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MOTTO 

 

 

"Masa depan dibentuk oleh apa yang kita lakukan hari ini, bukan besok." 

(Mahatma Gandhi) 

 

 

"An investment in knowledge pays the best interest." 

(Benjamin Franklin) 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan 

kepuasan kerja terhadap employee engagement pada karyawan Generasi Z di Kota 

Malang serta menguji peran moderasi gender dalam hubungan tersebut. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan metode survei terhadap 

400 responden yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert dan dianalisis menggunakan 

metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life 

balance dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

engagement. Sebaliknya, gender tidak terbukti memoderasi hubungan antara work-

life balance dan kepuasan kerja terhadap employee engagement. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja Generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor 

keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja dibandingkan oleh perbedaan 

gender. Implikasi penelitian ini menekankan pentingnya organisasi dalam 

merancang kebijakan sumber daya manusia yang mendukung keseimbangan 

kehidupan kerja dan peningkatan kepuasan kerja guna memperkuat employee 

engagement, khususnya pada tenaga kerja Generasi Z di era kerja modern. 

Kata Kunci: Work-life balance; Kepuasan kerja; Employee engagement; Gender; 

Generasi Z. 

 

 

  



Abstratc 

This study aims to examine the effects of work-life balance and job 

satisfaction on employee engagement among Generation Z employees in Malang 

City and to test the moderating role of gender in these relationships. A quantitative 

explanatory approach was employed using a survey method involving 400 

respondents selected through purposive sampling. Data were collected using a 

Likert-scale questionnaire and analyzed using Partial Least Squares Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software. The results reveal that 

both work-life balance and job satisfaction have positive and significant effects on 

employee engagement. However, gender does not moderate the relationships 

between work-life balance, job satisfaction, and employee engagement. These 

findings suggest that employee engagement among Generation Z is primarily 

driven by work-life balance and job satisfaction rather than gender differences. The 

study implies that organizations should prioritize human resource policies that 

promote work-life balance and enhance job satisfaction to strengthen employee 

engagement, particularly among Generation Z employees in the contemporary 

work environment 

Keywords: Work-life balance; Job satisfaction; Employee engagement; Gender; 

Generation Z. 



BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Di era globalisasi dan kemajuan teknologi yang pesat, dinamika dunia kerja 

mengalami perubahan signifikan, terutama dengan kemunculan generasi baru di 

ranah profesional. Karyawan Generasi Z di Kota Malang kini menjadi bagian 

penting dari tenaga kerja di berbagai sektor, mulai dari industri kreatif, jasa, hingga 

lembaga publik. Karakteristik unik dari generasi ini, seperti keinginan akan 

fleksibilitas dan keseimbangan kehidupan kerja, menuntut pendekatan manajemen 

sumber daya manusia yang adaptif untuk mempertahankan keterikatan mereka 

(Karolina & Saryatmo, 2024).  

Generasi Z dikenal sebagai digital natives yang tumbuh dan berkembang 

seiring kemajuan internet, smartphone, dan media sosial, sehingga memiliki 

karakteristik, nilai, serta ekspektasi kerja yang berbeda dibandingkan generasi 

sebelumnya. Penelitian menunjukkan bahwa Generasi Z lebih menyukai 

fleksibilitas dalam menjalani kehidupan kerja mereka, dan hal ini secara signifikan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja serta keterikatan karyawan (Karolina & 

Saryatmo, 2024). 

Fenomena penggunaan gadget dan media sosial menjadi salah satu faktor 

utama yang membedakan Generasi Z dari generasi X maupun milenial. Penggunaan 

teknologi yang intensif ini juga membentuk preferensi mereka terhadap lingkungan 

kerja yang inklusif dan responsif terhadap kebutuhan personal, termasuk kebutuhan 

akan keseimbangan hidup yang proporsional (Yumiko & Saryatmo, 2024). 

