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Abstrak 

Generasi Z, yang lahir antara tahun 1995-2012, memiliki kebutuhan tinggi akan 
fleksibilitas dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 
Ketidakseimbangan yang terjadi dapat menyebabkan stres dan penurunan 
produktivitas bagi karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peranan 
antara work-life balance dan produktivitas karyawan Generasi Z pada tahap early career. 
Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan convenience sampling, melibatkan 
164 responden berusia 18-25 tahun dengan pengalaman kerja kurang dari lima tahun. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki work-life 
balance rendah dan produktivitas sedang. Analisis regresi linear mengungkapkan 
bahwa produktivitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance 
dengan nilai R Square sebesar 28% dan nilai sig (p <.001). Temuan ini menegaskan 
pentingnya produktivitas dalam mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan 
pribadi bagi Generasi Z di dunia kerja. 

Kata kunci : Work-Life Balance, Produktivitas, Early Career 

  

 

 Abstract 

Generation Z, born between 1995-2012, has a high need for flexibility and balance between work and 
personal life. The resulting imbalance can cause stress and decreased productivity for employees. This 
research aims to analyze the role of work-life balance and productivity of Generation Z employees at the 
early career stage. The method used was quantitative with convenience sampling, involving 164 
respondents aged 18-25 years with work experience of less than five years. The research results show that 
the majority of respondents have low work-life balance and moderate productivity. Linear regression 
analysis revealed that productivity had a positive and significant effect on work-life balance with an R 
Square value of 28% and a sig value (p <.001). These findings emphasize the importance of productivity in 
supporting work and personal life balance for Generation Z in the world of work. 

Keyword : Work-Life Balance, productivity, early career 
 

PENDAHULUAN 

Generasi Z yang lahir antara tahun 1995 sampai 20212, Barhate dan Dirani (2022) mendefinisikan Generasi Z 
sebagai generasi yang lahir pada tahun 1995-2012. Saat ini Generasi Z berusia 12 sampai 27 tahun. Generasi Z memiliki 
karakteristik yang khas dibandingkan dengan generasi sebelumnya. Kyrousi et, al (2022) menyebutkan ciri khas yang ada 
pada Generasi Z, yaitu Generasi Z melek teknologi, berani mengambil risiko, terhubung sosial secara digital, kurang 
mandiri, dan lebih suka bekerja. Perkembangan karir Generasi Z di Indonesia mencerminkan ciri khas seperti faktor 
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sosial, status, dan altruistik dalam mencari pekerjaan (Wardono & Hanifah, 2020). Generasi Z menginginkan hubungan 
baik dengan rekan kerja dan dukungan perusahaan, serta lebih memilih komunikasi tatap muka (Dwidienawati & 
Gandasari, 2018). Selain itu, fleksibilitas kerja dan kompensasi finansial menjadi faktor penting dalam meningkatkan 
minat mereka untuk bekerja (Nurqamar et al., 2022). 

Work-life balance (WLB) kini menjadi prioritas utama, Menurut Rachmadini & Riyanto (2020) terutama bagi 
Generasi Z, yang mengutamakan fleksibilitas dan kualitas hidup. Selain mencari keamanan finansial, mereka 
menginginkan tempat kerja yang mendukung kesehatan psikologis dan pengembangan pribadi. Ketidakseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres dan penurunan kepuasan kerja. Penelitian menunjukkan bahwa 
dukungan organisasi terhadap WLB berdampak signifikan terhadap keterlibatan karyawan Generasi Z. Stres terkendali 
juga dapat meningkatkan produktivitas Generasi Z, mendorong kreativitas dan inovasi (Moore et al., 2019). Namun, stres 
berlebihan dapat menurunkan produktivitas, menyebabkan demotivasi dan kelelahan, serta memunculkan kebutuhan akan 
pengaturan kerja yang lebih fleksibel. Hal ini berdampak lebih besar pada karyawan di tahap awal karir, di mana stabilitas 
kerja sangat penting. Oleh karena itu,  penting untuk menerapkan keseimbangan kehidupan kerja guna mendukung 
kesehatan mental dan meningkatkan produktivitas di tempat kerja. 

