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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh remote working, social support,
dan motivation terhadap work-life balance karyawan Gen Z di Batam. Penelitian ini dilakukan
dengan metode kuantitatif, data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan ke karyawan
generasi z. Analisis data dilakukan menggunakan teknik statistik deskriptif dan bootsstraping
untuk mengidentifikasi hubungan antar variabel yang terlibat. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap work-life balance, social support,
dan motivation. Temuan ini menegaskan bahwa fleksibilitas waktu dan tempat kerja yang
ditawarkan oleh remote working mampu meningkatkan kualitas hidup karyawan sekaligus
memperkuat hubungan sosial dan motivasi mereka. Namun social support, dan motivation tidak
berpengaruh signifikan terhadap work-life balance. Selain itu, social support, dan motivation
tidak berhasil memediasi hubungan antara remote working dan work-life balance. Perusahaan
disarankan untuk memberikan dukungan struktural yang lebih optimal, seperti kebijakan kerja
yang fleksibel, pengurangan beban kerja, dan penggunaan teknologi komunikasi yang efektif,
untuk memastikan bahwa remote working dapat memberikan manfaat maksimal bagi work-life
balance karyawan.

Kata Kunci : Kerja Jarak Jauh; Dukungan Sosial; Motivasi; Keseimbangan Kehidupan Kerja

ABSTRACT

This study aims to explore the influence of remote working, social support, and
motivation on the work-life balance of Generation Z employees in Batam. A quantitative
research method was employed, with data collected through questionnaires distributed to Gen Z
employees. Data analysis was conducted using descriptive statistics and bootstrapping
techniques to identify the relationships between the variables involved. The findings indicate
that remote working has a significant influence on work-life balance, social support, and
motivation. These results confirm that the flexibility in time and location offered by remote
working enhances employees’ quality of life while also strengthening their social connections
and motivation. However, social support and motivation were not found to have a significant
effect on work-life balance. Additionally, social support and motivation did not mediate the
relationship between remote working and work-life balance. It is recommended that companies
provide more optimal structural support, such as flexible work policies, workload reduction, and
effective use of communication technologies, to ensure that remote working yields maximum
benefits for employees’ work-life balance.

Keywords : Remote Working; Social Suppport; Motivation; Work Life Balance

PENDAHULUAN

Konsep remote working atau kerja jarak jauh telah menjadi salah satu alternatif utama

dalam dunia kerja. Remote working menawarkan fleksibilitas dalam hal lokasi dan waktu kerja,

yang dianggap mampu meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja bagi banyak karyawan
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(Bazi et al., 2025). Namun, perubahan drastis dalam cara kerja ini juga membawa tantangan

baru, terutama terkait dengan work-life balance. Generasi Z, yang kini memasuki dunia kerja,

memiliki karakteristik dan harapan yang berbeda dibandingkan dengan generasi sebelumnya.

Generasi ini dikenal dengan adaptabilitas tinggi terhadap teknologi, kebutuhan akan fleksibilitas,

dan keinginan untuk mencapai keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Karyawan Gen Z menunjukkan preferensi kuat terhadap remote working karena fleksibilitas

yang ditawarkannya, namun juga menghadapi tantangan dalam menjaga work-life balance yang

sehat (Marchin, 2025). Sebagai contoh nyata, studi di perusahaan IT yang di lakukan Zara

Thompson tahun 2024 di Silicon Valley menemukan adanya korelasi positif kuat antara work-

life balance dan produktivitas, serta hubungan negatif dengan tingkat stres. Demikian pula,

penelitian di Asia menegaskan bahwa work-life balance menjadi mediator penting antara remote

working dan komitmen organisasi, bahkan meningkatkan loyalitas karyawan hingga 67 % (Bazi

et al., 2025).

Selain faktor remote working, dua aspek penting yang mempengaruhi work-life balance

adalah dukungan sosial dan motivasi. Dukungan sosial, baik dari rekan kerja maupun keluarga,

telah terbukti memainkan peran krusial dalam kesejahteraan psikologis dan kepuasan kerja

(Buonomo et al., 2024). Penelitian yang menggunakan pendekatan teori Conservation of

Resources (COR) juga menunjukkan bahwa dukungan dari rekan kerja secara signifikan

berkontribusi terhadap work-life balance, sedangkan dukungan dari atasan justru tidak

menunjukkan pengaruh yang sama kuat (Nie et al., 2024). Dukungan dari rekan kerja ini dapat

mempengaruhi bagaimana karyawan mengelola stres dan tantangan yang terkait dengan remote

working khususnya dalam menciptakan rasa aman dan keterhubungan sosial di tengah isolasi

digital (Buonomo et al., 2024). Tanpa dukungan tersebut, banyak karyawan menunjukkan

tingkat burnout dan kecemasan yang lebih tinggi selama bekerja dari rumah. Motivasi intrinsik

dan ekstrinsik yang tepat dapat meningkatkan efektivitas kerja dan berkontribusi pada

keseimbangan yang lebih baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Sebuah studi berbasis

model Job Demands–Resources (JD-R) menemukan bahwa motivasi intrinsik seperti makna

kerja dan minat pribadi, secara positif meningkatkan keterlibatan dan work-life balance, lebih

signifikan dibandingkan motivasi ekstrinsik (Buonomo et al., 2024). Namun, dalam konteks

kerja jarak jauh, motivasi ekstrinsik seperti penghargaan dari atasan, insentif finansial, dan

feedback positif juga tetap penting untuk menjaga produktivitas dan semangat kerja (Rahmawati

& Santoso, 2022). Dukungan sosial dari rekan kerja maupun keluarga menjadi penentu utama

dalam membantu mereka mengelola tekanan kerja dan mempertahankan keseimbangan

psikologis (Nuswantoro et al., 2024). Di sisi lain, motivasi baik intrinsik seperti passion

terhadap pekerjaan, maupun ekstrinsik seperti pengakuan dari atasan juga memainkan peran
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penting dalam mendorong produktivitas dan keterlibatan kerja, yang berkontribusi langsung

terhadap work-life balance (Rahmawati & Santoso, 2022). Kombinasi dari dukungan sosial

yang kuat dan sistem motivasi yang efektif baik intrinsik maupun ekstrinsik telah terbukti secara

empiris mampu meningkatkan efektivitas kerja serta mendorong terciptanya keseimbangan yang

lebih baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, terutama di kalangan generasi muda yang

lebih fleksibel secara digital namun juga lebih rentan terhadap tekanan emosional dalam dunia

kerja modern (Nuswantoro et al., 2024).

Di Batam, sebuah kota industri yang berkembang pesat, banyak perusahaan mulai

mengadopsi model kerja jarak jauh sebagai respons terhadap perubahan tren global dan

kebutuhan fleksibilitas karyawan, terutama pasca-pandemi COVID-19 (Kelvyn et al., 2021).

Karyawan Generasi Z di Batam menghadapi dinamika yang unik dalam menjalani remote

working, dengan karakteristik seperti digital-native, kebutuhan akan fleksibilitas, serta harapan

terhadap keseimbangan hidup yang lebih tinggi dibandingkan generasi sebelumnya (Ridhayati

& Satya, 2023). Batam dengan karakteristiknya sebagai kawasan industri dan perdagangan

bebas memiliki dinamika sosial-ekonomi yang berbeda dari kota besar lain di Indonesia, seperti

Jakarta atau Surabaya (BPS Batam, 2023). Penelitian ini tidak hanya memperkaya literatur

akademik tentang kerja jarak jauh dan generasi muda, tetapi juga memberikan panduan praktis

bagi perusahaan untuk merancang strategi pengelolaan remote working yang lebih efektif,

mendorong kesejahteraan karyawan, dan menciptakan work-life balance yang berkelanjutan

(Fitriana & Rosid, 2024)

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Teori Work-Life Balance (WLB) di Era Digital

Teori Work-Life Balance (WLB) memandang keseimbangan antara pekerjaan dan

kehidupan pribadi sebagai kondisi di mana karyawan dapat memenuhi tuntutan kedua area tanpa

konflik yang berlebihan (Galanti et al., 2021). Dalam konteks digital, WLB semakin luas

mencakup kesejahteraan holistik, termasuk kesehatan mental dan hubungan sosial. Di era kerja

remote yang semakin marak, konsep ini berkembang dengan memperhatikan batas-batas waktu

yang fleksibel dan kualitas interaksi, terutama pada karyawan generasi Z yang terbiasa dengan

teknologi. Pendekatan teori ini menyoroti pentingnya fleksibilitas dan manajemen waktu untuk

mempertahankan work-life balance dalam lingkungan kerja virtual (Shockley et al., 2021).

