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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Bahasan 

Hasil dari penelitian ini mampu menjawab tujuan dan rumusan masalah, 

yakni memberikan gambaran work-life balance pada job hopper generasi Z. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Penyebaran kuesioner 

dilakukan dengan menggunakan Google Form yang disebarkan melalui media 

sosial. Partisipan dalam penelitian ini adalah 121 karyawan generasi Z yang pernah 

berpindah pekerjaan minimal dua kali dalam waktu kurang dari dua tahun, dimana 

perpindahannya bukan dikarenakan adanya pemutusan hubungan kerja dari 

perusahaan, namun karena keinginannya sendiri yang telah peneliti saring 

berdasarkan respon saat pengisian kuesioner. 

Work-life balance sendiri merupakan teori yang menjelaskan terkait 

tingkatan dimana individu terlihat puas dan sesuai antara perannya dalam hidup 

(MCDonald et al., 2005). Menurut Frame & Hartog (2003 dalam Mahardika et al., 

2022), work-life balance adalah kondisi dimana seseorang mampu mengatur waktu 

kerjanya secara fleksibel, sehingga ia dapat menyeimbangkan antara pekerjaan, 

kehidupan pribadi, hobi, pendidikan, dan aspek lainnya dalam kehidupan, tanpa 

terlalu berfokus pada salah satu saja. Work-life balance adalah upaya yang 

dilakukan individu agar dapat menyeimbangkan antara kehidupan pribadi dan 

pekerjaannya (Fisher et al., 2009). Work-life balance di susun berdasarkan empat 

dimensi, yaitu work interference with personal life (WIPL), personal life 

interference with work (PLIW), work enhancement of personal life (WEPL), dan 

personal life enhancement of work (PLEW). 

Berdasarkan data yang diperoleh pada 121 partisipan, diketahui bahwa 

tingkat work-life balance pada 56 partisipan (46,3%) berada pada kategori sedang 

dan bergerak ke kategori tinggi sebanyak 43 partisipaan (35,5%). Hal tersebut 

memiliki arti bahwa para job hopper generasi Z belum sepenuhnya mencapai 

keseimbangan yang baik antara peran yang sedang dilakukan, baik perannya dalam 

pekerjaan maupun peran dalam kehidupan pribadinya. Tingkat work-life balance 
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kategori sedang menunjukkan bahwa job hopper generasi Z sudah cukup baik 

dalam mengelola keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya. 

Namun, kemampuan tersebut belum mencapai kondisi yang ideal. Pada tingkat ini, 

mereka umumnya mampu menjalankan tugas dan tanggung jawab di kedua peran 

dalam kehidupannya, tetapi masih rentan mengalami tekanan dan stres dari 

pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Kondisi ini dapat berdampak pada stabilitas 

kesehatan fisik dan mental, serta menurunkan tingkat kepuasan hidup. Meskipun 

produktivitas kerja mungkin tetap terjaga, namun waktu untuk beristirahat, 

bersosialisasi, atau melakukan aktivitas yang mendukung pengembangan diri, 

seperti hobi dan rekreasi, sering kali kurang memadai. Oleh sebab itu, diperlukan 

langkah-langkah untuk memperbaiki pengelolaan waktu dan menciptakan 

dukungan lingkungan kerja yang lebih baik, guna mencapai keseimbangan hidup 

yang optimal. Pada sebagian job hopper generasi Z yang lain, mereka sudah 

memiliki work-life balance yang baik. Ada dua dugaan terkait dominasi pada urutan 

kedua ini. Job hopper generasi Z memiliki tingkat work-life balance yang tinggi 

karena mereka suka berpindah-pindah pekerjaan sehingga work-life balance nya 

tinggi atau bisa juga karena mereka akhirnya sudah menemukan pekerjaan yang 

dapat mendukung work-life balancenya. 

Rachmadini & Riyanto (2020), mengatakan bahwa generasi Z memiliki 

pandangan unik tentang keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

yang berbeda dari generasi sebelumnya. Generasi Z cenderung menempatkan 

prioritas yang tinggi pada fleksibilitas, baik itu melalui kerja jarak jauh, jam kerja 

yang tidak kaku, atau bahkan peluang untuk mengambil waktu jeda atau cuti. 

