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ABSTRACT 

This study is to evaluate the role of work-life balance as a mediator in the influence of 

social media, workload, and burnout on the performance of Generation Z employees. The 

methodology applied is quantitative, with data collection from 170 participants through 

questionnaires. Data analysis was conducted using SmartPLS version 3.0. The findings indicate 

that workload, burnout, and social media have a significant influence on the performance of 

Generation Z employees. Work-life balance is also shown to play an important role in improving 

performance, although it does not function as a mediator in the interaction between burnout, 

workload, and social media. These results indicate that although work-life balance plays an 

important role, factors such as workload and burnout have a more dominant influence. This 

study provides important insights for organizations in designing more effective strategies to 

improve the performance of Generation Z employees by considering relevant factors. 

Keywords: Work-Life Balance, Social Media, Workload, Burnout, Employee Performance, 

Generation Z 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini adalah untuk mengevaluasi peran keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi sebagai mediator dalam pengaruh media sosial, beban kerja, dan burnout 

terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Metodologi yang diterapkan adalah kuantitatif, dengan 

pengumpulan data dari 170 partisipan melalui kuesioner. Analisis data dilakukan dengan 

menggunakan SmartPLS versi 3.0. Temuan menunjukkan bahwa beban kerja, kelelahan, dan 

media sosial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z. 

Keseimbangan kerja-hidup juga terbukti berperan penting dalam meningkatkan kinerja, 

meskipun tidak berfungsi sebagai mediator dalam interaksi antara kelelahan, beban kerja, dan 

media sosial. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun keseimbangan kerja-hidup memiliki 

peranan penting, faktor-faktor seperti beban kerja dan kelelahan memberikan pengaruh yang 

lebih dominan. Penelitian ini memberikan pandangan penting bagi organisasi dalam 

merancang strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z 

dengan mempertimbangkan faktor-faktor yang relevan. 

Kata kunci: Work-Life Balance, Media Sosial, Beban Kerja, Burnout, Kinerja Karyawan, 

Generasi Z 

 

PENDAHULUAN 

Di era digital, dalam dunia pekerjaan sedang mengalami perubahan besar 

yang sangat pesat, perkembangan teknologi dan kemudahan akses informasi. Media 
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sosial menjadi salah satu teknologi yang digunakan untuk kepentingan dunia kerja. 

Dengan tumbumbuhnya kemajuan teknologi Generasi Z memanfaatkan media sosial 

untuk berbagai tujuan profesional, termasuk komunikasi, pemasaran dan kerja tim. 

Di dunia saat ini, tidak dapat disangkal bahwa media sosial memainkan peran penting 

dalam memengaruhi budaya, ekonomi, dan pandangan kita secara keseluruhan 

tentang dunia (Amedie, 2015). Media sosial memungkinkan cara kerja yang fleksibel, 

sehingga karyawan dapat menyelesaikan tugasnya dimana saja dan kapan saja. 

Namun dibalik kenyamanannya tersebut, batasan antara work-life balance 

menimbulkan resiko beban kerja dan burnout. jadi ketika berhadapan dengan tenaga 

kerja yang didominasi oleh Generasi Z, pengusaha harus lebih memperhatikan hal-hal 

seperti beban kerja, burnout dan work-life balance (Isabel Sánchez-Hernández et al., 

2019). 

Pada Agustus 2024, Intelligent.com melakukan survei terhadap 966 manajer 

perekrutan dan menemukan bahwa sekitar 60% perusahaan harus memecat lulusan 

universitas yang baru mereka rekrut. Beberapa alasan utama yang disebutkan 

termasuk kurangnya motivasi, rendahnya profesionalisme, dan keterampilan 

komunikasi yang buruk. Di Indonesia, beberapa pengusaha juga mengungkapkan 

adanya ketidaksesuaian antara harapan perusahaan dan budaya kerja yang 

diinginkan oleh Generasi Z. Ekspektasi mereka yang tinggi terhadap fleksibilitas 

dalam bekerja serta kesenjangan antara keterampilan teknis dan keterampilan 

interpersonal menjadi hambatan dalam beradaptasi di dunia kerja (Anjelina, 2024). 

Beban ini juga membawa tantang tersendiri, terutama dalam beban kerja dan 

tekan psikologis yang dirasakan oleh karyawan Generasi Z. Menurut Mahmoud B. Ali 

et al. (2019) Generasi Z adalah kelompok karyawan termuda yang jumlahnya terus 

meningkat setiap tahun. Mereka menyadari pentingnya kestabilan finansial dan 

menikmati pekerjaan mereka, yang memungkinkan mereka untuk memberikan 

performa optimal di tempat kerja. Generasi Z adalah generasi yang lahir pada tahun 

1997 sampai 2012 dan saat ini menjadi bagian dari pasar tenaga kerja. Generasi ini 

mempunyai ciri khas tersendiri dan berbeda dari generasi-generasi sebelumnya pada 

beberapa tahun terakhir, perusahaan banyak yang merekrut karyawan-karyawan 

generasi Z. Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana sifat-sifat ini 

memengaruhi budaya kerja, inovasi, dan penggunaan teknologi organisasi. Di era 

bonus demografi, generasi Z diharapkan lebih produktif dan kompetitif dengan 

karakteristik ini. 