Self-Determination Theory (SDT) dan Motivasi Intrinsik dalam Kerja Remote

Self-Determination Theory (SDT) berfokus pada motivasi intrinsik yang dipengaruhi

oleh kebutuhan dasar manusia akan otonomi, kompetensi, dan keterkaitan (McAlpine et al.,

2025). Dalam lingkungan kerja remote, teknologi memainkan peran besar dalam mendukung
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otonomi karyawan dengan memungkinkan akses yang fleksibel dan kendali atas pekerjaan.

Terutama bagi generasi Z yang adaptif terhadap teknologi, kebebasan dalam mengatur waktu

dan tempat kerja melalui platform digital dapat meningkatkan motivasi intrinsik, yang pada

gilirannya mendukung keterlibatan dan kinerja yang lebih baik (Gagné et al., 2022). Oleh

karena itu, SDT dalam konteks kerja remote dapat menjadi pendekatan yang tepat untuk

memahami bagaimana motivasi karyawan di era digital mendukung work-life balance.

Remote Working

Remote working, atau kerja jarak jauh, merujuk pada praktik di mana karyawan

melaksanakan tugas pekerjaan mereka dari lokasi di luar kantor pusat perusahaan.

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi, serta pandemi COVID-19, telah

mempercepat adopsi model kerja ini (Arunprasad et al., 2022). Menurut a study oleh

(Chaudhary, 2020), remote working menawarkan fleksibilitas dan penghematan waktu yang

signifikan, namun juga menghadapi tantangan seperti isolasi sosial dan kesulitan dalam

memisahkan kehidupan pribadi dari pekerjaan. Dalam konteks work-life balance, remote

working dapat memperbaiki keseimbangan tersebut dengan mengurangi waktu perjalanan dan

memungkinkan pengaturan waktu kerja yang lebih fleksibel (Putra et al., 2020). Namun,

penelitian juga menunjukkan risiko kelelahan dan burnout jika batasan antara pekerjaan dan

kehidupan pribadi tidak dikelola dengan baik (Costin et al., 2023).

Dukungan Sosial

Dukungan sosial mengacu pada bantuan emosional, informasi, atau material yang

diberikan oleh individu atau kelompok lain, seperti rekan kerja, teman, dan keluarga. Dalam

konteks kerja, dukungan sosial terbukti memengaruhi kesejahteraan karyawan dan mengurangi

stres. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan dapat

membantu karyawan menghadapi tekanan dan tantangan kerja, terutama dalam pengaturan kerja

jarak jauh. Sebagai contoh, studi terbaru oleh (Kottwitz et al., 2022) menemukan bahwa

dukungan sosial yang kuat dapat meningkatkan kepuasan kerja dan work-life balance dengan

memberikan rasa keterhubungan dan penghargaan kepada karyawan. Selain itu, penelitian oleh

(Babatunde & Iyaji, 2024) menekankan pentingnya dukungan sosial dalam mengurangi efek

negatif isolasi yang sering dialami pekerja remote, menunjukkan bahwa interaksi positif dapat

meningkatkan kesehatan mental dan produktivitas. Dukungan sosial yang efektif menjadi kunci

untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat, terutama dalam situasi yang memerlukan

fleksibilitas tinggi (Mahda et al., 2025).

Motivasi

Motivasi, baik intrinsik maupun ekstrinsik, memainkan peran kunci dalam kinerja dan

kepuasan kerja. Motivasi intrinsik merujuk pada dorongan internal untuk melakukan pekerjaan
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karena kepuasan pribadi, sementara motivasi ekstrinsik melibatkan dorongan yang berasal dari

penghargaan eksternal, seperti gaji atau promosi. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa

motivasi intrinsik berkaitan dengan peningkatan kreativitas dan kepuasan kerja, sedangkan

motivasi ekstrinsik mempengaruhi pencapaian tujuan dan kinerja. Dalam konteks kerja jarak

jauh, studi terbaru oleh (Earl-Wilcox, 2021) menyoroti bahwa motivasi intrinsik sangat penting

untuk menjaga keterlibatan dan produktivitas karyawan, meskipun mereka tidak berada di

lingkungan kantor. Penelitian oleh Ploszaj et al. (2025) juga menemukan bahwa motivasi yang

tinggi membantu karyawan mengatasi tantangan yang muncul dari kerja remote dan

berkontribusi pada work-life balance yang lebih baik. Selain itu, penelitian oleh Wang & Xie

(2023) menunjukkan bahwa kombinasi antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik dapat

memaksimalkan kinerja karyawan dalam pengaturan kerja yang fleksibel. Selain itu dapat pula

dipahami bahwa menurut Zulkarnaen, W., et al. (2018:49) motivasi adalah kekuatan yang

mendorong seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau tidak pada hakekatnya ada secara

internal dan eksternal yang dapat positif atau negatif untuk mengarahkannya sangat bergantung

kepada ketangguhan pimpinan.

Pengaruh Remote Working Terhadap Work-Life Balance

Menurut penelitian WFH Research (2020), fleksibilitas waktu yang lebih besar selama

pandemi COVID-19 membantu karyawan mengatur kehidupan pribadi dan profesional dengan

lebih baik. Laporan Buffer's State of Remote Work (2021) menemukan bahwa 32% responden

melaporkan work-life balance yang lebih baik dan 29% merasakan pengurangan stres berkat

fleksibilitas yang diberikan oleh kerja jarak jauh. Selain itu, penelitian McKinsey & Company

(2021) mengungkap bahwa perusahaan yang mengadopsi model kerja hybrid melaporkan

peningkatan produktivitas dan kesejahteraan karyawan, dengan Gen Z merasa lebih mampu

menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Harvard Business Review

(2022) menyoroti bahwa karyawan yang bekerja secara remote merasa lebih terlibat dan puas

dengan pekerjaan mereka, serta lebih mampu mengatur waktu untuk aktivitas pribadi dan

keluarga. Terakhir, laporan PwC’s Future of Work (2022) menemukan bahwa 83% pekerja

merasa bahwa fleksibilitas lokasi kerja meningkatkan kualitas hidup mereka, dengan Gen Z

menjadi kelompok yang paling menghargai kesempatan untuk bekerja dari mana saja. Dengan

demikian, berbagai penelitian ini menunjukkan bahwa kerja jarak jauh memberikan keuntungan

signifikan dalam mencapai work-life balance yang lebih baik bagi generasi muda. Dari

penjelasan diatas maka hipotesis yang diajukan adalah:

H1: Remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap work-life balance karyawan Gen Z

di Batam.

Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Work-Life Balance
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Dukungan sosial merupakan salah satu faktor penting dalam membantu karyawan

mengelola tekanan kerja dan mencapai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional.

Dukungan yang diberikan oleh rekan kerja, atasan, maupun keluarga terbukti dapat memperkuat

ketahanan psikologis individu dalam menghadapi tuntutan pekerjaan Penelitian oleh Zhao et al.

(2020) menemukan bahwa dukungan sosial berkontribusi secara signifikan terhadap

pengurangan stres di tempat kerja, yang membantu karyawan lebih baik dalam mengelola work-

life balance. Selain itu, studi oleh Wang et al. (2022) menemukan bahwa dukungan emosional

dari rekan kerja tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga memberikan efek positif

terhadap kesejahteraan psikologis karyawan. Dalam konteks kerja hybrid maupun remote, peran

dukungan sosial menjadi semakin krusial. Terrell (2024) menyoroti bahwa interaksi sosial yang

berkualitas dalam lingkungan kerja hybrid mampu meningkatkan keterlibatan dan semangat

kerja karyawan. Hal ini diperkuat oleh laporan oleh Gallup (2022) yang menyebutkan bahwa

tim dengan tingkat dukungan sosial yang tinggi cenderung memiliki keseimbangan kehidupan

kerja yang lebih baik, serta produktivitas yang meningkat. Selain itu, studi oleh Xiang et al.