Dikatakan dalam majalah Forbes bahwa generasi Z tidak segan untuk mengambil 

cuti sakit yang lebih banyak dibanding dengan generasi lainnya yang mungkin 

bangga karena tidak pernah mengambil cuti sakit. Para generasi Z memprioritaskan 

kesejahteraan daripada bekerja. Mereka melihat pekerjaan tidak semata-mata 

sebagai sumber pendapatan, tetapi juga sebagai wadah untuk mewujudkan aspirasi 

pribadi dan kontribusi sosial. Bagi mereka, work-life balance bukan hanya soal 

memisahkan jam kerja dari kehidupan sehari-hari, tetapi juga bagaimana pekerjaan 

bisa mendukung kehidupan pribadi dan sebaliknya. Generasi ini lebih menyukai 
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fleksibilitas dalam jam kerja dan kesempatan bekerja jarak jauh, yang 

memungkinkan mereka memiliki waktu untuk mengejar minat pribadi atau hobi 

yang mereka nikmati. Generasi Z sering merasa kesulitan mencapai keseimbangan 

kerja dan kehidupan pribadi yang mereka inginkan. Karena itu, banyak dari mereka 

memilih untuk berpindah-pindah pekerjaan, atau menjadi job hopper, demi 

menemukan perusahaan yang mendukung work-life balance. Mereka berharap 

bahwa dengan berpindah ke tempat kerja baru, mereka bisa menemukan posisi dan 

lingkungan kerja yang lebih cocok dan mendukung keseimbangan hidup yang 

mereka cari, dibandingkan dengan tempat kerja sebelumnya. 

Penelitian ini menganalisis empat dimensi work-life balance melalui 17 

pertanyaan yang mencakup work interference with personal life (WIPL), personal 

life interference with work (PLIW), work enhancement of personal life (WEPL), 

dan personal life enhancement of work (PLEW). Dimensi WIPL menunjukkan 

bahwa 37 partisipan (30,6%) berada dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa pekerjaan sering mengganggu kehidupan pribadi mereka, yang dapat 

mengakibatkan stres, burnout, dan menurunnya kualitas hubungan sosial. Dimensi 

PLIW menunjukkan bahwa 46 partisipan (38%) berada dalam kategori tinggi. Ini 

berarti bahwa masalah dalam kehidupan pribadi, seperti konflik atau tanggung 

jawab tambahan, sering menghambat produktivitas kerja dan meningkatkan risiko 

absensi. Kemudian dimensi WEPL mencatat bahwa 47 partisipan (38,8%) berada 

dalam kategori sedang. Ini menunjukkan bahwa pekerjaan memberikan manfaat 

yang cukup terhadap kehidupan pribadi, namun belum sepenuhnya memberikan 

dampak positif yang maksimal. Selanjutnya, yang terakhir dimensi PLEW 

menunjukkan hasil tertinggi, dengan 55 partisipan (45,5%) berada dalam kategori 

tinggi. Artinya, kehidupan pribadi, seperti dukungan keluarga, mengambil peran 

besar dalam meningkatkan pengalaman kerja yang lebih baik. Penjabaran tersebut 

menunjukkan bagaimana masing-masing dimensi work-life balance dapat 

mempengaruhi individu, baik dalam konteks pekerjaan maupun kehidupan pribadi. 

Hasil tersebut juga menggambarkan pentingnya mendukung keseimbangan kerja-

hidup untuk mengurangi stres dan meningkatkan produktivitas. 
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Keseimbangan pada peran pekerja maupun kehidupan pribadi haruslah 

seimbang, agar tidak menimbulkan terjadinya konflik peran antara keduanya. 

Berdasarkan kategorisasi yang dilakukan, ditemukan bahwa tingkat work-life 

balance pada kelompok gender laki-laki bergerak dari kategori tinggi ke sedang, 

sedangkan pada kelompok gender perempuan bergerak dari ketegori sedang ke 

tinggi. Hal ini di tunjukkan dengan jumlah paling banyak partisipan laki-laki berada 

pada kategori tinggi dengan total 16 dari 33 partisipan (48,5%) dan kategori sedang 

dengan total 14 dari 33 partisipan (42,4%), kemudian pada partisipan perempuan 

paling banyak berada pada kategori sedang dengan total 42 dari 88 partisipan 

(47,7%) dan kategori tinggi dengan total 27 dari 88 partisipan (30,7%). Hasil 

penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Mahardika et al. 

