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Abstrak

Perkembangan dunia kerja yang semakin dinamis serta meningkatnya dominasi Generasi Z dalam pasar tenaga kerja
menjadikan pemahaman mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan sebagai isu yang penting bagi
organisasi. Generasi Z memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, terutama dalam hal kebutuhan
akan keseimbangan kehidupan kerja, perhatian terhadap kesehatan mental, dan harapan terhadap pengembangan diri. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan Generasi Z pada perusahaan di Kota Surakarta. Penelitian ini menggunakan landasan teori utama
Social Exchange Theory (SET) yang menjelaskan hubungan timbal balik antara organisasi dan karyawan, didukung oleh Job
Demands-Resources Theory (JD-R Theory) serta Expectancy Theory dalam menjelaskan keterkaitan antarvariabel penelitian.
Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. Data diperoleh melalui
penyebaran kuesioner kepada karyawan Generasi Z yang bekerja di Kota Surakarta dengan teknik purposive sampling. Jumlah
responden yang terlibat sebanyak 100 orang. Analisis data dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics melalui uji validitas,
uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, tingkat stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, serta motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selain itu, work-life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa tingkat stres kerja merupakan
faktor yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan.

Kata kunci: Work-Life Balance, Tingkat Stres Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Generasi Z
1. Latar Belakang

Perkembangan teknologi digital telah membawa perubahan yang signifikan terhadap pola kerja dan karakteristik
tenaga Kkerja di berbagai organisasi, termasuk ditandai dengan semakin besarnya keterlibatan Generasi Z dalam
pasar kerja Indonesia. Generasi yang tumbuh berdampingan dengan kemajuan teknologi ini diketahui memiliki
cara pandang yang berbeda terhadap pekerjaan dibandingkan generasi sebelumnya, terutama dalam memandang
pentingnya keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, kesehatan mental, fleksibilitas kerja, serta
lingkungan kerja yang mendukung pengembangan diri (Waworuntu et al., 2022; Vito & Widigdo, 2025).
Perubahan preferensi tersebut menyebabkan perusahaan dihadapkan pada tantangan baru dalam mengelola sumber
daya manusia karena keberhasilan organisasi tidak lagi hanya ditentukan oleh kemampuan menyediakan
pekerjaan, tetapi juga oleh kemampuan menciptakan pengalaman kerja yang sesuai dengan kebutuhan generasi
muda. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi berpotensi meningkatkan tingkat stres kerja serta memunculkan kelelahan kerja (burnout) yang pada
akhirnya dapat menurunkan produktivitas dan kualitas kinerja karyawan (Selvia et al., 2024; Nasution et al., 2024).
Di sisi lain, meningkatnya perhatian terhadap kesehatan mental di lingkungan kerja juga menunjukkan bahwa
faktor psikologis semakin berperan dalam menentukan keberhasilan individu dalam menjalankan pekerjaannya.
Kondisi tersebut menjadi semakin penting untuk diperhatikan mengingat perusahaan-perusahaan saat ini harus
mampu mempertahankan kinerja karyawan Generasi Z di tengah tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks dan
perubahan lingkungan kerja yang berlangsung secara cepat.
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Fenomena tersebut relevan untuk dikaji pada perusahaan-perusahaan di Kota Surakarta yang berkembang melalui
sektor jasa, perdagangan, manufaktur, dan UMKM modern yang banyak menyerap tenaga kerja usia muda.
Sebagai tempat berlangsungnya aktivitas kerja, perusahaan menjadi lingkungan yang mempertemukan kebutuhan
organisasi dengan karakteristik unik yang dimiliki oleh Generasi Z sehingga pemahaman mengenai faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja mereka menjadi sangat penting. Dalam konteks organisasi, kinerja karyawan dipandang
sebagai indikator keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan, sedangkan
pencapaiannya dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berasal dari kondisi individu maupun lingkungan kerja
(Purnamasari & Soebandono, 2024). Salah satu faktor yang banyak mendapatkan perhatian adalah work-life
balance karena keseimbangan kehidupan kerja yang baik diketahui mampu meningkatkan kenyamanan dan
kepuasan dalam bekerja. Selain itu, tingkat stres kerja yang tinggi berpotensi menghambat efektivitas kerja dan
menurunkan kualitas hasil pekerjaan yang dihasilkan karyawan, sementara motivasi kerja dipandang sebagai
kekuatan yang mendorong individu untuk memberikan kontribusi terbaiknya kepada organisasi (Yumiko &
Saryatmo, 2024; Nasution et al., 2024). Hubungan tersebut menunjukkan bahwa work-life balance, tingkat stres
kerja, dan motivasi kerja merupakan faktor yang saling berkaitan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Oleh
karena itu, penelitian mengenai pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan Generasi Z pada
perusahaan di Kota Surakarta menjadi penting untuk dilakukan guna memperoleh bukti empiris yang dapat
menjelaskan faktor-faktor yang berperan dalam mendukung optimalisasi kinerja tenaga kerja generasi muda.