(2024) menegaskan bahwa dukungan dari keluarga dan teman dekat berkontribusi secara

signifikan dalam meningkatkan kesejahteraan emosional serta mengurangi stres, terutama di

kalangan generasi muda seperti Gen Z. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, dapat disimpulkan

bahwa dukungan sosial memiliki potensi besar dalam menciptakan kondisi kerja yang lebih

sehat dan seimbang, terutama bagi karyawan Gen Z yang cenderung menghargai aspek

hubungan interpersonal dalam lingkungan kerja. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini adalah:

H2: Dukungan sosial memiliki pengaruh signifikan terhadap work-life balance karyawan Gen Z

di Batam.

Pengaruh Motivasi terhadap Work-Life Balance

Motivasi merupakan faktor kunci yang mendorong individu dalam menjalankan

aktivitas kerja secara optimal, yang pada akhirnya turut mempengaruhi keseimbangan antara

kehidupan kerja dan pribadi. Motivasi dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu motivasi

intrinsik yang berasal dari kepuasan pribadi atas pekerjaan itu sendiri dan motivasi ekstrinsik

yang muncul dari faktor eksternal seperti insentif, penghargaan, atau pengakuan. Kedua jenis

motivasi ini diyakini memiliki peran signifikan dalam membentuk perilaku kerja yang lebih

seimbang dan berorientasi pada kesejahteraan individu. Penelitian oleh Wahyudin et al. (2025)

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya

membantu karyawan menjaga keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Selain itu, studi oleh Syal et al. (2024) menemukan bahwa karyawan yang memiliki motivasi

ekstrinsik yang kuat cenderung lebih berkomitmen terhadap pekerjaan, yang berkontribusi pada
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work-life balance yang lebih baik. Penelitian oleh Broeck et al. (2021) juga menyoroti bahwa

kombinasi kedua jenis motivasi dapat mengurangi risiko burnout dan meningkatkan

kesejahteraan secara keseluruhan. Lebih lanjut laporan oleh Gallup (2022) menunjukkan bahwa

karyawan yang termotivasi baik secara intrinsik maupun ekstrinsik melaporkan tingkat

kepuasan hidup yang lebih tinggi dan lebih mampu mengelola waktu mereka dengan efektif.

Studi oleh Duan & Deng (2024) menemukan bahwa motivasi yang seimbang antara intrinsik

dan ekstrinsik berkontribusi pada pengelolaan stres yang lebih baik, sehingga membantu

karyawan mencapai work-life balance yang lebih positif khususnya di kalangan generasi muda

seperti Gen Z. Dengan demikian, kedua jenis motivasi ini dapat berperan penting dalam

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung work-life balance yang sehat. Dengan mengacu

pada berbagai temuan tersebut, dapat diasumsikan bahwa motivasi intrinsik dan ekstrinsik

secara bersama-sama memainkan peran penting dalam mendorong karyawan untuk mencapai

keseimbangan antara kehidupan profesional dan personal. Oleh karena itu, hipotesis yang

diajukan dalam penelitian ini adalah:

H3: Motivasi intrinsik dan ekstrinsik memiliki pengaruh signifikan terhadap work-life balance

karyawan Gen Z di Batam.

Pengaruh Interaksi Remote Working, terhadap Motivasi

Perkembangan model kerja jarak jauh (remote working) telah membawa perubahan

mendasar dalam dinamika kerja modern, khususnya dalam hal pemberian otonomi, fleksibilitas,

dan kontrol terhadap lingkungan kerja. Salah satu aspek penting yang dipengaruhi oleh

perubahan ini adalah tingkat motivasi karyawan. Remote working memungkinkan individu

untuk mengelola waktu, ruang, dan ritme kerja secara lebih personal, yang pada akhirnya dapat

meningkatkan motivasi, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Penelitian oleh Jin et al. (2024)

menunjukkan bahwa otonomi yang diperoleh dari kerja remote memungkinkan karyawan

memiliki kontrol lebih besar terhadap rutinitas harian mereka, sehingga meningkatkan motivasi.

Temuan ini diperkuat oleh Logan (2022) yang menyatakan bahwa peningkatan otonomi tersebut

secara langsung mendorong motivasi intrinsik, yakni semangat kerja yang berasal dari rasa puas

terhadap proses pekerjaan itu sendiri. Sementara itu Davidescu et al. (2020) menekankan bahwa

lingkungan kerja yang fleksibel dan nyaman dalam pengaturan remote menciptakan kepuasan

lebih tinggi yang berujung pada motivasi kerja yang lebih baik. Lebih lanjut, studi oleh Prayudi

& Komariyah (2023) menyoroti bahwa karyawan merasa lebih bersemangat dan termotivasi

karena dapat mengatur waktu dan lokasi kerja sesuai dengan preferensi pribadi. Hal serupa juga

diungkapkan oleh Harris dan Kuswibowo et al. (2024) juga menemukan bahwa kebebasan yang

ditawarkan kerja remote meningkatkan motivasi melalui peningkatan rasa kontrol atas pekerjaan

mereka. Berdasarkan temuan-temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa remote working
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berpotensi besar dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan, terutama melalui peningkatan

fleksibilitas dan otonomi kerja. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini

adalah:

H4: Remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan Gen Z di Batam.

Pengaruh Interaksi Remote Working, terhadap Sosial Support

Dalam era kerja jarak jauh (remote working), muncul kekhawatiran bahwa keterbatasan

interaksi fisik dapat mengurangi kualitas hubungan sosial antar karyawan. Namun, dengan

dukungan teknologi komunikasi yang semakin canggih, dukungan sosial tetap dapat terjalin

secara efektif dalam lingkungan kerja digital. Teknologi ini memungkinkan kolaborasi,

keterlibatan, serta rasa kebersamaan yang dibutuhkan untuk mempertahankan dan membangun

hubungan sosial di tempat kerja, meskipun dilakukan dari jarak jauh.Penelitian oleh Van-

Zoonen et al. (2021) menunjukkan bahwa platform komunikasi digital membantu

mempertahankan hubungan sosial dalam pengaturan kerja remote, memungkinkan karyawan

untuk tetap terhubung dengan rekan kerja. Hal ini memungkinkan pertukaran informasi,

dukungan emosional, dan koordinasi kerja tetap berlangsung secara efektif. Aprilita (2024)

mendukung temuan ini dengan menyatakan bahwa keberadaan teknologi digital menciptakan

persepsi akan dukungan sosial yang tinggi dari tim, bahkan ketika tidak berada dalam ruang

kerja yang sama secara fisik. Selanjutnya Lal et al. (2023) mengonfirmasi bahwa komunikasi

virtual secara rutin dapat mempertahankan bahkan memperkuat dukungan sosial antar rekan

kerja, yang berdampak positif terhadap rasa kebersamaan dan solidaritas tim. Marcial et al.

(2024) juga menekankan bahwa interaksi digital bukan hanya mempertahankan hubungan yang

ada, tetapi juga mampu membentuk ikatan emosional baru dalam tim kerja virtual. Selain itu,

Slavković et al. (2022) menyatakan bahwa platform komunikasi online menciptakan dukungan

sosial yang serupa dengan interaksi fisik, memungkinkan karyawan remote tetap merasa

terhubung dengan tim mereka. Berdasarkan berbagai temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa

remote working tidak serta-merta mengurangi kualitas dukungan sosial, justru dapat

meningkatkan aksesibilitas dan keberlangsungan hubungan sosial melalui teknologi komunikasi

yang tepat. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H5: Remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap dukungan sosial karyawan Gen Z

di Batam.