(2022), yang mengatakan bahwa karyawan laki-laki memiliki work-life balance 

yang lebih rendah daripada perempuan. Penelitian yang dilakukan Ibrahim (2022), 

juga mengatakan bahwa karyawan laki-laki memiliki work-life balance yang lebih 

rendah daripada perempuan di DKI Jakarta selama work from home. Peneliti 

memperkirakan bahwa perbedaan peran gender menjadi faktor penentu perbedaan 

work-life balance. Dalam hal ini, harapan terhadap gender tertentu dapat 

mengakibatkan tidak seimbangnya work-life balance, yang kemudian dapat 

meningkatkan terjadi konflik antar peran yang dilakukan, baik dalam kehidupan 

pribadi-kerja karyawan generasi Z.  

Work-life balance pada laki-laki bergerak dari kategori tinggi ke sedang, hal 

ini dapat disebabkan oleh faktor dukungan sosial, dimana menurut Maulida & 

Santoso (2020), laki-laki cenderung mendapatkan dukungan sosial yang lebih besar 

dari lingkungan mereka, sehingga mereka bisa lebih fokus pada pekerjaan dan lebih 

mudah mencapai work-life balance. Sedangkan work-life balance pada perempuan 

bergerak dari kategori sedang ke tinggi, hal ini dapat dipengaruhi oleh beberapa 

faktor pula, termasuk peran dalam lingkungan sosial, tanggung jawab keluarga, 

serta dukungan di tempat kerja. Maulida & Santoso (2020) menyatakan bahwa 

perempuan sering menghadapi beban ganda di kantor dan di rumah. Mereka sering 

memiliki tanggung jawab lebih besar dalam mengurus keluarga, yang dapat 

membuat keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi lebih sulit tercapai. 
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Menurut penelitian Rizki & Hermawati (2018), masih banyak perusahaan yang 

memberlakukan aturan yang kurang fleksibel bagi karyawan perempuan, terutama 

bagi mereka yang memiliki anak. Kurangnya dukungan dari tempat kerja dapat 

membuat perempuan lebih sulit mencapai keseimbangan. 

Pada proses pengisian kuesioner penelitian, partisipan juga diminta untuk 

menuliskan total jumlah perpindahan mereka selama bekerja yang kemudian 

peneliti koding. Sebanyak 66 partisipan (54,5%) berpindah sebanyak dua kali, 

sebanyak 34 partisipan (28,1%) berpindah sebanyak tiga kali, sebanyak 12 

partisipan (9,9%) berpindah sebanyak empat kali, sebanyak 5 partisipan (4,1%) 

berpindah sebanyak lima kali, sebanyak 2 partisipan (1,7%) berpindah sebanyak 

enam kali, sebanyak 1 partisipan (0,8%) berpindah kerja sebanyak delapan kali, dan 

sebanyak 1 partisipan (0,8%) berpindah kerja sebanyak sepuluh kali. Berdasarkan 

data yang diperoleh, dapat dilihaat bahwa job hopper tidak hanya mereka yang 

berpindah kerja dua kali sampai tiga kali saja, namun ada juga yang lebih banyak 

dan yang terbanyak ada yang sampai sepuluh kali. 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, peneliti menyadari ada 

beberapa keterbatasan yang dapat menjadi masukan bagi peneliti selanjutnya 

apabila ingin meneliti topik serupa, yaitu: 

a. Belum adanya open question yang menanyakan apakah saat ini partisipan 

sudah berada pada posisi yang nyaman atau tidak dalam pekerjaannya, 

menanyakan terkait kebiasaan hopping partisipan, dan alasan perpindahan 

kerja kepada setiap partisipan. 

b. Peneliti menyadari bahwa seharusnya terdapat beberapa data demografi 

yang bisa ditanyakan kepada partisipan penelitian seperti status pernikahan, 

jabatan di pekerjaan saat ini, gaji, dan tingkat pendidikan terakhir yang 

dapat memperkaya hasil penelitian ini. 