Peneliti melakukan wawancara dengan 3 karyawan Generasi Z di tahap awal karir, yang menunjukkan bahwa 2 
karyawan kesulitan memisahkan kehidupan kerja dan pribadi, sementara 1 karyawan mengalami penurunan produktivitas 
akibat tekanan kerja tinggi. wawancara ini menunjukkan sebagian besar mampu mengelola beban kerja dengan efektif, 
meski ada kendala seperti kesulitan menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Meskipun demikian, mayoritas 
masih dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Untuk meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan, perusahaan 
perlu memberikan dukungan lebih dalam manajemen waktu, work-life balance, dan pencapaian tujuan profesional. 
Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengukur pengaruh work-life balance terhadap produktivitas karyawan Generasi 
Z. 

Peneliti juga melakukan survei awal kuesioner untuk mendukung fenomena atau penelitian ini, dan hasil 
kuesioner yang diisi oleh 23 partisipan menunjukkan 43% tidak memiliki waktu untuk olahraga, 52% merasa lelah dan 
depresi karena pekerjaan, dan 21% kesulitan menyeimbangkan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Selain itu, 40% 
merasa lebih baik bekerja di rumah, 56% tidak bisa bekerja santai meski tertekan tenggat waktu, 30% bekerja melebihi 
waktu yang ditentukan, dan 60% tidak mencapai target pekerjaan. Sebanyak 34% tidak dapat menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu. Produktivitas adalah tingkat efisiensi dalam memanfaatkan modal, sumber daya manusia, dan teknologi 
untuk menghasilkan output (Cusolito & Maloney, 2018). Sutrisno dan Sunarsi (2017) menyatakan bahwa produktivitas 
mengukur efisiensi dengan membandingkan output (barang atau jasa) dengan input (uang, bahan, dan tenaga kerja). 
Simarmata (2020) menyebutkan dua dimensi utama produktivitas: efektivitas, yang fokus pada pencapaian target kerja, 
serta efisiensi, yang membandingkan penggunaan input dengan perencanaan. Sutrisno (2016) mengidentifikasi indikator 
produktivitas meliputi kemampuan individu, hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu, dan efisiensi. 

Kemampuan karyawan dalam membagi peran antara kehidupan kerja dan keluarga, serta dalam mengatur waktu 
dan keterlibatan psikologis, sangat penting. Keterampilan individu membantu menjadikan karyawan lebih profesional. 
Menurut Sutrisno (2019), kapasitas, yang bergantung pada keterampilan dan pengetahuan karyawan untuk memenuhi 
kewajiban, merupakan salah satu komponen produktivitas. Dengan menggabungkan kedua teori ini, dapat disimpulkan 
bahwa komponen-komponen terkait work-life balance secara tidak langsung mempengaruhi produktivitas kerja. 
Penelitian mengenai work-life balance (WLB) sebagai faktor penentu produktivitas karyawan menunjukkan hasil yang 
beragam. Ansari et al. (2015) menemukan bahwa praktik WLB seperti jam kerja fleksibel, telecommuting, job sharing, 
dan compressed work week berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan sektor perbankan di Pakistan. Namun, 
Onuorah dan Ugochukwu (2020) menemukan bahwa faktor WLB seperti tekanan beban kerja, konflik peran, dan stres 
keluarga berdampak negatif terhadap produktivitas karyawan di Nigeria. Perbedaan ini menunjukkan bahwa pengaruh 
WLB terhadap produktivitas tergantung pada konteks budaya, sektor industri, dan karakteristik demografis. Penelitian 
sebelumnya belum banyak mengkaji secara spesifik peranan WLB dalam meningkatkan produktivitas karyawan Generasi 
Z di awal karir, yang memiliki ekspektasi berbeda terhadap keseimbangan kerja dan hidup. Oleh karena itu, diperlukan 
penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi peranan antara WLB dan produktivitas pada Generasi Z di Indonesia. 