Peran Mediasi Motivasi dalam Hubungan antara Remote Working danWork-Life Balance

Dalam konteks kerja jarak jauh, motivasi muncul sebagai variabel kunci yang

menjembatani hubungan antara fleksibilitas kerja dan pencapaian keseimbangan kehidupan

kerja (work-life balance). Model kerja remote yang memberikan otonomi dan kontrol lebih

besar terhadap waktu dan lingkungan kerja, terbukti mampu mendorong peningkatan motivasi,
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baik secara intrinsik maupun ekstrinsik. Motivasi ini selanjutnya memengaruhi cara karyawan

dalam mengelola dan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Motivasi

berperan sebagai mediator penting dalam hubungan antara kerja remote dan work-life balance.

Folkeson (2024) menyatakan bahwa motivasi intrinsik yang dipicu oleh kerja remote

memungkinkan karyawan mengelola work-life balance dengan lebih baik. Al-Riyami et al.

(2023) menegaskan bahwa motivasi memainkan peran penting sebagai penghubung antara

fleksibilitas kerja remote dan peningkatan work-life balance. Perez dan Schade et al. (2021)

menambahkan bahwa motivasi intrinsik dalam kerja remote mendukung karyawan untuk lebih

seimbang dalam memenuhi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Studi oleh García-

Salirrosas et al. (2023) mengungkapkan bahwa motivasi positif yang diperoleh dari kerja remote

memungkinkan karyawan untuk mempertahankan keseimbangan hidup yang lebih baik. Prasad

& Satyaprasa (2023) menggarisbawahi bahwa motivasi memainkan peran penting dalam

memperkuat pengaruh kerja remote terhadap work-life balance, menjadikannya sebagai

mekanisme psikologis yang tidak dapat diabaikan dalam struktur hubungan ini. Berdasarkan

rangkaian bukti empiris tersebut, maka hipotesis yang diajukan adalah:

H6: Motivasi memediasi hubungan antara remote working dan work-life balance karyawan Gen

Z di Batam.

Peran Mediasi Dukungan Sosial dalam Hubungan antara Remote Working dan Work-Life

Balance

Dalam sistem kerja jarak jauh, tantangan seperti keterbatasan interaksi fisik dan potensi

isolasi sosial dapat menjadi hambatan dalam mencapai keseimbangan kehidupan kerja (work-

life balance). Namun, dukungan sosial yang efektif dari rekan kerja, atasan, maupun keluarga

dapat memainkan peran penting dalam menjembatani pengaruh kerja remote terhadap work-life

balance. Dengan kata lain, dukungan sosial berperan sebagai mediator yang memperkuat

dampak positif kerja remote terhadap keseimbangan hidup, terutama dalam konteks generasi

muda seperti Gen Z. Dukungan sosial berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan

antara kerja remote dan work-life balance karyawan. Penelitian Buonomo et al. (2024)

menunjukkan bahwa dukungan sosial membantu karyawan remote mengatasi isolasi,

memperkuat efek positif kerja remote terhadap work-life balance. Hal ini diperkuat oleh

temuan Rosyadi & Bayudhirgantara (2021) mengungkapkan bahwa dukungan sosial dapat

meningkatkan work-life balance melalui penguatan efek positif dari fleksibilitas remote working.

Selain itu, studi sebelumnya oleh Buonomo et al. (2023) menekankan bahwa dukungan dari

atasan dan rekan kerja menjadi elemen kunci dalam menjaga semangat dan keterhubungan

sosial selama bekerja dari jarak jauh, yang pada akhirnya memperkuat hubungan antara remote

working dan work-life balance. Rogers (2022) juga menambahkan bahwa dukungan sosial
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mampu mengurangi dampak psikologis negatif seperti stres dan kesepian, yang umumnya

timbul dalam pengaturan kerja remote. Selanjutnya, Köse et al. (2021) secara eksplisit

menyatakan bahwa dukungan sosial memiliki efek mediasi dalam hubungan antara remote

working dan work-life balance, terutama melalui perannya dalam menurunkan tekanan

emosional dan memperkuat keterikatan sosial di lingkungan kerja digital. Berdasarkan bukti-

bukti empiris tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H7: Dukungan sosial memediasi hubungan antara remote working dan work-life balance

karyawan Gen Z di Batam.

Pengembangan hipotesis ini dirancang untuk menyelidiki hubungan langsung dan

interaksi antara remote working, dukungan sosial, motivasi, dan work-life balance, khususnya

dalam konteks karyawan Gen Z di Batam. Hipotesis-hipotesis ini akan diuji melalui analisis

data yang diharapkan dapat memberikan wawasan yang mendalam dan aplikatif untuk

kebijakan dan praktik manajerial.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan pendekatan survei untuk menguji

pengaruh remote working, dukungan sosial, dan motivasi terhadap work-life balance karyawan

Gen Z di Batam. Rancangan ini memungkinkan pengumpulan data numerik yang dapat

dianalisis secara statistik untuk mengevaluasi hubungan antara variabel-variabel penelitian.

Desain ini bersifat deskriptif dan korelasional, bertujuan untuk memahami seberapa besar

pengaruh masing-masing faktor terhadap work-life balance dan bagaimana mereka saling

berinteraksi dalam konteks kerja jarak jauh. Objek penelitian ini adalah karyawan Gen Z yang

bekerja di perusahaan-perusahaan di Batam dengan pengaturan remote working. Gen Z merujuk

pada individu yang lahir antara pertengahan 1990-an hingga awal 2010-an, dan dalam penelitian

ini, mereka adalah karyawan yang melakukan pekerjaan dari lokasi di luar kantor pusat

perusahaan setidaknya 50% dari waktu kerja mereka. Dengan fokus pada karyawan Gen Z,

penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana mereka mengelola keseimbangan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi dalam konteks pengaturan kerja jarak jauh.

Populasi dan Sample Penelitian

Untuk populasi dan sampel penelitian mengenai "Pengaruh Remote Working, Social

Support, dan Motivation terhadap Work-Life Balance Karyawan Gen Z di Batam," berikut

adalah penjelasan yang dapat digunakan:

Populasi Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Gen Z yang bekerja di Batam

dan berpartisipasi dalam remote working. Generasi Z yang dijadikan populasi adalah mereka

yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012. Berdasarkan karakteristik tersebut, populasi
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penelitian ini adalah karyawan Gen Z yang terlibat dalam pekerjaan jarak jauh atau model kerja

hybrid di berbagai perusahaan di Batam.

Sampel Penelitian

Sampel penelitian diambil dari populasi karyawan Gen Z di Batam yang memenuhi

kriteria berikut:

 Usia: Berada di rentang usia 18–27 tahun (Gen Z).

 Status Kerja: Terlibat dalam remote working atau model kerja hybrid, baik sebagai karyawan

tetap, kontrak, atau pekerja lepas (freelance).

 Wilayah Kerja: Berdomisili atau bekerja di Batam, sesuai konteks lokal penelitian.

Metode pengambilan sampel yang dapat digunakan dalam penelitian ini adalah

purposive sampling, yaitu memilih responden yang memenuhi kriteria yang relevan dengan

tujuan penelitian. Dengan metode ini, peneliti dapat memilih sampel yang memiliki pengalaman

kerja remote, dukungan sosial, dan motivasi kerja yang sesuai untuk meneliti pengaruh faktor-

faktor tersebut terhadap work-life balance.

Ukuran Sampel

Ukuran sampel dapat ditentukan berdasarkan jumlah populasi karyawan Gen Z di

Batam yang terlibat dalam remote working. Untuk memperoleh hasil yang representatif, peneliti

menggunakan metode heuristik yaitu menjumlahkan total pertanyaan kuisioner lalu mengalikan

dengan 10 (Kuisioner 20 pertanyaan sehingga minimal responden yang perlu dicapai sebanyak

200 responden).

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang dirancang untuk

mengukur variabel-variabel dalam penelitian. Kuesioner akan disebarkan secara online melalui

platform survei seperti Google Forms kepada karyawan Gen Z yang memenuhi kriteria

penelitian. Peserta akan diberikan instruksi jelas mengenai cara mengisi kuesioner dan informasi

tentang tujuan penelitian, dengan jaminan kerahasiaan dan anonimitas data.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Analisis Hasil Penelitian

Demografi Responden

Penelitian ini melibatkan 247 karyawan Gen Z di Batam yang bekerja di perusahaan

dengan model kerja remote. Berdasarkan hasil penelitian, mayoritas responden adalah

perempuan (69,1%) dan sisanya laki-laki (30,9%). Dari segi usia, sebagian besar responden

berada dalam rentang 23–27 tahun (83%), sementara sisanya berusia 18–22 tahun (17%).