Meskipun hubungan antara work-life balance, tingkat stres kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan telah
banyak diteliti, hasil penelitian yang diperoleh masih menunjukkan inkonsistensi sehingga membuka peluang
untuk dilakukan penelitian lanjutan. Pada hubungan work-life balance terhadap kinerja karyawan, penelitian yang
dilakukan oleh Selvia et al. (2024), Nasution et al. (2024), dan Waworuntu et al. (2022) menunjukkan bahwa work-
life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karena keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan mampu meningkatkan kenyamanan, kepuasan, serta produktivitas kerja karyawan. Namun
demikian, hasil yang berbeda ditemukan oleh Purnamasari dan Soebandono (2024) serta beberapa penelitian lain
yang menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karena
pengaruhnya lebih banyak dimediasi oleh faktor lain seperti motivasi kerja dan kepuasan kerja. Pada variabel
tingkat stres kerja, penelitian Nasution et al. (2024), Yumiko dan Saryatmo (2024), serta Kundi et al. (2021)
membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kkinerja karyawan karena
meningkatnya tekanan kerja dapat menurunkan konsentrasi, kualitas hasil kerja, serta efektivitas penyelesaian
tugas. Sebaliknya, beberapa penelitian menemukan bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja ketika karyawan memiliki kemampuan adaptasi yang baik serta memperoleh dukungan organisasi yang
memadai sehingga dampak negatif stres dapat diminimalkan. Inkonsistensi yang sama juga ditemukan pada
hubungan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian Putri et al. (2024), Purnamasari dan Soebandono
(2024), serta berbagai studi terkini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karena motivasi menjadi pendorong utama individu dalam mencapai target organisasi dan meningkatkan
produktivitas kerja. Akan tetapi, sejumlah penelitian lain menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak selalu
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karena keberhasilan kerja juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti
kompetensi, budaya organisasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Perbedaan hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa hubungan antara work-life balance, tingkat stres kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan
masih belum menghasilkan kesimpulan yang konsisten sehingga diperlukan penelitian lebih lanjut pada konteks
yang berbeda, khususnya pada karyawan Generasi Z di perusahaan-perusahaan Kota Surakarta yang memiliki
karakteristik tenaga kerja dan lingkungan kerja yang berbeda dibandingkan objek penelitian sebelumnya.

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan, dapat dipahami bahwa kinerja karyawan merupakan salah satu aset
strategis yang menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi, mempertahankan daya
saing, serta meningkatkan produktivitas secara berkelanjutan. Dalam konteks dunia kerja modern, keberadaan
Generasi Z sebagai kelompok tenaga kerja yang semakin mendominasi berbagai sektor usaha menghadirkan
tantangan tersendiri karena generasi ini memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya,
terutama dalam memandang pentingnya keseimbangan kehidupan kerja, kesehatan mental, fleksibilitas kerja, serta
lingkungan kerja yang mampu mendukung pengembangan diri dan kesejahteraan psikologis (Waworuntu et al.,
2022; Vito & Widigdo, 2025). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan Generasi Z tidak hanya berasal dari aspek teknis pekerjaan, tetapi juga dipengaruhi oleh kondisi
psikologis dan sosial yang dialami selama bekerja. Dalam penelitian ini, work-life balance, tingkat stres kerja, dan
motivasi kerja dipandang sebagai variabel yang memiliki peran penting dalam membentuk Kkinerja karyawan
karena keseimbangan kehidupan kerja yang baik dapat meningkatkan kenyamanan dan keterlibatan kerja, tingkat
stres yang terkendali dapat membantu karyawan bekerja secara lebih efektif, sedangkan motivasi kerja yang tinggi
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mampu mendorong individu untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi (Nasution et al., 2024;
Purnamasari & Soebandono, 2024). Namun demikian, hasil penelitian terdahulu masih menunjukkan adanya
perbedaan temuan terkait pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan sehingga belum diperoleh
kesimpulan yang konsisten mengenai hubungan antarvariabel yang diteliti (Selvia et al., 2024; Yumiko &
Saryatmo, 2024). Adanya inkonsistensi hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa karakteristik responden,
lingkungan organisasi, dan konteks penelitian dapat menghasilkan temuan yang berbeda. Oleh karena itu,
penelitian ini penting untuk dilakukan guna memberikan bukti empiris yang lebih spesifik mengenai pengaruh
work-life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Generasi Z pada perusahaan-
perusahaan di Kota Surakarta sehingga diharapkan mampu memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia maupun praktik pengelolaan tenaga kerja generasi muda di lingkungan
organisasi.