 

5.2 Simpulan 

Dalam proses pengambian data, didapatkan sebanyak 121 partisipan yang 

berpartisipasi dalam penelitian ini, partisipan merupakan karyawan aktif job hopper 

generasi Z. Kemudian peneliti membuat kategorisasi berdasarkan data yang 
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diperoleh. Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, didapatkan hasil 

pada kategori sedang sebanyak 56 partisipan (46,3%), kategori tinggi sebanyak 43 

partisipan (35,5%), kategori rendah sebanyak 14 partisipan (11,6%), kategori 

sangat tinggi dan sangat rendah dengan masing-masing sebanyak 4 partisipan 

(3,3%). Hal tersebut menunjukkan bahwa work-life balance pada job hopper 

generasi Z tergolong sedang, yang berarti para job hopper generasi Z belum 

sepenuhnya mencapai keseimbangan yang baik antara peran yang sedang 

dilakukan, baik perannya dalam pekerjaan maupun peran dalam kehidupan 

pribadinya. Job hopper generasi Z harus dapat lebih menyeimbangkan perannya 

agar tidak terjadi konflik antar peran yang akan menganggu work-life balance. 

Hasil uji validitas dan reliabilitas yang dilakukan pada work-life balance scale 

(WLBS) yang digunakan peneliti, menunjukkan angka validitas yang bergerak dari 

angka 0,177 – 0,693 > 0,3 dan reliabilitas sebesar 0,867 > 0,7, hal tersebut berarti 

menunjukkan bahwa seluruh item dalam penelitian ini valid dan reliabel. 

 

5.3 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa saran 

yang dapat peneliti berikan, yaitu:  

a. Bagi Karyawan Generasi Z 

Karyawan generasi Z diharapkan mampu melakukan berbagai upaya 

untuk dapat menemukan keseimbangan dalam kehidupan pribadi 

maupun pekerjaannya agar dapat bertahan lebih lama di pekerjaannya. 

Dalam hal ini, karyawan generasi Z dapat mulai mencoba untuk 

mengelola waktu secara efektif terutama ketika di hadapkan pada 

tuntutan dan beban kerja yang berat. Karyawan generasi Z juga dapat 

menetapkan skala prioritas terhadap apa yang sedang dikerjakan, agar 

lebih mudah dalam mencapai keseimbangan dalam hidup pribadi 

maupun pekerjaan.  

b. Bagi Perusahaan 

Melihat banyaknya generasi Z yang menjadi job hopper pada masa kerja 

yang terbilang singkat, sehingga pihak perusahaan dapat lebih 
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memperhatikan faktor-faktor yang menjadi pemicu para karyawannya 

untuk keluar dari perusahaan. Perusahaan dapat mempertimbangkan 

kebijakan kerja yang lebih fleksibel dan mendukung work-life balance, 

sesuai dengan karakteristik kerja generasi Z. Dalam hal ini perusahaan 

bisa menerapkan opsi kerja hybrid, layanan kesehatan mental, dan 

pengembangan karir yang jelas. Hal tersebut bisa menjadi langkah 

penting untuk mencegah dan mengurangi kecenderungan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian terkait work-life balance pada job hopper generasi Z 

merupakan topik yang masih dapat lebih dikembangkan. Hal tersebut 

seperti membuat perbandingan antara tingkat work-life balance pada 

pekerja yang sudah menikah dan belum, ataupun perbandingan antara 

kecenderungan job hopping pada karyawan generasi Z dan generasi 

milenial. Peneliti selanjutnya dapat melihat hubungan antara variabel 

work-life balance dengan variabel psikologis lainnya yang mungkin 

juga relevan pada dunia kerja. Peneliti selanjutnya dapat 

mempertimbangkan cakupan wilayah penelitian yang lebih detail 

seperti, pada perusahaan tertentu, pada bidang industri tertentu, atau 

pada suatu kota tertentu. Peneliti selanjutnya dapat melakukan proses 

persiapan dan pengambilan data dengan lebih matang sehingga bisa 

memperoleh jumlah partisipan yang lebih banyak dan lebih mewakili 

jumlah populasi. 
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