Intensitas penggunaan teknologi digital yang tinggi menyebabkan batas antara 



kehidupan kerja dan kehidupan pribadi semakin kabur. Akses terhadap aplikasi 

komunikasi kerja, email, dan platform digital yang bersifat real-time mendorong 

terbentuknya budaya always connected, di mana karyawan merasa harus selalu siap 

merespons tuntutan pekerjaan, bahkan di luar jam kerja. Kondisi ini berbeda dengan 

generasi sebelumnya yang relatif memiliki pemisahan yang lebih jelas antara waktu 

kerja dan waktu pribadi. 

Paparan media sosial yang masif memengaruhi kondisi psikologis dan sikap 

kerja Generasi Z melalui social comparison, di mana karyawan membandingkan 

diri dengan pencapaian karier serta gaya hidup ideal rekan sebaya sehingga memicu 

tekanan, kecemasan, ketidakpuasan kerja, penurunan kesejahteraan emosional, rasa 

memiliki organisasi, dan employee engagement. Fenomena ini diperkuat perbedaan 

gender, perempuan lebih terpapar tekanan keseimbangan hidup ideal, peran sosial, 

serta kesejahteraan emosional, laki-laki rentan terhadap standar kesuksesan karier 

dan finansial. Hal ini menegaskan kebutuhan work-life balance serta kepuasan kerja 

tidak homogen antar gender, dengan implikasi variasi employee engagement dan 

peran gender sebagai moderator. Kondisi ini menegaskan urgensi untuk memahami 

bagaimana faktor-faktor seperti keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja 

dapat memengaruhi keterikatan karyawan di kalangan Generasi Z, terutama dengan 

mempertimbangkan peran moderasi gender dalam konteks ini (Atieq, 2021). 

Dalam konteks tersebut, isu work-life balance menjadi perhatian utama bagi 

karyawan Generasi Z. Berdasarkan data Survei Angkatan Kerja Nasional (BPS 

Malang, 2024), sekitar 62% pekerja muda di Kota Malang mengaku mengalami 

tekanan emosional akibat beban kerja yang berlebihan, jam kerja yang panjang, 

serta tingginya ekspektasi dari organisasi. Kondisi ini menunjukkan bahwa 



ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

berdampak langsung terhadap kesejahteraan dan produktivitas karyawan muda.  

Aritonang et al., (2022) menyatakan bahwa work-life balance yang optimal 

secara signifikan mampu meningkatkan employee engagement melalui peningkatan 

kepuasan kerja. Di sisi lain, employee engagement di kalangan karyawan Gen Z di 

Kota Malang menunjukkan tantangan yang nyata. Berdasarkan laporan Microsoft 

Work Trend Index (2022), sekitar 58% karyawan Generasi Z menyatakan sedang 

mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaan mereka dalam kurun waktu 

satu tahun ke depan. Temuan ini menunjukkan tingkat keterlibatan (employee 

engagement) yang relatif rendah di kalangan karyawan muda. Sebagian besar 

responden merasa bahwa pekerjaan yang mereka jalani bersifat monoton, kurang 

menantang, serta tidak memberikan ruang yang memadai untuk berkembang dan 

mengoptimalkan potensi diri. 

Di sejumlah perusahaan di Malang, tuntutan target yang tinggi dan budaya 

lembur juga memperparah kondisi, sehingga menimbulkan burnout, stres, serta 

penurunan semangat kerja. Selain itu, loyalitas Generasi Z relatif rendah. Laporan 

GoodStats (2024) mencatat bahwa sekitar 31% karyawan Gen Z di Indonesia hanya 

bertahan selama 1–2 tahun di tempat kerja, sedangkan 29% lainnya bahkan bekerja 

kurang dari satu tahun. Fenomena ini menunjukkan bahwa kecenderungan 

berpindah kerja (job-hopping) di kalangan Gen Z cukup tinggi, terutama karena 

mereka merasa kurang dihargai dan tidak melihat jalur karier yang jelas. Tekanan 

sosial dari media digital memperparah situasi, karena banyak karyawan muda 

membandingkan diri mereka dengan rekan sebayanya yang tampak lebih “sukses”, 

sehingga menurunkan rasa kepemilikan (sense of belonging) terhadap organisasi. 