Kinerja karyawan mencakup beberapa sejumlah faktor yang mempengaruhi 

hasil kinerja karena menentukan produktivitas, inovasi, dan keunggulan kompetitif 

(Lestary & Harmon, 2018). Karyawan yang unggul dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang kolaboratif, memotivasi tim dan mengembangkan tujuan perusahaan. 

Perusahaan juga berperan penting dalam mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan karyawan, memberikan pelatihan yang sesuai dan memfasilitasi 

pengembangan professional. Menurut Abdullah (2014) evaluasi kinerja yang terartur 

membatu mengidentifikasikan kekuatan individu dan area yang perlu dikembangkan. 

Dalam mengelola karyawan, penting untuk memiliki sistem evaluasi kinerja secara 
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efektif. Sistem yang membantu memastikan bahwa karyawab dapat berkinerja 

dengan maksimal dan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap kesuksesan 

perusahaan. 

Keterlibatan karyawan mengacu pada tingkat keterlibatan, minat dan 

semangat terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa terlibat akan cenderung 

lebih berkomitmen, besemangat dan lebih setia terhadap perusahaan. Hal ini dapat 

berdampak pada tingkat kepuasan karyawan. Kepuasan karyawan merupakan 

indikator penting dalam kesejahteraan dan kinerja karyawan mereka. Bila karyawan 

mengerjakan pekerjaannya tidak dengan tekanan, mereka akan lebih bahagia, lebih 

semangat dan lebih produktif. Hal ini akan menghasilkan pengakuan atas prestasi 

mereka dan peluang untuk berkembang dalam karier mereka. 

 

TINJAUAN LITERATUR 

Work-Life Balance 

 Pada zaman modern ini work-life balace menjadi semakin penting mengingat 

meningkatnya tekanan kerja dan kompleksitas. Konsep ini mengacu pada 

kemampuan individu dalam menyelaraskan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan 

pribadinya.  Dalam pekembangan dunia yang sangat pesat ini, baik dari segi teknologi 

dan dinamika kerja, work-life balance dianggap penting dalam mencapai 

kesejahteraan individu dan meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. 

Work-life balance merupakan ketika seseorang mempertahankan keseimbangan 

antara kerjaan dan kehidupan pribadinya sambil memperhatikan tanggungjawab dan 

tugas mereka di tempat kerja sambil memperhatikan berbagai aspek kehidupan 

pribadinya, seperti jumlah waktu, perhatian dan komitmen yang diberikan kepada 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya (Gustina, 2019). 

 Menurut Rachmawati (2019) menjelaskan bahwa suasana kerja kantor yang 

menyenangkan namun fleksibel, serta senantiasa memanfaatkan teknologi dalam 

bekerja dan berkomunikasi merupakan fenomena pekerjaan yang banyak diminati 

saat ini. Kemajuan teknologi telah mempermudah pengelolaan waktu dan fleksibilitas 

kerja, namun juga menciptakan tantangan baru dalam menjaga batasan work-life 

balance. Akses terus-menerus ke perangkat kerja dapat mengamburkan dinding yang 

membedakan waktu kerja dari waktu pribadi yang dapat berdampak negatif pada 

work-life balance jika tidak dikelola dengan baik. Setiap individu memiliki kebutuhan 

prioritas berbeda dalam kehidupan profesional dan pribadinya. Kebutuhan ini dapat 

mdipengaruhi oleh faktor-faktor seperti usia, tahap kehidupan, status keluarga dan 

tujuan pribadi. Memahami dan mengelola kebutuhan prioritas ini adalah kunci untuk 

mencapai work-life balance yang efektif. 

 Work-life balance yang efektif telah terbukti memberikan dampak positif 

terhadap kesehatan fisik dan mental seseorang. Kesehatan mental dan fisik secara 

keseluruhan akan meningkat ketika stres seseorang berkurang dan mampu mengatur 

waktu untuk self healing dan self reward. Karyawan dengan work-life balance yang 

baik cenderung memiliki tingkat stres dan resiko sakit yang lebih rendah, sehingga 

kehidupan kerja dengan semangat dan lebih puas dengan pekerjaannya. Hal ini 
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menentukan bahwa menjaga work-life balance agar menjadi kunci untuk 

meningkatkan retensi karyawan dan mengurangi pergantian karyawan. 

Media Sosial 

 Kehadiran media sosial saat ini telah menjadikannya sebagai faktor yang tak 

terpisahkan dari rutinitas harian individu di era internet saat ini. Media sosial muncul 

sebagai platform yang mungkin orang berinteraksi, berbagi informasi dan 

membangun hubungan dengan orang-orang di berbagai belahan dunia, bersamaan 

dengan kemajuan dalam bidang teknologi komunikasi dan informasi. Menurut Marsal 

& Hidayati (2018) media sosial adalah Platform daring termasuk blog, preyek 

kolaborasi, konten, forum, dan dunia permainan virtual lainnya merupakan contoh 

media sosial, yang memungkinkan pengguna berkontribusi secara aktif dan 

menghasilkan konten. Media sosial adalah salah satu faktor yang telah mengubah cara 

orang terhubung dan berkomunikasi dalam masyarakat kita. Meskipun memiliki 

banyak manfaat yang signifikan, media sosial juga membawa tantangan dan resiko 

yang perlu dikelola dengan hati-hati. Media sosial menjadi instrumen ampuh untuk 

memajukan perubahan, membina hubungan sosial, dan membantu bisnis. 