Dengan kata lain, seorang karyawan memiliki work-life balance yang baik, tingkat psikologis yang stabil, serta 
kepuasan yang seimbang, maka karyawan tersebut dapat membagi perannya dan berkembang secara profesional, yang 
pada akhirnya meningkatkan produktivitas kerja. Memiliki work-life balance yang sehat memberikan pengaruh positif 
dan signifikan terhadap produktivitas. Karena stress yang disebabkan oleh pekerjaan, seorang karyawan bisa saja tidak 
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memiliki waktu yang menyenangkan bersama keluarga atau teman-temannya (Patil et. al (2024). Work-life balance adalah 
konsep keseimbangan yang mencakup kebahagiaan, waktu luang, keluarga, pertumbuhan spiritual, dan karir. Menurut 
Houston (2005), ada tiga komponen utama dalam work-life balance: time balance (keseimbangan waktu), yang mencakup 
pembagian waktu antara pekerjaan dan aktivitas lain seperti keluarga atau hobi untuk mengurangi stres; involvement 
balance (keseimbangan keterlibatan), yang menunjukkan seberapa besar dedikasi psikologis seseorang terhadap 
kehidupan profesional dan pribadi; dan satisfaction balance (keseimbangan kepuasan), yang mencerminkan tingkat 
kebahagiaan dalam kehidupan pribadi dan profesional. Ketiga komponen ini berpengaruh pada kesejahteraan dan 
keseimbangan hidup, terutama pada Generasi Z. 

Menurut Parkes dan Langfors (2008), work-life balance adalah kemampuan seseorang untuk menjaga 
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta berpartisipasi dalam kegiatan di luar pekerjaan. Lockwood 
(2003) menyatakan bahwa keseimbangan hidup tercapai ketika ada keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. 
Meskipun perusahaan menganggap sulit mencapainya, para pekerja menganggap penting menjaga keseimbangan antara 
pekerjaan dan keluarga, dan perusahaan dapat menciptakan budaya yang mendukung keseimbangan tersebut. 

Menurut Fisher dkk. (2003), work-life balance adalah upaya individu untuk membagi waktu antara pekerjaan 
dan kegiatan pribadi, seperti kewajiban keluarga. Konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat timbul akibat 
manajemen waktu yang buruk, yang berujung pada stres. Sebaliknya, jika individu dapat mengatur keduanya dengan baik, 
mereka dapat bekerja secara optimal, menciptakan emosi positif, dan meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini sejalan 
dengan pendapat Friedman dan Greenhaus (dalam Lockwood, 2003), serta Hayman (2005), yang mengemukakan tiga 
dimensi work-life balance: a) WIPL (work interference with personal life), b) PLIW (personal life interference with work) 
yang mencerminkan sejauh mana kehidupan pribadi individu mengganggu kehidupan pekerjaannya), dan c) WEPL 
(Work/Personal enhancement life). Dukungan keluarga dan organisasi sangat berpengaruh dalam mengatasi konflik ini. 

Faktor kunci work-life balance berperan penting dalam meningkatkan produktivitas kerja pada karyawan. Orang 
akan lebih termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan ketika karyawan dapat mengelola tanggung jawab pekerjaan karyawan 
dengan kehidupan pribadi karyawan. Karyawan yang memiliki keseimbangan yang sehat lebih mampu mengatasi stres, 
menjaga kesehatan fisik dan mental, serta bekerja lebih efektif dan penuh semangat. Karyawan berisiko mengalami 
kelelahan, dan berkurangnya motivasi jika keseimbangan ini tidak tercapai, yang pada akhirnya mempengaruhi 
produktivitas kerja dan mencapai tujuan suatu organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk: (1) mengukur work-life balance 
pribadi pekerja Generasi Z; (2) mengevaluasi produktivitas kerja karyawan Generasi Z; dan (3) menyelidiki dampak 
work-life balance pribadi terhadap produktivitas kerja karyawan Generasi Z pada tahap awal karir karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif korelasional, yang bertujuan untuk 
mengetahui Peranan antara work-life balance dan produktivitas kerja pada karyawan Generasi Z yang berada dalam tahap 
awal karier (early career). Penelitian ini dilakukan secara survei menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data 
utama. 