Terkait durasi pengalaman kerja jarak jauh (remote working), responden paling banyak

memiliki pengalaman antara 6–12 bulan (36,9%), diikuti dengan kurang dari 6 bulan (32,9%),
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lebih dari 24 bulan (23,7%), dan hanya sebagian kecil yang memiliki pengalaman 13–24 bulan

(6,4%). Dalam hal jenis perusahaan, sebagian besar responden bekerja di sektor swasta (72,3%),

sedangkan sisanya berada di instansi pemerintah (27,7%).

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas:

Pengujian validitas dilakukan menggunakan validitas konvergen yang diukur melalui

korelasi antar item pada setiap konstruk yang diteliti (remote working, dukungan sosial,

motivasi, dan work-life balance). Berdasarkan hasil pengujian, semua indikator memiliki

loading faktor di atas 0.7, yang menunjukkan bahwa instrumen penelitian valid dalam mengukur

variabel yang dimaksud.

Uji Reliabilitas:

Reliabilitas instrumen diukur menggunakan Cronbach’s Alpha. Hasil uji reliabilitas

menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel adalah sebagai berikut:

Berdasarkan hasil analisis outer loading, seluruh indikator yang digunakan dalam

penelitian ini memiliki nilai ≥ 0,70, yang menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki

kontribusi yang kuat dalam menjelaskan variabel laten masing-masing. Oleh karena itu, tidak

ada indikator yang perlu dihapus karena semuanya relevan dan signifikan. Hal ini menunjukkan

bahwa model pengukuran memiliki validitas konvergen yang baik pada tahap awal pengujian.

Selanjutnya, pengujian Composite Reliability (CR) dilakukan untuk menilai konsistensi

internal dari indikator-indikator dalam masing-masing konstruk. Hasil menunjukkan bahwa

seluruh variabel memiliki nilai CR yang melebihi batas minimum 0,70, yaitu: motivasi sebesar

0,905, remote working sebesar 0,897, social support sebesar 0,917, dan work-life balance

sebesar 0,946. Nilai-nilai tersebut mengindikasikan bahwa seluruh konstruk tergolong reliabel,

dengan work-life balance memiliki reliabilitas yang sangat tinggi. Dengan demikian, semua

variabel memenuhi kriteria reliabilitas dan layak digunakan dalam analisis lanjutan.

Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) dari setiap konstruk juga telah

memenuhi ambang minimum 0,50, yang menunjukkan bahwa lebih dari 50% varians indikator

dapat dijelaskan oleh konstruk laten. Hasil perhitungan AVE masing-masing adalah motivasi

sebesar 0,657, remote working sebesar 0,636, social support sebesar 0,689, dan work-life

balance sebesar 0,814. Seluruh nilai ini menunjukkan bahwa keempat konstruk memiliki

validitas konvergen yang baik. Secara keseluruhan, hasil evaluasi terhadap nilai outer loading,

composite reliability, dan AVE menunjukkan bahwa instrumen pengukuran dalam penelitian ini

reliabel dan valid. Oleh karena itu, model pengukuran yang digunakan dapat dipercaya dan

layak untuk dilanjutkan ke tahap pengujian hipotesis dalam penelitian ini.

Uji Hipotesis
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Setelah data final terkumpul dan dianalisis menggunakan teknik bootstrapping.

Hipotesis 1: Remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap Work-Life Balance

karyawan Gen Z di Batam.

Remote workingmemiliki pengaruh signifikan terhadap work-life balance

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan bahwa remote working memiliki

pengaruh signifikan terhadap work-life balance karyawan Gen Z di Batam. Berdasarkan hasil

analisis, diperoleh nilai T sebesar 2,035 dan P sebesar 0,042, yang keduanya memenuhi kriteria

signifikansi (T > 1,96 dan P < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang

signifikan antara remote working terhadap work-life balance, sehingga hipotesis ini dapat

diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa fleksibilitas waktu dan tempat yang ditawarkan

oleh sistem kerja jarak jauh memungkinkan karyawan untuk mengatur ritme kerja sesuai

kebutuhan pribadi mereka, sehingga mempermudah pencapaian keseimbangan antara tanggung

jawab profesional dan kehidupan pribadi. Penelitian ini sejalan dengan berbagai studi terdahulu.

Studi oleh Wang dan Sun (2023) menunjukkan bahwa remote working memberikan dampak

positif terhadap kualitas hidup karyawan melalui fleksibilitas yang ditawarkan, memungkinkan

mereka mengelola waktu lebih efektif antara pekerjaan dan keluarga. Selanjutnya, Krajcik et al.

(2023) menegaskan bahwa Gen Z sangat menghargai kontrol personal atas waktu kerja mereka,

dan fleksibilitas inilah yang menjadi kunci dalam meningkatkan kepuasan kerja dan

keseimbangan hidup. Data dari Owl Labs (2022) mendukung temuan ini, dengan menyebutkan

bahwa 91% pekerja remote merasa lebih produktif dan 22% lebih bahagia dibanding pekerja

kantoran, terutama karena mereka terbebas dari tekanan perjalanan dan memiliki otonomi lebih

besar terhadap jadwal mereka. Selain itu, Bloom et al. (2024) dalam studi hybrid working

menemukan bahwa fleksibilitas bekerja dari rumah meningkatkan retensi karyawan hingga 33%

serta memperkuat work-life balance tanpa menurunkan produktivitas. Dukungan serupa juga

datang dari García-Salirrosas et al. (2023) yang menemukan bahwa perilaku atasan yang

mendukung kehidupan keluarga (family-supportive supervisory behaviors) memperkuat dampak

positif remote working terhadap work-life balance melalui efek spillover yang positif antara

kehidupan kerja dan pribadi. Terakhir, Springer et al. (2025) menyimpulkan bahwa kepuasan

kerja dalam skema remote sangat ditentukan oleh keberhasilan karyawan dalam menciptakan

harmoni antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, terutama ketika organisasi memberikan

kepercayaan dan dukungan struktural yang jelas. Secara tajam, dapat disimpulkan bahwa remote

working mendukung terciptanya kontrol pribadi, efisiensi waktu, dan reduksi stres, yang

kesemuanya merupakan faktor utama dalam membangun work-life balance yang sehat. Efek ini

semakin kuat ketika didukung oleh lingkungan organisasi yang memberi fleksibilitas struktural,

kepercayaan, serta perilaku kepemimpinan yang suportif. Dalam konteks Batam sebagai kota
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industri dengan tekanan kerja yang tinggi, hasil ini memberikan implikasi penting bagi

perusahaan: adopsi model kerja fleksibel bukan hanya sebagai respons tren global, tetapi

sebagai strategi nyata untuk meningkatkan kesejahteraan, retensi, dan produktivitas karyawan

Gen Z di era digital.

Hipotesis 2: Dukungan sosial memiliki pengaruh signifikan terhadap Work-Life

Balance karyawan Gen Z di Batam.

Dukungan sosial tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work-life balance.

Hipotesis kedua menyatakan bahwa dukungan sosial memiliki pengaruh signifikan

terhadap work-life balance karyawan Gen Z di Batam, namun hasil analisis menunjukkan nilai

T = 0,543 dan P = 0,587, sehingga efeknya tidak signifikan secara statistik (T < 1,96 dan

P > 0,05). Dengan demikian, hipotesis ini ditolak, yang berarti dukungan sosial tidak

berkontribusi signifikan dalam meningkatkan work-life balance di sampel ini. Temuan ini

sejalan dengan penelitian oleh Hasibuan & Firmansyah (2023) di sektor layanan publik yang

menemukan efek serupa dukungan sosial tidak signifikan terhadap work-life balance, yang

karena kompleksitas pekerjaan, variabel lain seperti beban kerja dan fasilitas lebih dominan. Hal

ini juga tercermin dalam studi Desak Nyoman et al. (2023) terhadap milenial, yang menemukan

tidak adanya korelasi signifikan antara pengaturan kerja fleksibel dan work-life balance,

menunjukkan pergeseran fokus generasi muda kepada faktor personal, bukan sosial. Lebih

lanjut, riset di Italia oleh Borelli et al. (2022) menunjukkan bahwa meski dukungan kolega

dapat meningkatkan kepuasan kerja, efek tersebut lebih merupakan mediasi melalui job

satisfaction dan belum langsung memengaruhi work-life balance. Di sisi lain, Blakely et al.