 Media sosial menghadapi berbagai tantangan, termasuk masalah regulasi, 

privasi dan penyalahgunaan platform. Pemerintah dan organisasi internasional 

sedang mencari cara untuk mengatur penggunaan media sosial agar lebih aman dan 

bertanggung jawab tanpa mengurangi kebebasan berbicara. Menurut Novialumi 

(2019) sosial media memiliki beberapa jenis, yaitu: 

1. Konten: Dengan memanfaatkan situs web ini, individu dapat mengeklik 

berbagai konten media, termasuk gambar, video, eBook, dan banyak lagi. 

2. Proyek Kolaborasi: Pengguna dapat memanfaatkan platform ini untuk 

mengedit, menambah, atau menghapus konten yang ada di situs, dengan cara 

yang mirip dengan mekanisme yang diterapkan oleh Wikipedia. 

3. Microblog dan Blog: Situs ini memungkinkan pengguna untuk bebas 

mengekspresikan pemikiran mereka tentang topik-topik seperti ventilasi 

atau kritik terhadap kebijakan pemerintah, mirip dengan pengalaman di 

Twitter. 

4. Dunia Permainan Virtual: Dunia virtual adalah dunia tempat pengguna 

merasakan kehidupan virtual, seperti interaksi dalam dunia permainan 

virtual. Namun, dapat mengarah pada kehidupan dan dunia virtual sosial 

lebih luas seperti kehidupan kedua. 

Beban Kerja 

 Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang ketat, organisasi di seluruh 

dunia menghadapi tantangan dalam mengelola beban kerja secara efektif untuk 

memastikan kinerja optimal dan kepuasan karyawan. Keseimbangan beban kerja 

dapat mempengaruh berbagai masalah, mulai dari penurunan produktivitas hingga 

masalah kesehatan mental yang serius. Menurut Gustina (2019) beban kerja adalah 

kumpulan atau jumlah aktivitas yang harus dilakukan oleh suatu organisasi atau 

pekerja dengan jangkan waktu yang terbatas. Ini adalah konsep penting dalam 
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industri psikologi dan human resource management. Pemahaman yang mendalam 

mengenai beban kerja sangat penting karena berkaitan erat dengan produktivitas, 

kepuasan kerja, kesejahteraan karyawan, dan kesehatan mental. Beban kerja 

mengindikasikan totalitas pekerjaan atau tugas yang harus diselesaikan oleh individu 

dalam waktu yang spesifik. Konsep ini dapat dikaji dari berbagai sudut pandang, 

termasuk dimensi fisik, mental, dan emosional. 

 Beban kerja penting bagi pemangku kepentingan manajer, prefesional 

sumber daya manusia dan karyawan itu sendiri. Meski terlalu banyak pekerjaan 

dapat menyebabkan stress, kelelahan dan masalah kesehatan lainnya. Menurut 

Sulastri (2020) karyawan mungkin mengalami kebosanan ketika keterampilan 

mereka melebihi persyaratan peran mereka. Di sisi lain, jika keterampilan mereka 

tidak sesuai dengan tuntutan pekerjaan, mereka cenderung merasa lebih lelah. Oleh 

karena itu, untuk membangun lingkungan kerja yang produktif dan sehat, 

pengelolaan beban kerja yang efektif sangatlah diperlukan. Konsep multidimensional 

yang sering berkaitan yang mencakup pekerjaan mencakup aspek fisik, mental, dan 

emosional. Sangat penting untuk memahami ketiga hal ini jika Anda ingin 

menciptakan tempat kerja yang sehat dan produktif. 

Burnout 

 Burnout, atau kelelahan fisik dan mental, telah menjadi fenomena yang 

semakin umum di masyarakat modern. Namun, seiring dengan perkembangan zaman 

dan perubahan pola kerja, burnout telah meluas ke berbagai sektor pekerjaan dan ke 

dalam kehidupan sehari-hari. Menurut Kabdiyono et al. (2024) burnout merupakan 

gangguan mental yang dialami oleh orang dengan tekanan dan beban kerja yang 

sangat besar, terutama ketika mereka harus memenuhi kebutuhan banyak orang. 

Faktor-faktor seperti peningkatan burnout, tuntutan untuk mencapai hasil 

yang tinggi dan ketidakjelasan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan telah 

meningkatkan kemungkinan burnout. Fenomena ini juga dipengaruhi oleh teknologi 

saat ini, yang memungkinkan orang untuk berkomunikasi dan mengakses informasi, 

memungkinkan mereka untuk tetap terhubung dengan pekerjaan mereka bahkan 

saat mereka tidak berada di tempat kerjanya. Organisasi harus berkontribusi untuk 

memahami penyebab dan faktor risiko burnout untuk mencegah masalah ini.  