Melihat berbagai permasalahan tersebut, muncul kesenjangan penelitian 

yang menarik untuk ditelaah lebih dalam. Sebagian besar penelitian terdahulu 

masih berfokus pada generasi X atau milenial, serta pada sektor formal seperti 

perbankan atau pemerintahan, yang pola kerjanya berbeda dengan generasi Z. 

Misalnya, penelitian Aritonang et al., (2022) di PT Bank Central Asia Cabang 

Medan menemukan adanya hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja 

dan keterlibatan pegawai. Namun, temuan tersebut belum tentu relevan secara 

langsung pada generasi Z yang lebih mengedepankan fleksibilitas, makna kerja, 

serta keseimbangan hidup.  

Demikian juga, penelitian oleh Sihaloho & Indawati (2021) terhadap 

karyawan di lingkungan akademik menunjukkan bahwa work-life balance 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, namun hasilnya tidak selalu konsisten 

dalam konteks yang berbeda. Hal ini mengindikasikan adanya faktor lain yang 

dapat memoderasi hubungan antar variabel, seperti perbedaan gender, yang perlu 

dikaji lebih lanjut. 

Dengan demikian, masih sedikit penelitian yang mengkaji peran gender 

sebagai moderasi dalam hubungan work life balance dan kepuasan kerja terhadap 

employee engagement di kalangan generasi Z. Padahal, gender bisa menjadi faktor 

penting karena laki-laki dan perempuan mungkin merespons beban kerja dan 

tanggung jawab keluarga secara berbeda. Pace & Sciotto (2021) menemukan bahwa 

perempuan lebih responsif terhadap kebijakan fleksibilitas kerja dibandingkan laki-

laki, sementara laki-laki lebih menilai aspek pencapaian karier dan stabilitas 

finansial. Allen et al., (2020) juga menekankan perbedaan sosial dan psikologis 

antara gender dalam merespons tekanan kerja. Karena generasi Z cenderung lebih 



terbuka terhadap nilai kesetaraan, mengabaikan variabel gender dalam penelitian 

bisa melewatkan pemahaman penting yang diperlukan untuk kebijakan SDM yang 

efektif. 

Di sisi lain, fenomena work-life balance di kalangan Gen Z masih 

menyisakan masalah besar. Banyak organisasi di Malang telah mencoba 

menerapkan kebijakan kerja fleksibel dan remote working, namun efektivitasnya 

belum optimal. Sebuah studi oleh IDN Times melalui laporan Indonesia Gen Z 

Report 2024 menunjukkan bahwa salah satu prioritas utama Gen Z di Indonesia 

adalah work-life balance namun banyak merasa tantangan dalam memisahkan 

waktu kerja dan waktu pribadi karena tuntutan digital dan fleksibilitas kerja yang 

semakin membaur (IDN Times., 2024). Akibatnya, stres berkepanjangan dan 

menurunnya produktivitas menjadi risiko yang nyata. Menurut Aritonang et al., 

(2022), work-life balance yang baik dapat meningkatkan employee engagement, 

sehingga work life balance menjadi fondasi penting dalam menciptakan employee 

engagement secara berkelanjutan. 