(2005) menemukan bahwa dalam konteks telecommuting, support interpersonal membantu

mengurangi konflik kerja‑keluarga, tetapi efeknya terbatas dan sering tergantung pada struktur

organisasi. Studi Xiao & Cooke (2012) pada pekerja knowledge di China juga mencatat bahwa

dukungan sosial berfungsi sebagai faktor pendukung, bukan penggerak utama work-life balance.

Terakhir, Schreiner & Burns (2021) menyoroti bahwa pekerja remote rentan mengalami isolasi

sosial yang memengaruhi keterlibatan emosional, yang lagi-lagi menunjukkan bahwa dukungan

sosial saja tidak cukup tanpa adanya dukungan struktural dan penyesuaian beban kerja. Secara

tajam, hasil ini menggarisbawahi bahwa dalam konteks Gen Z di Batam, dukungan sosial

tradisional baik dari rekan kerja maupun keluarga kurang berdampak langsung terhadap work-

life balance. Sebaliknya, generasi ini cenderung lebih terfokus pada faktor personal seperti

flexibilitas waktu, otonomi dalam pengambilan keputusan, serta kondisi pekerjaan yang sesuai

dengan gaya belajar dan nilai-nilai mereka. Untuk Gen Z, kebebasan mengelola ritme kerja dan

inisiatif individual tampaknya memiliki kekuatan yang lebih besar dalam menentukan

kesejahteraan kerja-hidup daripada sekadar interaksi sosial.
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Hipotesis 3: Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Work-Life Balance

karyawan Gen Z di Batam.

Motivasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work-life balance.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap

keseimbangan kerja‑hidup karyawan Gen Z di Batam, namun hasil analisis menunjukkan T =

1,487 dan P = 0,138, sehingga pengaruhnya tidak signifikan secara statistik (T < 1,96 dan P >

0,05). Dengan demikian, hipotesis ini ditolak, artinya tingkat motivasi individu baik intrinsik

maupun ekstrinsik tidak secara langsung memengaruhi keseimbangan kerja‑hidup dalam

konteks ini. Temuan ini konsisten dengan hasil studi penelitian terdahulu yang dilakukan oleh

Sunyoto & Mulyono (2025) dilakukan pada karyawan sektor kesehatan dan menemukan bahwa

motivasi kerja tidak signifikan terhadap work-life balance. Sunyoto & Mulyono menyimpulkan

bahwa motivasi saja tidak cukup jika tidak diimbangi kondisi kerja yang mendukung.

Pendukung tambahan datang dari studi Nadhilah et al. (2024) pada staf perawat, dimana

motivasi ternyata tidak meningkatkan kinerja secara langsung, namun berpengaruh melalui

kepuasan kerja; work‑life balance justru lebih berperan terhadap kinerja dibandingkan motivasi

langsung. Selain itu, penelitian oleh Purnamasari & Soebandono (2023) pada Gen Z

menunjukkan bahwa motivasi berfungsi lebih sebagai mediator antara pengembangan karier dan

kinerja bukan variabel utama dalam mempengaruhi work-life balance secara langsung. Lebih

jauh, teori Job Demands‑Resources (JD‑R) mengemukakan bahwa di tengah tuntutan kerja yang

tinggi, sumber daya seperti otonomi dan dukungan struktural akan lebih efektif menurunkan

stres dibandingkan dorongan motivasional semata. Hal ini diperkuat oleh studi Made Mulyadi et

al. (2022) yang mencatat bahwa work stress dan manajemen waktu lebih berkontribusi terhadap

work-life balance dibandingkan motivasi. Akhirnya, konsep overjustification effect dari teori

self‑determination menyatakan bahwa insentif eksternal bisa mengurangi motivasi intrinsik,

bahkan menimbulkan ketidakseimbangan jika kontrol dan dukungan rendah. Secara tajam, hasil

ini menunjukkan bahwa motivasi individu baik intrinsik maupun ekstrinsik tanpa dukungan

struktural dan kondisi kerja fleksibel, tidak cukup untuk meningkatkan work-life balance bagi

Gen Z di Batam. Generasi ini cenderung membutuhkan kombinasi antara motivasi dengan

fasilitas nyata seperti manajemen waktu, autonomi dalam pekerjaan, dan kebijakan organisasi

yang mendukung agar work-life balance benar-benar tercapai. Dengan demikian, perusahaan

perlu fokus pada perbaikan lingkungan kerja dan dukungan struktural, bukan hanya

mengandalkan insentif motivasional saja.

Hipotesis 4: Remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi terhadap

Work-Life Balance karyawan Gen Z di Batam.
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Remote working memiliki pengaruh yang nyata terhadap motivasi. Semakin baik

implementasi remote working, semakin tinggi motivasi individu.

Hipotesis keempat menyatakan bahwa remote working memiliki pengaruh signifikan

terhadap motivasi karyawan Gen Z di Batam. Hasil analisis menunjukkan nilai T = 3,612 dan P

= 0,000, dengan nilai T > 1,96 dan P < 0,05, yang mengonfirmasi adanya pengaruh signifikan.

Dengan demikian, hipotesis ini diterima, menandakan bahwa semakin baik pelaksanaan remote

working, semakin tinggi motivasi individu. Penelitian ini sejalan dengan temuan yang dilakukan

oleh Franken et al. (2021) yang menemukan bahwa peningkatan otonomi dalam pengaturan

remote working secara langsung memperkuat motivasi intrinsik. Fleksibilitas dalam memilih

lokasi dan waktu kerja memungkinkan karyawan Gen Z memiliki kendali lebih besar atas

pekerjaan mereka, yang berkontribusi pada peningkatan kepuasan dan kinerja. Selain itu, studi

Raghuram et al. (2022) menambahkan bahwa karyawan remote melaporkan motivasi lebih

tinggi ketika mereka diberikan ruang untuk menyusun rutinitas pribadi dan menggunakan

teknologi untuk mencapai tujuan kerja secara mandiri. Hal ini mendukung konsep self-

determination theory, di mana otonomi mendorong motivasi intrinsik.

Lebih lanjut, Nguyen & Templer (2023) menemukan bahwa pengaturan fleksibel dalam

sistem remote working meningkatkan kebutuhan karyawan akan mastery dan sense of progress,

dua komponen kunci dalam motivasi intrinsik. Mereka mencatat bahwa pekerja Gen Z yang

memiliki kendala jadwal dan lokasi secara mandiri menunjukkan motivasi berkelanjutan dan

ketahanan kerja (resilience). Temuan tambahan dari Zhang et al. (2024) menunjukkan bahwa

remote working yang diorganisasi dengan baik dengan struktur komunikasi terbuka, dukungan

teknologi, dan kepercayaan manajemen mendongkrak motivasi dan produktivitas. Penelitian ini

menekankan bahwa remote working bukan sekadar kebijakan tempat kerja, tetapi juga strategi

holistik yang mencakup dukungan struktural, umpan balik reguler, dan pelatihan digital. Secara

tajam, hasil ini menunjukkan bahwa fleksibilitas dan otonomi dalam pengaturan remote working

adalah pendorong utama motivasi Gen Z. Kontrol atas rutinitas harian, kebebasan untuk

menyusun blok kerja, makan, hiburan, serta kepercayaan dari organisasi menciptakan

lingkungan yang memperkuat daya tahan emosional dan efektivitas kerja. Oleh karena itu,

perusahaan di Batam disarankan untuk mengembangkan kebijakan remote working struktural

seperti pengaturan jam inti, pelatihan pengelolaan mandiri, dan sistem penghargaan berbasis

hasil untuk memaksimalkan motivasi dan produktivitas tenaga kerja muda generasi Z.