2. Metode Penelitian
A. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif atau eksplanatori yang
bertujuan untuk menjelaskan hubungan serta menguji pengaruh antarvariabel yang diteliti secara objektif melalui
pengukuran data numerik dan analisis statistik. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada
pengujian hipotesis yang telah dirumuskan berdasarkan teori dan hasil penelitian terdahulu mengenai pengaruh
work-life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Melalui
pendekatan ini, fenomena yang diteliti dapat diukur secara sistematis menggunakan instrumen penelitian berupa
kuesioner yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel sehingga memungkinkan diperolehnya data
yang terstruktur dan dapat dianalisis secara statistik (Creswell & Creswell, 2023; Sekaran & Bougie, 2020).
Sementara itu, penelitian eksplanatori digunakan karena penelitian tidak hanya bertujuan mendeskripsikan
karakteristik variabel, tetapi juga menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel independen yang terdiri atas
work-life balance (X.), tingkat stres kerja (Xz), dan motivasi kerja (Xs) terhadap variabel dependen yaitu kinerja
karyawan (). Dengan demikian, penelitian ini diarahkan untuk memperoleh bukti empiris mengenai besarnya
pengaruh masing-masing variabel independen terhadap kinerja karyawan Generasi Z pada perusahaan di Kota
Surakarta sehingga hasil penelitian diharapkan mampu memberikan penjelasan yang lebih komprehensif mengenai
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dalam konteks organisasi modern.

B. Populasi dan Sampel
Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Generasi Z yang bekerja pada berbagai perusahaan di Kota
Surakarta dan memenuhi kriteria penelitian yang telah ditetapkan. Pemilihan populasi tersebut didasarkan pada
semakin dominannya Generasi Z dalam dunia kerja serta karakteristik unik yang dimiliki terkait work-life balance,
tingkat stres kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan yang menjadi fokus penelitian.

Sampel

Sampel merupakan sebagian anggota populasi yang dipilih untuk mewakili karakteristik populasi dalam penelitian.
Penggunaan sampel dilakukan agar proses pengumpulan dan analisis data dapat dilakukan secara lebih efektif
tanpa mengurangi kemampuan penelitian dalam menggambarkan kondisi populasi yang diteliti (Sugiyono,
2022)Jika populasi diketahui:

Gunakan Rumus Lemeshow
Z:xPx(1-P)

n

Keterangan:

n = jumlah sampel minimum

Z = nilai distribusi normal pada tingkat kepercayaan 95% (1,96)
p = proporsi populasi yang diperkirakan (0,5)

d = tingkat kesalahan (margin of error) yang ditetapkan (0,1)
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Hasil Perhitungan (100 responden) :

Z?xPx(1-P)

n

(1,96)*x 0,5 % (1 -0,5)
n= (0,098)2

13,8416 x 0,25
T 0,009604

10,9604
™= 0,009604

n = 100

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 100 responden yang merupakan karyawan Generasi Z pada perusahaan di
Kota Surakarta. Jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Lemeshow karena jumlah populasi tidak diketahui
secara pasti. Hasil perhitungan menunjukkan kebutuhan sampel minimum sebanyak 96 responden, yang kemudian
dibulatkan menjadi 100 responden untuk meningkatkan representativitas data penelitian.

C. Teknik Sampling

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling, yaitu salah satu teknik non-
probability sampling yang dilakukan dengan menetapkan kriteria tertentu sesuai dengan tujuan penelitian sehingga
responden yang dipilih dianggap mampu memberikan informasi yang relevan terhadap permasalahan yang diteliti.
Penggunaan teknik ini didasarkan pada kebutuhan penelitian untuk memperoleh data secara spesifik dari kelompok
responden yang memiliki karakteristik sesuai dengan fokus penelitian, yaitu karyawan Generasi Z yang bekerja
pada perusahaan di Kota Surakarta. Adapun kriteria responden yang ditetapkan meliputi: (1) termasuk dalam
kategori Generasi Z yang lahir pada rentang tahun 1997-2012, (2) telah bekerja minimal selama 6 bulan agar
responden memiliki pengalaman dan pemahaman yang cukup terhadap kondisi lingkungan kerja, budaya
organisasi, serta sistem kerja yang berlaku di perusahaan, dan (3) bekerja pada perusahaan yang beroperasi di
wilayah Kota Surakarta. Penetapan kriteria tersebut dilakukan untuk memastikan bahwa responden memiliki
pengalaman yang memadai dalam menilai kondisi work-life balance, tingkat stres kerja, motivasi kerja, dan kinerja
yang mereka alami selama bekerja. Dengan demikian, teknik purposive sampling dinilai sesuai untuk digunakan
karena mampu menghasilkan sampel yang lebih representatif terhadap tujuan penelitian serta mendukung
ketepatan analisis dalam menjelaskan pengaruh work-life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan Generasi Z di Kota Surakarta.