Selain work life balance, kepuasan kerja juga memegang peranan penting 

dalam memengaruhi employee engagement. Kepuasan kerja mencakup perasaan 

positif terhadap pekerjaan, yang dipengaruhi oleh kondisi kerja, hubungan dengan 

rekan/atasan, penghargaan, dan peluang perkembangan karier. Menurut survei 

Gallup (2021), karyawan dengan kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan 

tingkat keterlibatan yang lebih baik, berdampak positif pada kinerja dan retensi 

pegawai. Bagi generasi Z, kepuasan kerja tidak hanya soal kompensasi, tetapi juga 

makna pekerjaan, kesempatan belajar, dan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan emosional. Bila ekspektasi tersebut tidak terpenuhi, mereka lebih 



rentan merasa jenuh, stres, atau bahkan meninggalkan organisasi. Aritonang et al., 

(2022) dalam penelitiannya menemukan hubungan positif antara kepuasan kerja 

dan employee engagement, yang mendukung argumen bahwa kepuasan kerja 

adalah kunci dalam usaha menjaga employee engagement. 

Selain itu, peran moderasi gender juga merupakan aspek penting yang perlu 

diperhatikan karena terdapat perbedaan respons antara laki-laki dan perempuan 

terhadap work-life balance dan kepuasan kerja. Pace & Sciotto, (2021) 

menunjukkan bahwa perempuan lebih merasakan konflik kerja keluarga dan 

cenderung menghargai kebijakan fleksibel, sedangkan laki-laki lebih cenderung 

fokus pada tuntutan karier dan stabilitas finansial. Allen et al., (2020) juga 

menyatakan bahwa perbedaan peran sosial dan psikologis antara gender 

memengaruhi persepsi beban kerja, dukungan sosial, dan kepuasan kerja.  

Dengan demikian, penelitian ini menjadi sangat penting karena 

memperkaya literatur ilmu manajemen sumber daya manusia melalui penambahan 

perspektif gender dalam analisis work-life balance, kepuasan kerja, dan employee 

engagement. Pendekatan ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai interaksi antarvariabel tersebut dalam konteks karyawan 

generasi Z dan juga dapat memberikan kontribusi nyata dalam meningkatkan 

kepuasan kerja yang mendukung kesejahteraan seluruh karyawan tanpa terkecuali. 

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah : 

1. Apakah work life balance berpengaruh signifikan terhadap employee 

engagement pada karyawan generasi Z di Kota Malang? 



2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement 

pada karyawan generasi Z di Kota Malang? 

3. Apakah gender memoderasi pengaruh work life balance terhadap employee 

engagement pada karyawan generasi Z di Kota Malang? 

4. Apakah gender memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap employee 

engagement pada karyawan generasi Z di Kota Malang? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan penelitian 

1. Menganalisis pengaruh work-life balance terhadap employee 

engagement pada karyawan generasi Z di Kota Malang. 

2. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap employee engagement 

pada karyawan generasi Z di Kota Malang. 

3. Menganalisis peran moderasi gender dalam hubungan antara work-life 

balance dan employee engagement pada karyawan generasi Z di Kota 

Malang. 

4. Menganalisis peran moderasi gender dalam hubungan antara kepuasan 

kerja dan employee engagement pada karyawan generasi Z di Kota 

Malang. 

1.3.2 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu 

pengetahuan di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, 

khususnya hubungan antara work-life balance dan kepuasan 



kerja terhadap employee engagement dengan 

mempertimbangkan peran moderasi gender. 

b. Memperkaya literatur dan referensi akademik mengenai 

penerapan konsep work-life balance, kepuasan kerja, dan 

employee engagement dengan mempertimbangkan peran 

moderasi gender pada karyawan Generasi Z di Kota Malang, 

sehingga dapat menjadi dasar bagi penelitian lanjutan dalam 

konteks generasi muda di dunia kerja perkotaan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Memberikan masukan bagi perusahaan di Kota Malang dalam 

merancang kebijakan dan strategi peningkatan employee 

engagement melalui penguatan work-life balance dan 

kepuasan kerja dengan memperhatikan aspek gender. 

b. Menjadi referensi bagi pihak akademisi, peneliti, maupun 

praktisi yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut 

mengenai employee engagement di sektor publik atau swasta 

dengan mempertimbangkan faktor gender. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

Bab IV, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Generasi Z karyawan Kota Malang melihat dampak positif dari Work-life 

balance pada keterlibatan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa menjaga 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan kerja sangat penting untuk 

meningkatkan keterlibatan kerja Generasi Z. 