Kinerja Karyawan 

Kinerja mengacu pada pencapaian atau hasil kerja, yang mencakup kuantitas 

dan kualitas prestasi yang diraih oleh karyawan dalam rentang waktu yang telah 

ditentukan. saat menjalankan tugas yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab 

yang ditetapkan (Ulfah, 2018). Sedangkan menurut Supatmi et al. (2024) kinerja 

adalah hasil yang diperoleh seseorang dalam periode waktu tertentu, diukur 

berdasarkan standar yang telah ditentukan sebelumnya, dan merupakan variabel 

yang digunakan untuk menilai kinerja seorang karyawan. 

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, kinerja dapat dipahami sebagai 

kinerja yang diperoleh oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tanggung jawab 

yang telah ditentukan selama periode waktu yang spesifik. Selain itu, kinerja juga 
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mencerminkan upaya yang dilakukan oleh pegawai dan sering kali dijadikan sebagai 

acuan dalam penilaian terhadap individu atau organisasi. Kinerja yang efektif 

merupakan elemen penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Kinerja karyawan 

mencakup hasil kerja, yang dilakukan dengan mempertimbangkan dalam konteks 

pelaksanaan tugas, kinerja seseorang dapat dinilai berdasarkan kualitas dan 

kuantitas yang berhasil dicapai. Lebih lanjut, kinerja karyawan dapat dipahami 

sebagai hasil kerja, keterampilan, dan kemampuan yang terefleksikan melalui 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang telah ditetapkan. 

Penilaian kinerja karyawan penting sekali untuk memberikan bantuan 

kepada manajemen dalam menentukan keputusan yang tepat terkait pemberian upah 

atau bonus, promosi jabatan, pelatihan dan pengembangan serta pengurangan tenaga 

kerja. Ini mencakup pencapaian hasil kerja, perilaku, kontribusi terhadap tujuan 

organisasi dan dampak pekerjaan seseorang terhadap kesuksesan perusahaan. 

Kinerja karyawan dapat dinilai dengan berbagai cara, seperti melalui evaluasi kinerja, 

pencapaian tujuan yang ditetapkan dan umpan balik dari atasan dan rekan kerja. 

Secara umum, kinerja karyawan mencerminkan sejauh mana seseorang dapat 

memberikan nilai tambah bagi organisasi tempatnya bekerja. Perusahaan dapat 

mengukur kinerja karyawan meliputi pengukuran terhadap aspek kuantitas dan 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan, tingkat disiplin yang diterapkan dalam 

menjalankan tugas, serta tingkat inisiatif yang ditunjukkan dalam mengambil 

tindakan atau solusi atas masalah yang ada. Selain hal tersebut, terdapat banyak 

faktor yang berkontribusi terhadap kinerja karyawan eksternal dan internal, seperti 

motivasi kerja yang dimiliki karyawan, pemberian kompensasi non-finansial yang 

dapat meningkatkan semangat kerja, serta kondisi lingkungan kerja yang nyaman dan 

mendukung. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian kuantitatif menguji hipotesis dengan data berbasis angka dan 

analisis statistik. Metode ini bertujuan untuk mengukur variabel secara sistematis 

serta objektif dengan menggunakan metode seperti survei, eksperimen, dan analisis 

statistik (Balaka, 2022). Penelitian menggunakan data kuantitatif untuk mempelajari 

populasi atau sampel tertentu. Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh 

variabel mediasi work-life balance terhadap variabel yang diteliti independen media 

sosial, beban kerja dan burnout terhadap variabel dependen kinerja pekerja Generasi 

Z. Metode pengumpulan data studi ini memanfaatkan data subjek yaitu informasi 

tentang keyakinan, sikap, pengalaman, atau sifat subjek penelitian. Sebanyak 170 

karyawan generasi Z menjadi bagian dari populasi studi. 
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Opresional Indikator 

1 Media 

Sosial 

Media sosial merupakan platform 

yang memungkinkan individu 

untuk saling bertukar gagasan, 

menjalin hubungan, berinteraksi, 

serta berkumpul untuk mencapai 

suatu tujuan, mencari saran dan 

memberikan panduan (Amedie, 

2015). 

Menurut Marsal & 

Hidayati (2018) 

1. Frekuensi 

penggunaan 

2. Ganguan 

konsentrasi 

3. Menilai pengaruh 

media sosial 

4. Tujuan penggunaan 

2 Beban 

Kerja 

Beban kerja adalah suatu sistem 

kerja yang mengatur hal-hal yang 

telah ditentukan oleh perusahaan 

untuk karyawan, yang 

disesuaikan dengan jenis tugas 

yang harus dikerjakan oleh setiap 

individu (Raharjo et al., 2022). 

Menurut Putra (2012) 

1. Tujuan yang diraih 

2. Lingkungan kerja 

3. Kriteria kerja 

3 Burnout Burnout adalah sindrom yang 

terkait dengan stres, yang muncul 

sebagai reaksi terhadap tekanan 

atau stres yang berkaitan dengan 

pekerjaan (Sesen et al., 2011). 

Menurut Maslach et al. 