D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada karyawan
Generasi Z pada perusahaan di Kota Surakarta. Kuesioner disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel
penelitian dan diukur menggunakan Skala Likert 5 poin, mulai dari skor 1 (sangat setuju) hingga skor 5 (sangat
tidak setuju) untuk mengetahui persepsi responden terhadap pernyataan yang diberikan (Hair et al., 2022; Creswell
& Creswell, 2023). Penyebaran kuesioner dilakukan secara online maupun offline untuk memudahkan proses
pengumpulan data dan menjangkau responden yang sesuai dengan kriteria penelitian (Creswell & Creswell, 2023).

E. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan bantuan IBM SPSS Statistics. Analisis dilakukan melalui
analisis deskriptif untuk menggambarkan profil responden dan variabel penelitian, uji instrumen yang terdiri dari
uji validitas dan reliabilitas, serta uji asumsi klasik yang meliputi normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas (Ghozali, 2021; Hair et al., 2022). Selanjutnya dilakukan analisis regresi linier berganda dengan
model Y = a + B, X; + B,X, + e untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap kinerja karyawan.
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Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R?) untuk melihat pengaruh parsial,
simultan, serta kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen (Ghozali, 2021).

F. Alat Analisis

Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah IBM SPSS Statistics yang berfungsi untuk mengolah
dan menganalisis data hasil kuesioner secara kuantitatif. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan uji instrumen
yang meliputi uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik yang terdiri dari normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas, serta analisis utama berupa regresi linier berganda untuk menguji pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Selain itu, SPSS juga digunakan dalam pengujian hipotesis melalui uji t,
uji F, dan koefisien determinasi (R%) guna mengetahui besarnya pengaruh dan hubungan antarvariabel penelitian
(Ghozali, 2021; Hair et al., 2022).

Work Life Balance (X1)

1. Saya dapat membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik.

2. Pekerjaan saya tidak mengganggu waktu bersama keluarga atau teman.

3. Saya masih memiliki waktu yang cukup untuk beristirahat setelah bekerja.

4, Saya dapat menjalankan aktivitas pribadi tanpa mengabaikan pekerjaan.

5. Saya merasa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi saya sudah baik.

Tingkat Stres Kerja (X2)

1. Saya merasa tertekan ketika menghadapi banyak pekerjaan dalam waktu yang bersamaan.
2. Target pekerjaan yang tinggi membuat saya merasa stres.

3. Saya sering merasa lelah secara mental akibat pekerjaan.

4. Saya mengalami kesulitan berkonsentrasi ketika tekanan kerja meningkat.

5. Saya merasa cemas jika pekerjaan tidak selesai sesuai target.

Motivasi Kerja (X3)

1. Saya memiliki semangat yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan.

2. Saya berusaha mencapai hasil kerja yang lebih baik dari yang diharapkan.

3. Saya merasa terdorong untuk mengembangkan kemampuan dalam pekerjaan.
4. Saya tetap bersemangat meskipun menghadapi tantangan dalam bekerja.

5. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan memiliki tujuan yang jelas.

Kinerja Karyawan (Y)

1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang ditentukan.

2. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

3. Saya menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang baik.

4. Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja dalam menyelesaikan tugas.
5. Saya bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang menjadi tugas saya.

3. Hasil dan Diskusi
A. Analisis Karakteristik Responden dan Analisis Deskriptif Responden

Analisis karakteristik responden dilakukan untuk memberikan gambaran mengenai profil responden yang menjadi
objek penelitian. Informasi mengenai karakteristik responden diperlukan untuk mengetahui kesesuaian sampel
dengan populasi penelitian, yaitu Generasi Z yang bekerja di wilayah Kota Surakarta. Karakteristik responden
dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir, dan lama bekerja. Sebanyak 100
responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini telah memenubhi kriteria yang ditetapkan peneliti sehingga dapat
digunakan sebagai sumber data dalam proses analisis.
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Tabel 1 Karakteristik Responden Penelitian

Karakteristik Kategori Jumlah (Orang) Persentase (%0)
Jenis Kelamin Laki-laki 44 44,0
Perempuan 56 56,0
Usia 18-21 Tahun 28 28,0
22-25 Tahun 52 52,0
26-28 Tahun 20 20,0
Pendidikan Terakhir SMA/SMK 25 25,0
Diploma (D3) 18 18,0
Sarjana (S1) 57 57,0
Lama Bekerja <1 Tahun 31 31,0
1-3Tahun 49 49,0
> 3 Tahun 20 20,0
Total 100 100,0

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 1 diketahui bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis kelamin perempuan
sebanyak 56 orang atau 56%, sedangkan responden laki-laki berjumlah 44 orang atau 44%. Komposisi tersebut
menunjukkan bahwa partisipasi responden perempuan dalam penelitian ini sedikit lebih dominan dibandingkan
responden laki-laki.

Ditinjau dari aspek usia, sebagian besar responden berada pada rentang usia 22—25 tahun yaitu sebanyak 52 orang
atau 52%. Kelompok usia tersebut merupakan kategori utama Generasi Z yang saat ini mulai memasuki dunia
kerja dan berada pada fase produktif awal karier. Responden berusia 18-21 tahun berjumlah 28 orang atau 28%,
sedangkan responden berusia 26—28 tahun sebanyak 20 orang atau 20%.

Berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (S1)
sebanyak 57 orang atau 57%. Selanjutnya responden dengan pendidikan SMA/SMK sebanyak 25 orang atau 25%,
sedangkan lulusan Diploma (D3) berjumlah 18 orang atau 18%. Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar
Generasi Z yang menjadi responden penelitian telah memiliki pendidikan tinggi yang mendukung kesiapan mereka
dalam memasuki dunia kerja.

Dilihat dari lama bekerja, mayoritas responden memiliki pengalaman kerja selama 1-3 tahun sebanyak 49 orang
atau 49%. Responden dengan masa kerja kurang dari satu tahun berjumlah 31 orang atau 31%, sedangkan
responden yang telah bekerja lebih dari tiga tahun sebanyak 20 orang atau 20%. Kondisi tersebut menggambarkan
bahwa sebagian besar responden merupakan pekerja Generasi Z yang berada pada tahap awal pengembangan
karier sehingga memiliki pengalaman yang cukup untuk memberikan penilaian terhadap work life balance, tingkat
stres kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan.

Secara umum, karakteristik responden dalam penelitian ini telah mencerminkan profil Generasi Z yang bekerja di
Kota Surakarta, yaitu didominasi oleh individu berusia 22—-25 tahun, memiliki tingkat pendidikan sarjana, serta
berada pada fase awal karier dengan pengalaman kerja antara satu hingga tiga tahun. Karakteristik tersebut dinilai
relevan dengan tujuan penelitian untuk menganalisis pengaruh work life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan pada Generasi Z.
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B. Uji Instrumen

Uji instrumen dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian yang digunakan mampu mengukur
variabel penelitian secara tepat dan konsisten. Dalam penelitian ini, uji instrumen terdiri atas uji validitas dan uji
reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk mengetahui kemampuan setiap butir pernyataan dalam mengukur
konstruk yang diteliti, sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui tingkat konsistensi instrumen
penelitian. Pengujian dilakukan terhadap 100 responden dengan tingkat signifikansi 5% sehingga diperoleh nilai r
tabel sebesar 0,1966.

Tabel 2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel item " r si Keterangan Cronbach's Keterangan
Hitung Tabel 9 validitas Alpha Reliabilitas

Work Life Balance
(X1)

X1.10,765 0,1966 0,000 Valid 0,804 Reliabel
X1.2 0,707  0,1966 0,000 Valid
X1.30,714 0,1966 0,000 Valid
X1.4 0,763  0,1966 0,000 Valid
X150,791 0,1966 0,000 Valid

Tingkat Stres Kerja

(X2) X2.10,764 0,1966 0,000 Valid 0,861 Reliabel
X2.2 0,797  0,1966 0,000 Valid
X2.30,829 0,1966 0,000 Valid
X2.4 0,823 0,1966 0,000 Valid
X250,796 0,1966 0,000 Valid
Motivasi Kerja (X3) X3.1 0,812 0,1966 0,000 Valid 0,840 Reliabel

X3.20,782  0,1966 0,000 Valid
X3.30,772 0,1966 0,000 Valid
X3.4 0,745 0,1966 0,000 Valid
X3.50,796 0,1966 0,000 Valid

Kinerja Karyawan
(Y)

Y1l 0,695 0,1966 0,000 Valid 0,817 Reliabel
Y2 0,765 0,1966 0,000 Valid
Y3 0,769 0,1966 0,000 Valid
Y4 0,764 0,1966 0,000 Valid

Y5 0,805 0,1966 0,000 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 2 dapat diketahui bahwa seluruh item pernyataan pada variabel Work Life Balance (X1),
Tingkat Stres Kerja (X2), Motivasi Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai r hitung yang lebih besar
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dibandingkan r tabel sebesar 0,1966. Selain itu, seluruh item pernyataan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000
yang lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan dalam
penelitian ini dinyatakan valid sehingga mampu mengukur variabel yang diteliti secara tepat.

Pada variabel Work Life Balance (X1), nilai r hitung berada pada rentang 0,707-0,791. Variabel Tingkat Stres
Kerja (X2) memiliki nilai r hitung antara 0,764-0,829. Variabel Motivasi Kerja (X3) memiliki nilai r hitung antara
0,745-0,812, sedangkan variabel Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai r hitung antara 0,695-0,805. Nilai korelasi
yang relatif tinggi tersebut menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki hubungan yang kuat dengan variabel
yang diwakilinya.

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas batas minimum
0,60. Variabel Work Life Balance (X1) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,804, Tingkat Stres Kerja
(X2) sebesar 0,861, Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,840, dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,817. Dengan
demikian seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel atau memiliki tingkat konsistensi yang baik
dalam mengukur konstruk penelitian.

Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas tersebut, dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen penelitian
telah memenuhi syarat sebagai alat pengumpulan data yang baik. Oleh karena itu, seluruh item pernyataan layak
digunakan dalam analisis lebih lanjut pada tahap pengujian asumsi klasik dan pengujian hipotesis.

C. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan sebelum pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linear berganda. Pengujian
ini bertujuan untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan telah memenuhi asumsi-asumsi statistik
sehingga menghasilkan estimasi yang tidak bias dan dapat dipercaya. Dalam penelitian ini, uji asumsi klasik
meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Tabel 3 Hasil Uji Asumsi Klasik

Jenis Uji Indikator Hasil Kriteria Keterangan

Normalitas (Kolmogorov-Smirnov) Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 Sig. > 0,05 Data Berdistribusi Normal

Multikolinearitas Tolerance X1 0,998 > 0,10 Tidak Terjadi Multikolinearitas
VIF X1 1,002 <10 Tidak Terjadi Multikolinearitas
Tolerance X2 0,991 > 0,10 Tidak Terjadi Multikolinearitas
VIF X2 1,009 <10 Tidak Terjadi Multikolinearitas
Tolerance X3 0,991 >0,10 Tidak Terjadi Multikolinearitas
VIF X3 1,009 <10 Tidak Terjadi Multikolinearitas

Heteroskedastisitas (Glejser) Sig. X1 0,236 > 0,05 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas
Sig. X2 0,397 > 0,05 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas
Sig. X3 0,837 > 0,05 Tidak Terjadi Heteroskedastisitas

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 3, hasil uji normalitas menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov menunjukkan
nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi normal. Dengan demikian, model regresi memenuhi asumsi
normalitas dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Selanjutnya, hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki nilai tolerance
di atas 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) di bawah 10. Variabel Work Life Balance (X1) memiliki
nilai tolerance sebesar 0,998 dan VIF sebesar 1,002. Variabel Tingkat Stres Kerja (X2) memiliki nilai tolerance
sebesar 0,991 dan VIF sebesar 1,009, sedangkan variabel Motivasi Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar
0,991 dan VIF sebesar 1,009. Hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan yang kuat antarvariabel
independen sehingga model regresi terbebas dari gejala multikolinearitas.
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Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser menunjukkan bahwa seluruh variabel independen
memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Variabel Work Life Balance (X1) memperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,236, Tingkat Stres Kerja (X2) sebesar 0,397, dan Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,837. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas atau varians residual bersifat
konstan pada seluruh tingkat prediksi.

Berdasarkan hasil uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas, seluruh asumsi klasik dalam penelitian
ini telah terpenuhi. Oleh karena itu, model regresi linear berganda yang digunakan dinyatakan layak dan dapat
digunakan untuk melakukan pengujian hipotesis mengenai pengaruh Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

D. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh Work Life Balance (X1), Tingkat Stres
Kerja (X2), dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Selain itu, analisis ini juga digunakan untuk
menguji hipotesis penelitian baik secara parsial maupun simultan serta mengetahui besarnya kemampuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen.

Tabel 4 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Variabel B Beta tHitung Sig. Keterangan

Konstanta 2,950 - 1,367 0,175 -

Work Life Balance (X1) 0,321 0,315 4,121 0,000 Berpengaruh Positif Signifikan
Tingkat Stres Kerja (X2) -0,288 -0,451 -5,881 0,000 Berpengaruh Negatif Signifikan
Motivasi Kerja (X3) 0,264 0,326 4,250 0,000 Berpengaruh Positif Signifikan

a. Hasil Uji Simultan (Uji F)

Keterangan Nilai

F Hitung 25,100
Sig. F 0,000

Keputusan Model Regresi Signifikan

b. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Keterangan Nilai
R 0,663
R Square 0,440
Adjusted R Square 0,422

Std. Error of Estimate 1,931

Sumber: Data primer diolah, 2026.
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda pada Tabel 4 diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y =2,950 + 0,321X1 — 0,288X2 + 0,264X3
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Persamaan regresi tersebut menunjukkan bahwa nilai konstanta sebesar 2,950 mengindikasikan bahwa apabila
Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan Motivasi Kerja dianggap konstan, maka nilai Kinerja Karyawan
sebesar 2,950. Koefisien regresi Work Life Balance (X1) sebesar 0,321 menunjukkan bahwa setiap peningkatan
satu satuan Work Life Balance akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,321 satuan dengan asumsi variabel
lain tetap. Koefisien regresi Tingkat Stres Kerja (X2) sebesar -0,288 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu
satuan stres kerja akan menurunkan Kinerja Karyawan sebesar 0,288 satuan. Sementara itu, koefisien regresi
Motivasi Kerja (X3) sebesar 0,264 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan motivasi kerja akan
meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,264 satuan.

c. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance (X1) memiliki nilai t hitung
sebesar 4,121 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga
H1 diterima. Dengan demikian, Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang
dimiliki karyawan Generasi Z, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa variabel Tingkat Stres Kerja (X2) memiliki nilai t hitung
sebesar -5,881 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga
H2 diterima. Dengan demikian, Tingkat Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan tingkat stres kerja akan menyebabkan penurunan kinerja
karyawan.