Subjek dalam penelitian ini adalah individu yang tergolong dalam Generasi Z, yaitu karyawan yang berusia 
antara 20 hingga 28 tahun, serta sedang berada pada tahap awal karier dengan pengalaman kerja kurang dari lima tahun. 
Kriteria ini ditetapkan berdasarkan batas usia produktif menurut hukum ketenagakerjaan di Indonesia dan karakteristik 
usia Generasi Z menurut literatur. Penelitian ini tidak membatasi partisipan berdasarkan jenis kelamin, suku, agama, atau 
latar belakang lain, sehingga mencerminkan keragaman populasi Generasi Z di dunia kerja 

Populasi dalam penelitian ini mencakup karyawan early career dari Generasi Z yang bekerja di berbagai sektor 
industri di Indonesia, seperti perusahaan swasta, BUMN, maupun start-up. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
adalah convenience sampling, yaitu pemilihan responden berdasarkan kemudahan akses oleh peneliti. Jumlah sampel  
yang didapatkan dalam penelitian ini adalah 164 orang, dengan kriteria usia 18 hingga 25 tahun, pengalaman kerja kurang 
dari lima tahun, dan kesediaan untuk mengisi kuesioner secara sukarela. 

Alat ukur work-life balance dalam penelitian ini menggunakan skala yang dikembangkan oleh Fisher et al. 
(2009), yang terdiri dari 24 item dengan 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). Instrumen ini menggunakan skala Likert 4 poin, dari 1 (sangat setuju) hingga 4 (sangat tidak setuju). 
Semakin tinggi skor pada dimensi WIPL dan PLIW menunjukkan gangguan antara kehidupan kerja dan pribadi, 
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sedangkan skor tinggi pada WEPL dan PLEW menunjukkan adanya penguatan positif antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadi. 

Untuk mengukur produktivitas kerja, digunakan skala Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ) 
yang dikembangkan oleh Koopmans et al. (2014). Skala ini terdiri dari 18 item dan tiga dimensi utama, yaitu Task 
Performance, Contextual Performance, dan Counterproductive Work Behaviour. Skala ini menggunakan format Likert 5 
poin, dari 1 (sangat setuju) hingga 4 (sangat tidak setuju). Skor tinggi pada dimensi Task dan Contextual Performance 
mencerminkan produktivitas yang tinggi, sedangkan skor tinggi pada dimensi Counterproductive Work Behaviour 
mencerminkan perilaku negatif yang dapat menurunkan produktivitas. 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS versi 21. Tahapan analisis dimulai 
dengan uji validitas dan reliabilitas instrumen. Validitas diuji menggunakan korelasi item-total, dan suatu item dinyatakan 
valid apabila nilai korelasi > 0,3. Reliabilitas diuji menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, dengan nilai α > 0,7 
menunjukkan bahwa instrumen reliabel, Setelah uji validitas dan reliabilitas, dilakukan uji asumsi klasik, termasuk uji 
normalitas dan multikolinearitas. Jika nilai signifikansi normalitas > 0,05 dan VIF < 10, data dianggap memenuhi asumsi. 
Selanjutnya, uji regresi linier sederhana dilakukan, di mana peranan antar variabel dianggap signifikan jika nilai F < 0,05 
dan koefisien regresi (B) menunjukkan pengaruh yang signifikan. Jika p-value > 0,05, pengaruh variabel independen 
terhadap dependen tidak signifikan. 
 

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan Tabel 1, sebagian dalam penelitian ini didominasi oleh perempuan. Dari total 164 partisipan, 

sebanyak 114 orang (58,2%) merupakan perempuan (PM), Sedangkan 50 orang (25,5%) merupakan laki-laki (LK). 
 

 Tabel 1. Berdasarkan jenis kelamin 
 

 

 

 

 

 

Gambaran Berdasarkan Usia 
Berdasarkan Tabel 2 menunjukkan karakteristik responden berdasarkan kelompok usia. Dari 164 responden 

yang dianalisis, kelompok usia 24-25 tahun memiliki paling banyak responden atau setara dengan (39,0%) dari total 
responden. Kelompok usia 22-23 tahun berada di posisi kedua, dengan 62 orang (37,8%), sementara kelompok usia 28-
21 tahun memiliki 38 responden (23,2%). Mayoritas responden berada pada rentang usia dewasa awal. Karakteristik usia 
ini dinilai relevan dengan konteks penelitian, karena individu dalam rentang usia tersebut cenderung mengalami 
perkembangan yang signifikan. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Laki-Laki (LK) 50 25.5 