Hipotesis 5: Remote working memiliki pengaruh signifikan terhadap dukungan sosial.

Remote working memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap dukungan sosial. Artinya,

semakin efektif remote working, semakin tinggi dukungan sosial yang dirasakan.
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Hipotesis kelima menyatakan bahwa remote working memiliki pengaruh positif

terhadap dukungan sosial. Hasil analisis menunjukkan nilai T = 7,905 dan P = 0,000, yang

secara statistik signifikan (T > 1,96 dan P < 0,05). Dengan demikian, hipotesis ini diterima,

yang berarti semakin efektif pelaksanaan remote working, semakin tinggi pula dukungan sosial

yang dirasakan oleh karyawan Gen Z di Batam. Temuan ini menunjukkan bahwa kerja jarak

jauh tidak serta-merta melemahkan interaksi sosial, tetapi justru dapat memperkuatnya ketika

didukung dengan teknologi komunikasi yang tepat. Temuan ini konsisten dengan hasil

penelitian Leonardelli (2022) yang menemukan bahwa teknologi komunikasi seperti video call,

instant messaging, dan collaborative tools mampu menjaga hubungan sosial antarpegawai

meskipun mereka bekerja secara remote. Demikian pula, Singh et al. (2022) menunjukkan

bahwa platform komunikasi digital memungkinkan interaksi informal maupun profesional tetap

berjalan lancar, membantu mempertahankan rasa kebersamaan. Dukungan tambahan datang dari

studi D’Angelo, Negro, & Cassarino (2024) di Italia yang dipublikasikan dalam jurnal

Sustainability. Studi tersebut menyoroti bahwa smart working (kerja fleksibel berbasis teknologi)

berperan dalam mempertahankan dan bahkan meningkatkan workplace social capital seperti

rasa memiliki, kepercayaan tim, dan keterikatan terhadap organisasi. Selain itu, penelitian

Buonomo et al. (2023) dalam International Journal of Environmental Research and Public

Health menemukan bahwa sense of community menjadi mediator penting dalam menjaga

kepuasan kerja dan stabilitas emosional karyawan remote, bahkan ketika mereka menghadapi

beban kerja tinggi. Secara tajam, temuan ini menegaskan bahwa remote working yang dirancang

dengan komunikasi efektif dan struktur kolaboratif justru memperkuat hubungan sosial di

lingkungan kerja. Bagi Gen Z yang terbiasa menggunakan teknologi digital, bentuk interaksi

melalui grup chat, video meeting, mentoring virtual, hingga aktivitas online informal mampu

menggantikan dan melengkapi relasi sosial konvensional. Oleh karena itu, perusahaan di Batam

sebaiknya tidak hanya memfasilitasi kerja jarak jauh dari aspek teknis, tetapi juga secara aktif

membangun budaya kerja yang inklusif dan komunikatif agar dukungan sosial tetap terpelihara

dan bahkan meningkat di tengah dinamika kerja modern.

Hipotesis 6: Motivasi memediasi hubungan antara remote working dan Work-Life

Balance.

Remote Working melalui Motivasi belum memberikan pengaruh yang cukup kuat

terhadap Work Life Balance.

Hipotesis keenam menyatakan bahwa motivasi memediasi hubungan antara remote

working dan work-life balance. Namun, hasil analisis menunjukkan nilai T = 1,373 dan P =

0,170, yang berarti efek mediasi ini tidak signifikan (T < 1,96 dan P > 0,05). Dengan demikian,

hipotesis ini ditolak, menunjukkan bahwa remote working tidak secara tidak langsung
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meningkatkan work-life balance melalui peningkatan motivasi. Artinya, meskipun pekerja jarak

jauh mungkin termotivasi, motivasi tersebut tidak cukup menjadi mekanisme utama yang

menghubungkan remote working dan work-life balance dalam penelitian ini. Temuan ini sejalan

dengan literatur sebelumnya. Tejero et al. (2021) dalam studi mereka menemukan bahwa

efektivitas remote working dalam meningkatkan work-life balance sangat bergantung pada

faktor lingkungan kerja seperti fleksibilitas jadwal dan ketersediaan teknologi dan bahwa

motivasi intrinsik saja tidak memadai tanpa infrastruktur pendukung. Selain itu, Borghouts et al.

(2022), dalam konteks pandemi COVID-19, menunjukkan bahwa tekanan pekerjaan dan

gangguan dari lingkungan rumah lebih dominan dalam mempengaruhi work-life balance

dibandingkan oleh motivasi individu, yang mempertegas bahwa motivasi bukan mediator utama.

Studi Lien & Hung (2023) juga mengemukakan bahwa tanpa dukungan manajerial dan

infrastruktur digital yang memadai seperti kebijakan kerja fleksibel dan komunikasi efektif

motivasi kerja justru dapat menjadi faktor yang melemahkan work-life balance karena tuntutan

struktural yang tidak terpenuhi. Secara tajam, hasil ini menunjukkan bahwa motivasi individu

tidak dapat menggantikan peran penting dukungan struktural dalam hubungan remote working

work-life balance. Gen Z di Batam yang memiliki kemampuan adaptasi digital tinggi tetapi

tetap memerlukan kombinasi antara motivasi dan lingkungan kerja yang kondusif agar

kebijakan remote working benar-benar efektif. Oleh karena itu, perusahaan perlu lebih fokus

pada penyediaan fleksibilitas waktu, dukungan teknologi, dan kebijakan work-from-home yang

jelas dibandingkan sekadar mengandalkan motivasi pekerja.

Hipotesis 7: Dukungan sosial memediasi hubungan antara remote working dan Work-

Life Balance.

Remote Working melalui Sosial Support juga belum memberikan pengaruh yang cukup

kuat terhadapWork Life Balance.

Hipotesis ketujuh menyatakan bahwa dukungan sosial memediasi hubungan antara

remote working dan work-life balance. Namun, hasil analisis menunjukkan nilai T = 0,525 dan

P = 0,600, yang berarti efek mediasi ini tidak signifikan (T < 1,96 dan P > 0,05). Dengan

demikian, hipotesis ini ditolak, menunjukkan bahwa meskipun remote working dapat

memengaruhi work-life balance, hal tersebut tidak berjalan melalui jalur dukungan sosial dalam

penelitian ini. Temuan ini sejalan dengan beberapa studi sebelumnya. Penelitian oleh Margariti

et al. (2021) mengungkapkan bahwa dukungan sosial dalam konteks kerja jarak jauh sering kali

kurang efektif ketika individu menghadapi tekanan pekerjaan yang tinggi atau gangguan dari

lingkungan rumah. Hal ini menunjukkan bahwa manfaat dukungan sosial dapat terhambat oleh

faktor-faktor eksternal lainnya. Selain itu, studi oleh Van-Zoonen & Sivunen (2022) dalam riset

terhadap pekerja Finlandia menemukan bahwa meskipun teknologi komunikasi dapat
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memperkecil isolasi, intensitas remote working yang tinggi justru berpotensi meningkatkan

perasaan terisolasi, sehingga dukungan sosial tidak selalu memengaruhi keseimbangan

kerja‑hidup secara langsung menemukan bahwa efek dukungan sosial sering kali berkurang

dalam konteks kerja jarak jauh akibat isolasi sosial yang mengurangi interaksi langsung dengan

rekan kerja. Dalam situasi seperti ini, dukungan sosial tidak selalu dapat membantu individu

mencapai work-life balance.