(2001) 

1. Kelelahan mental 

2. Dipersonalisasi 

3. Penurunan hastrat 

pencapaian diri 

4 Work-Life 

Balance 

Work-Life Balance adalah 

mengacu pada keseimbangan 

yang sehat antara pekerjaan dan 

aktivitas penting lainnya dalam 

hidup, seperti tanggung jawab 

keluarga, waktu untuk bersantai, 

pengembangan diri, dan 

kontribusi terhadap masyarakat 

(Lucy Wambui et al., 2017). 

Menurut Parkes & 

Langford (2008) 

1. Menyeimbangkan 

waktu 

2. Bertanggung jawab 

3. Aktivitas sosial di 

luar tempat kerja 

4. Memiliki waktu 

untuk melakukan 

hobi 

5 Kinerja 

karyawa

n 

Kinerja adalah hasil yang 

diperoleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas berdasarkan 

kemampuan, pengalaman, dan 

pengabdian, dan sesuai dengan 

aturan serta persyaratan yang 

telah ditetapkan sebelumnya 

Menurut Ulfah (2018) 

1. Kuantitas kinerja 

2. Kualitas kinerja 

3. Pemahaman 

terhadap pekerjaan 

4. Perencaan kegiatan 
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dalam jangka waktu tertentu 

(Jeky K R Rolos et al., 2018). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden  

 Partisipan pada penelitian ini terdiri dari 170 responden dengan berbagai 

karakteristik demografis. Dari segi usia, mayoritas partisipan berada dalam rentang 

17-22 tahun dengan persentase 84,1%, sedangkan sisanya 15,9% berada dalam 

rentang 23-27 tahun. Berdasarkan jenis kelamin, partisipan terdiri atas 51,2% laki-

laki dan 48,8% perempuan, yang menunjukkan distribusi yang hampir seimbang 

antara kedua kelompok gender. Dari segi status pekerjaan, sebanyak 68,2% 

partisipan memiliki status pekerjaan kontrak, sedangkan 31,8% bekerja dengan 

status tetap, yang mengindikasikan bahwa sebagian besar responden memiliki 

kestabilan dalam pekerjaan mereka. Selain itu, berdasarkan lama bekerja, mayoritas 

partisipan telah bekerja selama <1 tahun dengan persentase 62,9%, sementara 28,8% 

telah bekerja 1-3 tahun, dan 8,2% memiliki pengalaman kerja <3 tahun, menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden berada pada tahap awal hingga menengah dalam 

karier mereka. Secara keseluruhan, distribusi karakteristik partisipan ini 

mencerminkan keberagaman dalam aspek usia, jenis kelamin, status pekerjaan, dan 

lama pengalaman kerja yang dapat memberikan perspektif komprehensif terhadap 

penelitian ini. 

Analisis Data 

Outer Model 

 

 

Gambar 1. Outer Model 
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Uji Validitas   

Tabel 2. Uji Validitas 

  AVE 

Beban Kerja 0.579 

Burnout 0.544 

Kinerja Karyawan 0.608 

Media Sosial 0.553 

Work-Life Balance 0.522 

Dalam uji validitas yang tercantum dalam Tabel 2. Setiap variabel mempunyai 

nilai AVE > 0,5. Menurut temuan ini, setiap variabel tersebut layak untuk diterapkan 

dalam penelitian di masa mendatang semua variabel yang diteliti menunjukkan 

tingkat validitas konvergen yang memadai. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

 

Cronbach's 

Alpha 

Reliabilitas 

Komposit 

Beban Kerja 0.759 0.846 

Burnout 0.798 0.854 

Kinerja Karyawan 0.837 0.885 

Media Sosial 0.727 0.828 

Work-Life Balance 0.766 0.844 

Sesuai dengan hasil uji reliabilitas yang ditampilkan dalam Tabel 3. Dengan 

demikian, setiap variabel dapat dianggap sebagai sumber data yang dapat dipercaya 

untuk penelitian lebih lanjut, Setiap variabel dalam penelitian ini memiliki nilai 

Cronbach's Alpha > 0,7 yang menunjukkan bahwa semuanya memenuhi kriteria 

reliabilitas tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa konsistensi internal instrumen tinggi. 

Semua variabel penelitian memiliki tingkat ketergantungan atau 

dependabilitas yang tinggi, sebagaimana ditunjukkan oleh skor dengan reliabilitas 

komposit > 0,7 Dapat dikatakan bahwa setiap konstruksi yang sekarang digunakan 

menunjukkan tingkat keandalan yang tinggi. penelitian tersebut dapat diandalkan 

untuk penyelidikan lebih lanjut dan memiliki konsistensi internal yang kuat. 
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Uji Multikolenieritas 

Tabel 4. Uji Mutkolenieritas 

Setiap variabel memiliki nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 5, menurut 

hasil uji multikolinearitas dengan nilai VIF pada Tabel 4. Kinerja karyawan pada work-

life balance adalah 1.426 beban kerja pada work-life balance adalah 1.270 burnout 

pada work-life balance adalah 1.024 dan media sosial pada work-life balance adalah 

1.296. Hasil penelitian menunjukkan bahwa multikolinearitas tidak terdapat dalam 

model penelitian. Hasilnya, dapat dikatakan bahwa validitas model regresi yang 

digunakan dalam penelitian ini memadai. 