Perempuan (PM) 114 58.2 

 164 100.0 

 

http://jurnal.uts.ac.id/index.php/PSIMAWA


  
Vol. 8  No.  1.  Juni 2025, Hal. 172 – 180 
http://jurnal.uts.ac.id/index.php/PSIMAWA 

JURNAL PSIMAWA 
Diskursus Ilmu Psikologi & Pendidikan 
 e-ISSN: 2686-5386 | P-ISSN: 2721-2068 

 

176 
 

 Tabel 2. Kelompok Usia 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Gambaran Kategori Work-Life Balance 
Tabel ini menunjukkan berdasarkan 3 kategori data, yaitu rendah, sedang, tinggi. Dari total 164 responden, 

sebanyak 72 orang (43,9%) berada di kategori rendah, 69 orang (42.1%) berada di kategori sedang, dan hanya 23 orang 
(14,0%) yang termasuk kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar (43,9%) dari partisipan memiliki tingkat 
work-life balance rendah. 

 

 

Tabel 3. Gambaran Kategori Work-Life Balance 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gambaran 

Kategori Produktivitas 
Tabel ini menunjukkan berdasarkan 3 kategori data, yaitu rendah, sedang, tinggi. Dari total 164 responden sebanyak 33 
orang (20,1%) berada di kategori rendah, 114 orang (69,5%) berada di kategori sedang, dan 17 orang (10,4%) yang 
termasuk kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar (69,5%) dari partisipan memiliki tingkat produktivitas 
sedang. 

Tabel 4. Gambaran Kategori Produktivitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tingkat Work-Life Balance Frekuensi (n) Presentase% 

Rendah 72 43.9 

Sedang 69 42.1 

Tinggi 23 14.0 

Total 164 100 

 

Tingkat Produktivitas Frekuensi (n) Presentase% 

Rendah 33 20.1 

Sedang 114 69.5 

Tinggi 17 10.4 

Total 164 100 

 

Kelompok Usia Frekuensi Presentase (%) 

18–21 tahun 38 23,2 

22–23 tahun 62 37,8 

24–25 tahun 64 39,0 

Total 164 100,0 
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Analisis Data 
Tabel 5. Hasil Uji Reliability Work-life Balance 

 

 

 

 

 

 

Uji  Reliabilitas yang digunakan untuk mengukur konsistensi internal dari instrumen penelitian, khususnya dalam 
kuesioner yang digunakan untuk variabel work-life balance dan Produktivitas pada karyawan Generasi Z. Uji reliabilitas 
dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, di mana nilai a >0,70 dianggap menunjukkan tingkat 
reliabilitas yang dapat diterima (Ghozali, 2018). 

Hasil pengujian reliabilitas variabel work-life balance menunjukkan bahwa, dengan 24 item, nilai Cronbach’s 
Alpha sebesar 0,905 variabel tersebut termasuk dalam kategori sangat reliabel. Nilai ini menunjukkan bahwa item-item 
dalam instrumen memiliki konsistensi internal yang sangat tinggi. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Produktivitas 

Sementara itu, variabel Produktivitas Karyawan memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,740 dengan 
jumlah item sebanyak 18. Nilai ini termasuk dalam kategori reliabel, yang berarti bahwa instrumen untuk mengukur 
produktivitas juga menunjukkan konsistensi yang memadai. 
Hasil Uji Regresi Linear 
 

Tabel 7. Hasil Uji Model Persamaan Regresi 

Berdasarkan uji model regresi menunjukan bahwa Produktivitas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
work-life balance, dengan nilai F sebesar 63,431 dengan nilai signifikan (Sig.) sebesar <,001!. Nilai signifikan ini <0,05 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items 
N of Items 

0.905 0.886 24 

 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items 
N of Items 

0.740 0.729 18 

 

Model Sum of Square df Mean Sq uare F Sig. 

Regression 5162.888 1 5162.888 63.431 <,001! 

Residual 13185.722 162 81.393     

Total 18348.616 163       
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yang menunjukkan bahwa model regresi secara statistik signifikan. Hal ini terdapat peranan yang signifikan antara 
variabel produktivitas dan work-life balance. 
 