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X3) memiliki nilai t hitung sebesar
4,250 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga H3
diterima. Dengan demikian, Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi pula
tingkat kinerjanya.

d. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Berdasarkan hasil uji simultan diperoleh nilai F hitung sebesar 25,100 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000.
Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga H4 diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan Motivasi Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa peningkatan atau perubahan pada ketiga variabel independen secara simultan
akan memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan keseimbangan
kehidupan kerja, mengelola tingkat stres kerja, serta meningkatkan motivasi kerja secara bersamaan guna
memperoleh Kinerja karyawan yang optimal.

e. Koefisien Determinasi (R?)

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi diperoleh nilai R Square sebesar 0,440 atau 44,0%. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan Motivasi Kerja mampu menjelaskan
variasi Kinerja Karyawan sebesar 44,0%, sedangkan sisanya sebesar 56,0% dijelaskan oleh variabel lain di luar
model penelitian yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Nilai Adjusted R Square sebesar 0,422 menunjukkan bahwa setelah memperhitungkan jumlah variabel independen
yang digunakan, kemampuan model dalam menjelaskan variasi Kinerja Karyawan berada pada kategori cukup
baik. Dengan demikian model penelitian yang digunakan memiliki kemampuan yang memadai dalam menjelaskan
hubungan antara Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, Motivasi Kerja, dan Kinerja Karyawan.
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E. Pembahasan
a. Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance (X1) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,321
dengan nilai t hitung sebesar 4,121 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari
0,05 menunjukkan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa Work Life Balance berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan yang
dimiliki karyawan Generasi Z, maka semakin tinggi pula kinerja yang dapat dihasilkan. Generasi Z dikenal sebagai
generasi yang sangat memperhatikan keseimbangan hidup, fleksibilitas kerja, kesehatan mental, dan kualitas
hidup. Oleh karena itu, ketika perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan
tersebut, karyawan akan merasa lebih nyaman, lebih fokus dalam bekerja, dan mampu menunjukkan performa
yang optimal.

Secara teoritis, Work Life Balance merupakan kondisi ketika individu mampu mengelola tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadinya secara seimbang sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis maupun
produktivitas kerja. Keseimbangan tersebut memungkinkan karyawan mengurangi konflik peran yang sering
menjadi penyebab kelelahan dan penurunan produktivitas.

Meskipun berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, berdasarkan nilai Standardized Beta sebesar 0,315,
pengaruh Work Life Balance berada pada urutan ketiga dibandingkan variabel independen lainnya dalam
penelitian ini. Hal tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja tetap penting bagi Generasi Z,
namun bukan faktor utama yang menentukan tingkat kinerja mereka.

b. Pengaruh Tingkat Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Tingkat Stres Kerja (X2) memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0,288
dengan nilai t hitung sebesar -5,881 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari
0,05 menunjukkan bahwa Tingkat Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima.

Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan Generasi Z, maka
semakin rendah tingkat kinerja yang dihasilkan. Sebaliknya, apabila tingkat stres kerja dapat ditekan atau dikelola
dengan baik, maka kinerja karyawan akan meningkat. Kondisi tersebut dapat terjadi karena stres kerja yang
berlebihan dapat menimbulkan kelelahan fisik maupun mental, menurunkan konsentrasi, mengurangi semangat
kerja, serta meningkatkan kemungkinan terjadinya kesalahan dalam pelaksanaan pekerjaan.

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, stres kerja merupakan salah satu faktor yang secara langsung
memengaruhi efektivitas individu dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Ketika tekanan pekerjaan
melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya, maka produktivitas kerja akan mengalami penurunan.

Berdasarkan hasil analisis regresi, Tingkat Stres Kerja memiliki nilai Standardized Beta sebesar -0,451 yang
merupakan nilai terbesar dibandingkan variabel lainnya. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Tingkat Stres Kerja
merupakan variabel yang paling dominan memengaruhi Kinerja Karyawan dalam penelitian ini. Dengan kata lain,
keberhasilan perusahaan dalam mengelola dan menekan tingkat stres kerja akan memberikan dampak paling besar
terhadap peningkatan kinerja karyawan Generasi Z di Kota Surakarta.

¢. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja (X3) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,264 dengan
nilai t hitung sebesar 4,250 dan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05
menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan
demikian, hipotesis ketiga (H3) diterima.
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin
tinggi pula tingkat kinerja yang dapat dicapai. Motivasi kerja menjadi faktor pendorong yang membuat karyawan
bersedia mengerahkan kemampuan, keterampilan, dan energinya untuk mencapai tujuan organisasi. Karyawan
yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, komitmen, dan tanggung jawab yang lebih
baik dalam melaksanakan pekerjaannya.