Selanjutnya, penelitian oleh Kossek et al. (2023) menekankan bahwa efektivitas

dukungan sosial sangat bergantung pada kondisi kerja lainnya, seperti kebijakan fleksibilitas

dan kemampuan individu untuk menetapkan batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Secara tajam, hasil ini menunjukkan bahwa dukungan sosial baik dari rekan kerja atau atasan

hanya menjadi mediator yang lemah dalam hubungan remote working work-life balance di

kalangan Gen Z Batam. Generasi ini, meskipun paham teknologi dan kolaboratif, tetap

membutuhkan kerangka kerja yang mendukung seperti fleksibilitas waktu kerja, kejelasan

komunikasi, dan pengelolaan tekanan kerja agar interaksi sosial benar-benar berdampak

terhadap kesejahteraan. Dengan kata lain, intervensi struktural sangat penting, dan dukungan

sosial saja tanpa sistem pendukung organisasi tidak cukup untuk menjawab tantangan

keseimbangan dalam pengaturan kerja jarak jauh.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh remote working, motivasi, dan

dukungan sosial terhadap work-life balance pada karyawan Gen Z di Batam. Berdasarkan hasil

analisis, berikut adalah kesimpulan utama dari penelitian ini adalah remote working memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance karyawan Gen Z di Batam. Hal ini

menunjukkan bahwa fleksibilitas waktu dan tempat yang ditawarkan oleh remote working

mampu membantu karyawan dalam mengelola waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Dengan demikian, remote working berkontribusi secara signifikan dalam meningkatkan kualitas

hidup karyawan. Dukungan sosial tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work-life

balance. Hasil ini mengindikasikan bahwa dalam konteks karyawan Gen Z, dukungan sosial

belum menjadi faktor dominan dalam membantu mereka mencapai keseimbangan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Faktor lain, seperti kebebasan kerja dan fleksibilitas,

cenderung lebih memengaruhi persepsi work-life balance pada generasi ini.

Motivasi juga tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work-life balance. Temuan ini

menunjukkan bahwa motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, tidak cukup untuk

menciptakan work-life balance work tanpa adanya dukungan struktural, seperti pengaturan

waktu kerja yang fleksibel atau pengurangan beban kerja. Remote working terbukti memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan. Fleksibilitas yang diberikan oleh
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remote working mampu meningkatkan motivasi intrinsik karyawan karena mereka memiliki

kontrol lebih besar terhadap pengaturan kerja mereka. Hal ini menunjukkan bahwa remote

working dapat menjadi strategi efektif untuk meningkatkan semangat kerja karyawan. Remote

working memiliki pengaruh yang sangat kuat dan signifikan terhadap dukungan sosial.

Teknologi komunikasi yang mendukung kerja jarak jauh memungkinkan karyawan tetap

terhubung dengan rekan kerja dan atasan meskipun bekerja dari lokasi yang berbeda, sehingga

memperkuat hubungan sosial mereka. Motivasi tidak berhasil memediasi hubungan antara

remote working dan work-life balance. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun remote working

mampu meningkatkan motivasi karyawan, motivasi tersebut belum cukup untuk memengaruhi

work-life balance secara signifikan. Faktor eksternal lain, seperti tekanan pekerjaan atau

kebijakan kerja, kemungkinan memiliki pengaruh yang lebih besar. Dukungan sosial juga tidak

berhasil memediasi hubungan antara remote working dan work-life balance. Dalam konteks ini,

dukungan sosial belum mampu meningkatkan work-life balance secara signifikan, terutama

ketika ada gangguan eksternal seperti beban kerja yang tinggi atau lingkungan kerja yang

kurang kondusif.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam

interpretasi hasilnya. Pertama, penelitian ini menggunakan pendekatan cross-sectional, yaitu

pengumpulan data dilakukan hanya pada satu titik waktu. Hal ini membatasi kemampuan

penelitian dalam menjelaskan hubungan kausal atau perubahan dinamis antar variabel seperti

remote working, motivasi, dukungan sosial, dan work-life balance. Kedua, sampel penelitian

terbatas pada karyawan Generasi Z di wilayah Batam, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat

digeneralisasikan ke wilayah atau kelompok usia lain yang memiliki karakteristik sosial dan

budaya yang berbeda. Ketiga, seluruh data diperoleh melalui self-reported questionnaire, yang

rentan terhadap bias subjektif, seperti kecenderungan responden memberikan jawaban yang

dianggap paling baik atau paling benar secara sosial (social desirability bias). Keempat,

meskipun variabel-variabel utama dalam penelitian ini telah diukur dengan instrumen yang

valid dan reliabel, penelitian belum mempertimbangkan faktor eksternal lainnya yang

berpotensi memengaruhi work-life balance, seperti tekanan pekerjaan, dinamika keluarga,

kepribadian individu, serta kebijakan organisasi. Kelima, hasil analisis menunjukkan bahwa

motivasi dan dukungan sosial tidak berperan signifikan sebagai mediator dalam hubungan

antara remote working dan work-life balance. Hal ini mungkin disebabkan oleh adanya variabel

perantara lain yang belum dimasukkan dalam model, seperti tingkat otonomi kerja, keterlibatan

karyawan (job engagement), atau burnout. Oleh karena itu, penelitian lanjutan sangat

disarankan untuk mengeksplorasi variabel-variabel tambahan serta menggunakan pendekatan
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longitudinal agar dapat memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh terhadap dinamika

remote working dan work-life balance, khususnya di kalangan Gen Z.

Implikasi Penelitian

Penelitian ini memberikan wawasan bahwa remote working memiliki potensi besar

untuk meningkatkan work-life balance dan motivasi karyawan, tetapi efektivitasnya bergantung

pada dukungan struktural yang memadai. Selain itu, temuan ini menyoroti bahwa karyawan Gen

Z cenderung lebih mengutamakan fleksibilitas dan kebebasan dibandingkan dengan faktor sosial

atau motivasional lainnya. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk mengembangkan

kebijakan kerja yang lebih fleksibel, menyediakan teknologi pendukung yang optimal, dan

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung work-life balance.
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Figure 1/Graph 1. Research Model

Table 1. Respondent Demographics
Variable Category Percentage
Gender Male 30.9%

Female 69.1%
Age 18-22 years 17%

23-27 years 83%
Duration of Remote Work Less tha 6 months 32.9%

6-12 months 36.9%
13-24 months 6.4%

Remote Working

Social Support

Work Life Balance

Motivation
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More than 24 months 23.7%
Type of Organization Privat Sector 72.3%

Goverment 27.3%

Table 2. Outer Loading
Indicator Motivasi Remote Working Social Support Work Life Balance
M1 0.867
M3 0.733
M4 0.790
M5 0.817
M6 0.841
RW1 0.759
RW2 0.872
RW3 0.816
RW4 0.791
RW5 0.744
SS1 0.859
SS2 0.712
SS3 0.869
SS4 0.854
SS5 0.846
WLB1 0.880
WLB2 0.915
WLB3 0.873
WLB4 0.938

Table 3. Construct Reliability and Validity
Construct Cronbach's

Alpha
rho_A Composite

Reliability
Average Variance
Extracted (AVE)

Motivation 0.870 0.886 0.905 0.657
Remote Working 0.857 0.864 0.897 0.636
Social Support 0.886 0.892 0.917 0.689
Work Life Balance 0.924 0.948 0.946 0.814

Table 4. R Square
Construct R Square R Square Adjusted
Motivation 0.156 0.152
Social Support 0.338 0.336
Work Life Balance 0.095 0.084

Table 5. Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values, P-Values)
Relationship Original

Sample (O)
Sample
Mean (M)

Standard Deviation
(STDEV)

T Statistics
(|O/STDEV|)

P Values

Motivation -> Work Life Balance 0.149 0.165 0.100 1.487 0.138
Remote Working -> Motivation 0.394 0.384 0.109 3.612 0.000
Remote Working -> Social Support 0.582 0.577 0.074 7.905 0.000
Remote Working -> Work Life Balance 0.179 0.174 0.088 2.035 0.042
Social Support -> Work Life Balance 0.046 0.053 0.084 0.543 0.587

Table 6. Specific Indirect Effects (Mean, STDEV, T-Values, P-Values)
Relationship Original

Sample
(O)

Sample
Mean
(M)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistics
(|O/STDEV|)

P
Values

Remote Working -> Motivation -> Work Life Balance 0.059 0.061 0.043 1.373 0.170
Remote Working -> Social Support -> Work Life Balance 0.027 0.032 0.051 0.525 0.600
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