Inner Model 

R Square (R2) 

 

Beban 

Kerja Brunout 

Kinerja 

Karyawan 

Media 

Sosial 

Work-Life 

Balance 

Beban Kerja   1.380  1.270 

Burnout   1.096  1.024 

Kinerja Karyawan      
Media Sosial   1.404  1.296 

Work-Life Balance   1.426   

Gambar 2. Inner Model 
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Tabel 5. R Square 

 R Square 

Kinerja Karyawan 0.540 

Work-Life Balance 0.299 

Dari data pada tabel 5, dapat dikatakan Work-Life Balance memiliki dampak 

sebesar 54,0% atau 0,540 terhadap Kinerja Karyawan. amun, dampak media sosial, 

beban kerja, dan kelelahan terhadap keseimbangan kehidupan dan pekerjaan 

ditunjukkan sebesar 0,299, atau 29,9%.  

Uji Hipotesis  

Uji Path Coefficien 

Tabel 6. Uji Path Coefficient 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Menurut hasil uji hipotesis pada tabel 6, semua asosiasi variabel penelitian 

memiliki dampak signifikan, seperti yang ditunjukkan oleh nilai P-Values <0,05. Telah 

dibuktikan Beban Kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(T = 7,749; P = 0,000) serta terhadap Work-Life Balance (T = 3,144; P = 0,002). 

Selanjutnya, Work-Life Balance (T = 3,444; P = 0,001) dan kinerja karyawan (T = 

2,967; P = 0,003) secara signifikan dipengaruhi oleh Burnout. Work-Life Balance (T = 

2,657; P = 0,008) dan kinerja karyawan (T = 2,381; P = 0,018) juga dipengaruhi secara 

signifikan oleh variabel media sosial. Dampak Work-Life Balance terhadap kinerja 

karyawan cukup signifikan (T = 2,417; P = 0,016). Hal ini menunjukkan bahwa Work-

Life Balance berperan sebagai mediator antara kinerja Generasi Z dalam hal beban 

kerja, Burnout, dan penggunaan media sosial. 

Uji Specific Indirect Effect 

Tabel 7. Uji Specific Indirect Effect 

 

T 

Statistik 

P 

Values 

Burnout -> Work-Life Balance -> Kinerja Karyawan 1.796 0.073 

 T Statistik P Values 

Beban Kerja -> Kinerja Karyawan 7.749 0.000 

Beban Kerja -> Work-Life Balance 3.144 0.002 

Burnout -> Kinerja Karyawan 2.967 0.003 

Burnout -> Work-Life Balance 3.444 0.001 

Media Sosial -> Kinerja Karyawan 2.381 0.018 

Media Sosial -> Work-Life Balance 2.657 0.008 

Work-Life Balance -> Kinerja Karyawan 2.417 0.016 
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Beban Kerja -> Work-Life Balance -> Kinerja Karyawan 1.832 0.068 

Media Sosial -> Work-Life Balance -> Kinerja Karyawan 1.850 0.065 

Hasil uji mediasi pada tabel di atas menunjukkan bahwa Nilai-P pada jalur 

Burnout -> Work-Life Balance -> Kinerja Karyawan adalah 0,073, jalur Beban Kerja -> 

Work-Life Balance -> Kinerja Karyawan adalah 0,068, dan jalur Media Sosial -> Work-

Life Balance -> Kinerja Karyawan adalah 0,065. Semua nilai-P > 0,05 menunjukkan 

bahwa hubungan antara Burnout, Beban Kerja, dan Media Sosial terhadap Kinerja 

Karyawan tidak dimediasi secara signifikan oleh Work-Life Balance. Jadi, meskipun 

work-life balance memengaruhi jalur hubungan ini, pengaruhnya tidak cukup kuat 

untuk dianggap signifikan dalam penelitian ini. 

Pembahasan 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dari analisis keseluruhan studi menampilkan bahwa, dengan nilai T-statistik 

sebesar 7,749 dan nilai P sebesar 0,000 (p <0,01), beban kerja memiliki dampak yang 

substansial terhadap kinerja karyawan Generasi Z. Temuan tersebut mendukung 

pernyataan Ulfah (2018) bahwa orang cenderung merasa terdorong untuk 

menyelesaikan tugas jika mereka menganggapnya sebagai tantangan. Tingginya 

beban kerja sering kali berkontribusi pada munculnya stres dan kelelahan, yang 

dapat berdampak negatif terhadap kinerja. Dengan demikian, perusahaan harus 

mengelola beban kerja mereka secara efektif, terutama dalam hal membantu pekerja 

Generasi Z dalam menjaga keseimbangan kehidupan dan pekerjaan yang sehat. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Work-Life Balance 

 Dengan P-values sebesar 0,002 (p < 0,01) dan nilai statistik T sebesar 3,144 

penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja secara signifikan memengaruhi 

keseimbangan kehidupan kerja karyawan Generasi Z. Temuan ini mendukung 

pernyataan Wirawan (2022) Pengaruh beban kerja terhadap keseimbangan 

kehidupan kerja sangat signifikan. Terutama bagi individu dari Generasi Z yang 

menempatkan nilai tinggi pada keseimbangan ini, beban kerja yang berlebihan dapat 

berkontribusi pada peningkatan stres dan mengurangi kesempatan untuk 

menghabiskan waktu dengan keluarga dan menjalani kehidupan pribadi yang 

memuaskan. Oleh karena itu, menjaga keseimbangan kehidupan dan kerja yang sehat 

serta meningkatkan kinerja bergantung pada strategi pengelolaan beban kerja yang 

efektif seperti penjadwalan yang fleksibel dan bantuan kesehatan. 