Tabel 8. Uji Persamaan Regresi Linear 

 Dari hasil uji persamaan regresi linear menunjukkan bahwa variabel produktivitas memiliki pengaruh positif 
sebesar 1.055 dan tingkat signifikan <,001. Nilai standardized beta sebesar 0.530 menunjukkan pengaruh yang cukup 
kuat. Dalam hasil ini, tidak ditemukan masalah multikolinearitas, karena nilai VIF dan Tolerance keduanya menunjukkan 
nilai sebesar 1.000. Dengan demikian, model regresi Produktivitas merupakan faktor yang cukup berpengaruh terhadap 
work-life balance. 
 

 

Berdasarkan hasil analisis, nilai R Square sebesar 0,281 menunjukkan bahwa produktivitas memiliki nilai 
pengaruh sebesar 28,1% terhadap work-life balance. Temuan ini menegaskan bahwa semakin tinggi produktivitas 
karyawan, maka semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan, khususnya oleh 
karyawan Generasi Z. Tingkat signifikansi yang sangat rendah (< 0,001) memperkuat bahwa peranan ini tidak terjadi 
secara kebetulan, melainkan merupakan peran yang kuat dan dapat dipercaya secara statistik. 

Hasil ini relevan dengan karakteristik Generasi Z yang cenderung adaptif, terbuka terhadap perubahan, dan 
sangat menghargai fleksibilitas kerja (Kyrousi et al., 2022). Generasi ini juga menunjukkan kebutuhan tinggi akan 
lingkungan kerja yang mendukung kesehatan mental dan pengembangan diri, yang menjadi kunci dalam menjaga 
semangat dan komitmen kerja (Sutrisno, 2016; Rachmadini & Riyanto, 2020). 

Dalam konteks tersebut, produktivitas yang tinggi menjadi indikator penting bagi terciptanya work-life balance. 
Ketika individu mampu bekerja secara efisien dan produktif, mereka cenderung lebih mampu mengatur waktu serta 
energi, sehingga kebutuhan akan fleksibilitas seperti jam kerja fleksibel, telecommuting, job sharing, dan compressed 
work week dapat terpenuhi dengan lebih optimal (Ansari et al., 2015). Oleh karena itu, dukungan terhadap fleksibilitas 
kerja yang sesuai dengan karakter Generasi Z berperan penting dalam memperkuat dan berpengaruh secara signifikan 
terhadap peran antara produktivitas dan work life balance. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat peranan yang signifikan antara produktivitas kerja dan work-
life balance pada karyawan Generasi Z. dengan nilai R Square sebesar 28% ini berarti tingkat work-life balance baik 
berkontribusi pada peningkatan produktivitas 69,5%  diantara responden. Sebagian besar responden berada dalam 
kategori work-life balance yang rendah 43.9%, menunjukan bahwa masih ada ruang untuk perbaikan. Kategori ini 
menunjukan bahwa banyak karyawan menghadapi tantangan dalam menyeimbangkan kehidupan pekerjaan dan 

Model Unstandardized 

B 
Std. 

Error 
Standardized 

Beta 
t Sig. Tolerance VIF 

(Constant) 2.205 7.109   0.310 0.757     

PD_Total2 1.055 0.132 0.530 7.964 < .001 1.000 1.000 

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-Watson 

1 .530 .281 .277 9.02183 1.015 
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kehidupan pribadi, yang berdampak pada kinerja mereka. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 
mengimplementasikan kebijakan yang mendukung work-life balance guna meningkatkan produktivitas karyawan. 

 
Saran  
 Berdasarkan temuan penelitian, disarankan agar perusahaan mengimplementasikan kebijakan yang mendukung 
fleksibilitas kerja, seperti jam kerja fleksibel dan opsi bekerja dari rumah, serta memberikan dukungan psikologis dan 
pelatihan manajemen stres untuk membantu karyawan mencapai work-life balance yang lebih baik. Penelitian selanjutnya 
sebaiknya menggunakan pendekatan longitudinal untuk memantau perkembangan work-life balance dan produktivitas 
karyawan. Selain itu, karyawan Generasi Z perlu diberdayakan dengan keterampilan manajemen diri, seperti manajemen 
waktu, untuk meningkatkan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Penyesuaian instrumen penelitian 
dengan konteks budaya dan industri tertentu juga penting untuk memperoleh hasil yang lebih relevan dan aplikatif. 
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