Pada Generasi Z, motivasi kerja tidak hanya berasal dari faktor finansial, tetapi juga dipengaruhi oleh kesempatan
pengembangan diri, lingkungan kerja yang nyaman, pengakuan atas prestasi, serta peluang karier yang jelas. Oleh
karena itu, perusahaan perlu menciptakan sistem penghargaan dan pengembangan karier yang mampu
meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Berdasarkan hasil analisis regresi, Motivasi Kerja memiliki nilai Standardized Beta sebesar 0,326. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa Motivasi Kerja merupakan variabel dengan pengaruh terbesar kedua setelah Tingkat Stres
Kerja. Dengan demikian, peningkatan motivasi kerja dapat menjadi strategi yang efektif dalam meningkatkan
kinerja karyawan Generasi Z.

d. Pengaruh Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
secara Simultan

Hasil pengujian simultan menunjukkan nilai F hitung sebesar 25,100 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000.
Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan
Motivasi Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian,
hipotesis keempat (H4) diterima.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor tertentu, tetapi
merupakan hasil interaksi berbagai faktor yang berasal dari lingkungan kerja maupun kondisi individu.
Keseimbangan kehidupan kerja yang baik, tingkat stres kerja yang terkendali, serta motivasi kerja yang tinggi
secara bersama-sama mampu menciptakan kondisi kerja yang mendukung peningkatan kinerja karyawan.

Selain itu, hasil koefisien determinasi menunjukkan nilai R Square sebesar 0,440 atau 44,0%. Hal ini berarti bahwa
Work Life Balance, Tingkat Stres Kerja, dan Motivasi Kerja mampu menjelaskan variasi Kinerja Karyawan
sebesar 44,0%, sedangkan sisanya sebesar 56,0% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Faktor-
faktor tersebut dapat berupa kepemimpinan, budaya organisasi, kompensasi, kepuasan kerja, lingkungan Kkerja,
disiplin kerja, maupun faktor individu lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Secara keseluruhan, hasil penelitian membuktikan bahwa pengelolaan sumber daya manusia yang efektif pada
Generasi Z tidak cukup hanya dengan meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja atau motivasi kerja saja, tetapi
juga harus disertai dengan upaya pengendalian tingkat stres kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu menerapkan
strategi yang terintegrasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat, fleksibel, dan mampu memenuhi
kebutuhan psikologis maupun profesional karyawan.

e. Variabel yang Paling Dominan Memengaruhi Kinerja Karyawan

Berdasarkan nilai Standardized Beta pada hasil regresi linear berganda, urutan pengaruh variabel independen
terhadap Kinerja Karyawan adalah sebagai berikut:

1. Tingkat Stres Kerja (X2) = =-0,451
2. Motivasi Kerja (X3) = =10,326
3. Work Life Balance (X1)=p=0,315

Hasil tersebut menunjukkan bahwa Tingkat Stres Kerja merupakan variabel yang paling dominan memengaruhi
Kinerja Karyawan Generasi Z di Kota Surakarta. Meskipun arah pengaruhnya negatif, besarnya nilai koefisien
beta menunjukkan bahwa perubahan pada tingkat stres kerja memberikan dampak yang paling besar terhadap
perubahan kinerja karyawan dibandingkan variabel lainnya.

Dengan demikian, upaya perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan sebaiknya diprioritaskan pada
pengelolaan dan pengendalian stres kerja, kemudian diikuti dengan peningkatan motivasi kerja serta penciptaan
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keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Strategi tersebut diharapkan mampu
menghasilkan kinerja yang lebih optimal dan berkelanjutan bagi karyawan Generasi Z.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan Generasi Z di perusahaan-perusahaan
Kota Surakarta dipengaruhi oleh work-life balance, tingkat stres kerja, dan motivasi kerja, baik secara parsial
maupun simultan. Work-life balance terbukti memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang
menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mampu menciptakan kondisi kerja
yang lebih nyaman sehingga mendukung peningkatan performa kerja. Maotivasi kerja juga berpengaruh positif
terhadap kinerja, yang mengindikasikan bahwa dorongan untuk berprestasi, berkembang, dan mencapai tujuan
organisasi mampu meningkatkan kualitas kontribusi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya,
tingkat stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, sehingga semakin tinggi tekanan kerja yang
dirasakan maka semakin besar potensi terjadinya penurunan performa kerja. Di antara ketiga variabel yang diteliti,
tingkat stres kerja merupakan faktor yang paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan Generasi Z.
Secara keseluruhan, hasil penelitian menegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan Generasi Z memerlukan
pengelolaan sumber daya manusia yang mampu menciptakan keseimbangan kehidupan kerja, meningkatkan
motivasi kerja, serta mengendalikan tingkat stres kerja secara berkelanjutan.
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