Pengaruh Burnout terhadap Kinerja Karyawan 

 Nilai statistik T sebesar 2,967 dan nilai P sebesar 0,003 (p < 0,01) 

menunjukkan bahwa burnout secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan 

Generasi Z. Hasil ini sejalan dengan pendapat Arumningtyas & Trisafidaningsih 

(2021) & Ulfah (2018) yang menyatakan bahwa burnout, yang ditandai dengan 

kelelahan mental, apatisme terhadap pekerjaan, dan menurunnya semangat, dapat 

menghambat kinerja karyawan. Karyawan Generasi Z yang mengalami burnout 
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cenderung kehilangan fokus dan motivasi, sehingga berdampak pada penurunan 

efektivitas kerja. Karena itu, perusahaan harus menerapkan program pengelolaan 

stres, membangun tempat kerja yang mendorong keseimbangan kehidupan dan 

pekerjaan, dan memberikan pelatihan untuk membantu karyawan mengatasi 

tekanan kerja sehingga mereka tetap termotivasi dan mencapai tingkat kinerja 

terbaik mereka. 

Pengaruh Burnout terhadap Work-Life Balance 

Nilai T statistik penelitian ini sebesar 3,444 dan nilai P sebesar 0,001 (p < 

0,01) menunjukkan bahwa burnout secara signifikan memengaruhi keseimbangan 

kehidupan kerja pekerja Generasi Z. Temuan ini konsisten dengan gagasan Sari 

(2021) yang menyatakan bahwa burnout dapat memengaruhi keharmonisan antara 

kehidupan pribadi dan profesional. Burnout ditandai dengan kelelahan emosional 

dan hilangnya gairah untuk bekerja. Karyawan dari Generasi Z yang memiliki standar 

tinggi untuk keseimbangan kehidupan kerja lebih mungkin mengalami burnout, yang 

dapat mengganggu keseimbangan kehidupan kerja mereka, menyebabkan mereka 

mengambil lebih sedikit waktu istirahat, dan meningkatkan tingkat stres mereka. 

Pengaruh Media Sosial terhadap Kinerja Karyawan 

Sebagaimana ditunjukkan oleh nilai statistik T penelitian sebesar 2,381 dan 

nilai P sebesar 0,018 (p < 0,05), media sosial secara signifikan memengaruhi kinerja 

karyawan Generasi Z. Hasil yang ditemukan selaras dengan teori Batubara (2017) & 

Novialumi (2019) yang menyatakan bahwa media sosial dapat dimanfaatkan untuk 

memperoleh informasi penting dalam pekerjaan, meningkatkan wawasan, serta 

mendukung kinerja yang lebih efektif dan efisien. Bagi karyawan Generasi Z, yang 

terbiasa dengan teknologi dan aktivitas digital, media sosial dapat memberikan 

manfaat besar dalam meningkatkan produktivitas. Namun, penggunaan yang tidak 

terkendali dapat mengganggu fokus kerja dan menurunkan efisiensi. 

Pengaruh Media Sosial terhadap Work-Life Balance 

Dalam penelitian ini, diperoleh nilai T statistik sebesar 2,657 dan nilai P yang 

tercatat adalah 0,008 (p < 0,01). Temuan ini menunjukkan bahwa media sosial 

memengaruhi work-life balance Generasi Z secara substansial. Hasil ini sesuai dengan 

temuan Hada et al. (2020) yang menerangkan bahwa penggunaan media sosial yang 

berlebihan dapat mengganggu keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

profesional seseorang. Karyawan Generasi Z, yang sangat terhubung dengan dunia 

digital, sering kesulitan memisahkan waktu kerja dan waktu pribadi, sehingga dapat 

merusak work-life balance mereka. Penggunaan media sosial yang tidak terkontrol 

juga dapat menyebabkan stres, kecemasan, dan berkurangnya kualitas waktu pribadi. 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

Studi ini menunjukkan bahwa work-life balance memiliki dampak signifikan 

terhadap kinerja pekerja Generasi Z, dengan statistik T sebesar 2,417 dan nilai P 

sebesar 0,016 (p < 0,005). Temuan ini sejalan dengan teori Ulfah (2018) ini 

mengisyaratkan bahwa mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang sehat dapat 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/7465


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 

Volume 7 Nomor 4 (2025)   2044 – 2060   P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351 

DOI: 10.47467/alkharaj.v7i4.7465 

 

2057 | Volume 7 Nomor 4  2025 

   

meningkatkan motivasi, energi dan fokus pekerja dalam menyelesaikan tugas. 

Karyawan Generasi Z, yang sangat mengutamakan kualitas hidup dan kesejahteraan 

pribadi, cenderung lebih produktif dan efisien saat seseorang berhasil menciptakan 

keselarasan yang memadai antara aspek kehidupan dan pekerjaan mereka. 