2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

engagement pada karyawan Generasi Z di Kota Malang. Karyawan yang merasa 

puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki keterikatan emosional dan 

dedikasi yang lebih tinggi terhadap organisasi. 

3. Hasil menunjukkan bahwa gender tidak memoderasi pengaruh Work-life 

balance dan Employee engagement; ini menunjukkan bahwa hubungan antara 

Work-life balance dan Employee engagement tidak berbeda secara signifikan 

antara Generasi Z dan laki-laki. 

4. Gender tidak memoderasi pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Employee 

engagement. Dengan demikian, perbedaan gender tidak memperkuat maupun 

memperlemah hubungan antara Kepuasan Kerja dan Employee engagement. 

5. Secara keseluruhan, Employee engagement pada Generasi Z dipengaruhi secara 

langsung oleh Work-life balance dan Kepuasan Kerja, sementara gender tidak 

berperan sebagai variabel moderasi dalam model penelitian ini. 



Kesimpulan tersebut menegaskan bahwa Employee engagement merupakan 

konstruk yang kompleks dan multidimensional, khususnya pada Generasi Z, 

sehingga tidak dapat dijelaskan hanya melalui faktor keseimbangan hidup, 

kepuasan kerja, dan perbedaan gender. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diperoleh, maka 

peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

5.2.1 Saran Teoretis 

1. Gaya kepemimpinan, budaya organisasi, makna kerja (meaningful 

work), dukungan organisasi, dan peluang pengembangan karier adalah 

faktor lain yang dapat memengaruhi keterlibatan karyawan. Studi 

lebih lanjut diperlukan. 

2. Peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan penggunaan variabel 

mediasi, seperti motivasi intrinsik atau komitmen organisasi, untuk 

memahami mekanisme hubungan antara Work-Life Balance, 

Kepuasan Kerja, dan Employee engagement secara lebih mendalam. 

3. Disarankan untuk melakukan penelitian dengan pendekatan 

longitudinal agar dapat menangkap perubahan tingkat employee 

engagement dari waktu ke waktu, khususnya pada Generasi Z yang 

memiliki dinamika kerja yang tinggi. 

5.2.2 Saran Praktis 

1. Bagi organisasi atau perusahaan yang mempekerjakan Generasi Z, 

hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penyediaan Work-life balance 



dan kepuasan kerja saja belum cukup untuk meningkatkan Employee 

engagement. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan faktor 

lain seperti makna kerja, fleksibilitas pengembangan diri, serta 

kesempatan untuk berkontribusi secara nyata. 

2. Organisasi disarankan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mampu memberikan pengalaman kerja yang bermakna, melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan, serta menyediakan peluang 

pembelajaran yang berkelanjutan bagi karyawan Generasi Z. 

3. Karena gender tidak terbukti memoderasi hubungan dalam penelitian 

ini, organisasi dapat menerapkan kebijakan pengelolaan SDM yang 

inklusif dan setara, tanpa membedakan perlakuan berdasarkan gender, 

khususnya dalam upaya meningkatkan employee engagement. 

5.2.3 Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

1. Penelitian selanjutnya dapat memperluas cakupan wilayah penelitian 

agar hasil penelitian memiliki daya generalisasi yang lebih luas. 

2. Disarankan untuk menggunakan jumlah sampel yang lebih besar serta 

melibatkan sektor industri yang lebih beragam. 

3. Penelitian selanjutnya juga dapat mempertimbangkan penggunaan 

metode analisis lain atau kombinasi pendekatan kuantitatif dan 

kualitatif untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Employee engagement 

pada Generasi Z. 
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