dan Work-Life Balance sangat tinggi. Pada posisi kerja ini, biasanya masih memiliki
tanggung jawab secara teknis saja dan sfaff merupakan tingkatan awal dalam
organisasi, sehingga belum memiliki beban kerja yang terlalu rumit. Selain itu,
tugas dalam pekerjaan staff ini terutama karyawan baru, masih memiliki tugas kerja

yang jelas dan terstruktur dengan pembagian tugas yang jelas atau beberapa hal
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masih dibantu untuk diarahkan. Twinamasiko (2025), menjelaskan bahwa
pembagian tugas dan struktur peran yang jelas dapat meningkatkan kinerja individu
dalam melakukan pekerjaannya. Terutama generasi Z yang masih berjiwa muda ini,
dapat memberikan energi yang lebih optimal dalam pekerjaan yang dilakukannya.

Pada tabel 4.20 dan tabel 4.21, didapatkan bahwa status pekerjaan yang
mendominasi dalam penelitian ini adalah pekerja tetap dan pekerja kontrak, tetapi
jika dilihat secara jumlah pekerja tetap lebih banyak dengan Individual Work
Performance sangat tinggi dan Work-Life Balance sangat tinggi. Generasi Z yang
masih menjadi status karyawan baru atau dengan masa kerja yang masih belum
begitu lama, membuat generasi Z ini ingin memberikan kemampuan secara optimal
terhadap perusahaan, agar bisa menjadi pekerja tetap secara berkelanjutan. Selain
itu, karakteristik dari generasi Z yang menyukai pengembangan karir ini, membuat
mereka ingin mendapatkan kenaikan jabatan secara cepat dengan kemampuannya.
Menurut Sunaryanto & Idrus (2025), bahwa generasi Z memiliki sikap optimis dan
semangat yang tinggi untuk meraih kesuksesan di masa depan, dan generasi Z suka
melakukan perbaikan diri guna pertumbuhan dan pengembangan karir. Dengan
begitu, generasi Z yang berada diposisi sfaff masih memiliki kesempatan
pengembangan karir dan memungkinkan mereka memberikan kemampuan secara
optimal dan memperkuat status pekerjaan tetapnya.

Berdasarkan dari penelitian yang telah dilakukan ini, didapatkan beberapa
keterbatasan yang dapat dijadikan sebagai masukan bagi peneliti selanjutnya
apabila ingin meneliti hal serupa, yaitu:

a. Peneliti seharusnya memastikan status pekerjaan yang cocok untuk WFO.
Beberapa subjek penelitian ambigu, seperti freelance dan kemitraan walau
jumlahnya sangat sedikit (14 responden) dari 130 responden total
keseluruhan tetap dimasukan kedalam penelitian karena freelance dan
kemitraan dalam penelitian ini bekerja tetap WFO dengan beberapa aturan
di kantor.

b. Alat ukur Individual Work Performance yang digunakan dalam penelitian
ini bersifat self-report. Oleh sebab itu, hasil pengukuran berdasarkan

persepsi individu terhadap performa kerjanya sendiri. Hal ini menyebabkan
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adanya kemungkinan bias subjektivitas responden, karena kecenderungan

menilai yang positif pada dirinya.

5.2. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan kesimpulan bahwa Work-Life
Balance berpengaruh dengan arah positif terhadap Individual Work Performance
pada generasi Z yang sedang WFO. Artinya, semakin tinggi Work-Life Balance
maka akan semakin tinggi pula Individual Work Performance, selain itu semakin
rendah Work-Life Balance maka akan semakin renah Individual Work Performance.
Hal ini menunjukkan, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini terbukti dan
sumbangan afektif yang diberikan sebesar 42%. Hasil ini menunjukkan bahwa
Work-Life Balance memiliki pengaruh yang besar terhadap Individual Work
Performance, serta didukung hasil demografis yang memiliki pengaruh secara
langsung guna mendukung peningkatan terhadap Individual Work Performance.
Selain itu, alat ukur yang digunakan masih belum sepenuhnya sesuai dengan
generasi Z yang WFO di Indonesia, masih ada beberapa perbedaan budaya dan cara

bekerja antara Indonesia dengan asal alat ukur yang digunakan.

5.3. Saran
Setelah melakukan penelitian, Ada beberapa saran yang dapat diberikan, yaitu:
1. Bagi Pekerja Generasi Z

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, pemting bagi generasi Z untuk
dapat menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadinya, agar peforma individua tau disebut dengan Individual Work
Performance nya dapat meningkat. Apabila generasi Z memiliki kinerja
yang baik, maka akan meningkatkan kinerja tim hingga kinerja
organisasinya. Upaya yang dapat dilakukan generasi Z, yaitu dengan
mengatur waktu yang seimbang untuk pekerjaan dan kehidupan pribadinya,
agar dengan keseimbangan tersebut membuat peforma kerjanya juga

meningkat.
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2. Bagi Perusahaan dan manajemen SDM
Berdasarkan hasil penelitian, disarankan agar perusahaan dan manajemen
SDM dapat mengatur beban kerja serta jam kerja yang lebih seimbang bagi
karyawan generasi Z. Apabila karyawan yang memiliki keseimbangan
tersebut, diharapkan dapat meningkatkan peforma yang memiliki dampak
positif pada kinerja perusahaan. Selain itu, perusahaan dapat merancang
program-program yang mendukung peningkatkan Work-Life Balance. Hal
ini digunakan untuk membangun keterlibatan penuh baik dalam pekerjaan
dan kehidupan pribadinya, agar karyawan mendapatkan kepuasan
dalam hal tersebut.
3. Bagi Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini cukup menarik untuk dibahas dan masih banyak beberapa
pembahasan yang mungkin terlewat atau dapat dikembangkan lagi oleh
penelitian selanjutnya. Contohnya, mungkin membuat penelitian yang lebih
spesifik didalam satu perusahaan tertentu. Selain itu, membuat penelitian
terkait daerah dengan kota metropolitan dengan kota terpencil atau kota
yang baru berkembang, terkait seberapa besar pengaruh Work-Life Balance
dalam daerah tersebut, bagaimana perbedaannya. Kemudian peneliti
selanjutnya juga dapat memperhatikan keterbatasan dalam penelitian ini,
untuk memperbaiki atau sebagai masukan dalam penelitian selanjutnya,
yaitu dapat menambah jumlah responden terutama untuk analisis regresi,
paling tidak 200 responden. Peneliti dapat melakukan adaptasi alat ukur saja
dibandingkan translasi, agar item yang berbeda culture bisa disesuaikan.
Selain itu, agar dapat memperjelas WFO yang dimaksud, bisa menambah
penetapan jam kerja individu di kantor melalui beberapa aturan seperti

penetapan jam kerja dari pemerintah.
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