Sebaliknya, keseimbangan yang buruk dapat memicu stres, burnout dan menurunkan 

produktivitas. 

Peran Work-Life Balance sebagai Variabel Mediasi dalam Burnout terhadap 

Kinerja Karyawan 

Dengan nilai P sebesar 0,073 (p>0,05), nilai statistik T dalam penelitian ini 

ditetapkan sebesar 1,796. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada peran mediasi utama 

untuk work-life balance karyawan Generasi Z dan burnout. Temuan ini bertentangan 

dengan  Imany (2021) yang menyatakan bahwa bahwa kinerja karyawan dapat lebih 

sedikit dipengaruhi oleh burnout ketika pekerjaan dan kehidupan pribadi seimbang. 

Temuan ini menunjukkan bahwa parameter lain harus diperhitungkan, seperti 

pengelolaan beban kerja dan dukungan psikologis, mungkin lebih dominan dalam 

menentukan dampak burnout terhadap kinerja. Karyawan Generasi Z membutuhkan 

lebih dari sekadar keseimbangan kehidupan kerja untuk mengatasi burnout, sehingga 

diperlukan strategi yang lebih proaktif, seperti pengurangan beban kerja, 

peningkatan keterlibatan, serta penyediaan dukungan emosional. Dengan 

pendekatan yang lebih menyeluruh, organisasi dapat lebih efektif dalam mengelola 

burnout dan meningkatkan kinerja karyawan. 

Peran Work-Life Balance sebagai Variabel Mediasi dalam Beban Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Dengan hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa work-life balance tidak 

berfungsi berfungsi sebagai penghubung yang signifikan antara beban kerja dan 

kinerja karyawan yang berasal dari Generasi Z. Bukti ini terlihat dari nilai statistik T 

yang mencapai 1,832 dan nilai P sebesar 0,068 (p > 0,05). Temuan ini bertentangan 

dengan teori Saputra & Masdupi (2024) yang berpendapat bahwa work-life balance 

yang difasilitasi oleh kebijakan fleksibel dan dukungan atasan dapat meningkatkan 

keterlibatan serta produktivitas karyawan. Namun, hasil penelitian ini 

mengindikasikan bahwa faktor lain, seperti pengelolaan beban kerja yang efektif dan 

dukungan psikologis, mungkin lebih dominan dalam menentukan dampak beban 

kerja terhadap kinerja. 

Peran Work-Life Balance sebagai Variabel Mediasi dalam Media Sosial terhadap 

Kinerja Karyawan 

Dengan nilai T statistik sebesar 1,850 dan nilai P sebesar 0,065 (p>0,05), hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance tidak efektif dalam memediasi 

hubungan antara media sosial dengan kinerja karyawan. Temuan ini bertentangan 

dengan pandangan Negara (2022) yang mengatakan bahwa work-life balance 

meningkatkan kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung melalui 

kepuasan kerja. Temuan ini bertentangan dengan teori tersebut. Namun, penelitian 

ini menunjukkan adanya faktor lain, seperti kebijakan penggunaan media sosial di 
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tempat kerja dan literasi digital, mungkin lebih berpengaruh dalam menentukan efek 

media sosial terhadap kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengambil langkah 

proaktif, beberapa langkah proaktif ini termasuk mengajarkan anggota staf tentang 

penggunaan media sosial yang sehat dan produktif, melakukan pengawasan selama 

jam kerja, dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman yang mendorong 

produktivitas. Dengan pendekatan yang lebih strategis, diharapkan kinerja karyawan 

dapat tetap optimal tanpa terlalu bergantung pada keseimbangan kerja-hidup. 

 

 

 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini menemukan bahwa beban kerja, fenomena burnout, serta 

aktivitas di media sosial memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

dari Generasi Z dengan work-life balance sebagai faktor mediasi. Secara khusus, beban 

kerja dan burnout berdampak buruk pada work-life balance, sedangkan media sosial 

memberikan pengaruh positif. Sebaliknya, work-life balance terbukti memiliki 

dampak substansial pada kinerja karyawan. Meskipun demikian, hal itu tidak 

bertindak sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara burnout, beban 

kerja, dan media sosial yang menyangkut kinerja karyawan Generasi Z. 

Keterbatasan penelitian ini termasuk fokus eksklusifnya pada karyawan 

Generasi Z, yang dapat membatasi penerapan temuan pada kelompok generasi 

lainnya. Lebih jauh, penelitian ini hanya meneliti variabel tertentu, mengabaikan 

faktor potensial lain yang dapat meningkatkan pemahaman kinerja karyawan. 

Penelitian selanjutnya didorong untuk memperluas sampel agar mencakup berbagai 

generasi dan untuk memasukkan variabel tambahan, seperti motivasi, lingkungan 

kerja, dan dukungan sosial, untuk memberikan pandangan yang lebih komprehensif 

tentang elemen-elemen yang memengaruhi kinerja karyawan. Diharapkan bahwa 

hasil studi ini akan menjadi referensi berharga untuk penelitian selanjutnya dan 

menawarkan panduan bagi organisasi dalam mengelola beban kerja, keterlibatan 

media sosial, burnout, dan work-life balance karyawan secara efektif. 
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