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BAB 6 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1. Kesimpulan  

Penelitian ini menemukan bahwa Work-Life Balance dan Flexible 

Working memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan dan 

kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui variabel mediasi. 

Berikut poin-poin utama hasil penelitian: 

1. Model Pengaruh Work-Life Balance terhadap Komitmen karyawan 

Work-life balance terbukti memberikan pengaruh positif terhadap 

komitmen karyawan. Ketika karyawan merasa mampu 

menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

mereka cenderung memiliki keterikatan yang lebih besar dengan 

perusahaan. Keseimbangan ini membantu mengurangi tekanan dan 

stres yang dapat mengganggu motivasi, sehingga karyawan merasa 

lebih puas dan termotivasi untuk tetap loyal kepada organisasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa perusahaan yang mendukung keseimbangan 

kerja-kehidupan dapat meningkatkan komitmen karyawannya secara 

signifikan. 

2. Pengaruh Flexible Working terhadap Komitmen karyawan 

Flexible working memberikan dampak positif terhadap komitmen 

karyawan dengan memberikan keleluasaan dalam mengatur waktu 

dan lokasi kerja. Kebijakan ini meningkatkan kepercayaan karyawan 

terhadap organisasi, karena mereka merasa kebutuhan pribadi mereka 

dihargai. Fleksibilitas ini menciptakan rasa tanggung jawab yang lebih 

besar terhadap pekerjaan, sehingga karyawan lebih termotivasi untuk 

berkontribusi pada kesuksesan perusahaan. Dengan demikian, flexible 

working menjadi salah satu cara efektif untuk meningkatkan komitmen 

karyawan. 

3. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

Work-life balance berperan penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

memungkinkan karyawan memiliki energi dan fokus yang optimal 
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dalam menyelesaikan tugas. Dengan tekanan yang lebih rendah dari 

konflik kerja-kehidupan, karyawan dapat bekerja lebih efisien dan 

produktif. Oleh karena itu, mendukung keseimbangan kerja-kehidupan 

tidak hanya meningkatkan kesejahteraan karyawan tetapi juga 

berdampak langsung pada hasil kerja mereka. 

4. Pengaruh Flexible Working terhadap Kinerja Karyawan 

Flexible working terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dengan memberikan fleksibilitas untuk bekerja dalam kondisi 

terbaik mereka. Kebijakan ini memungkinkan karyawan untuk 

menyesuaikan pekerjaan dengan gaya kerja mereka, sehingga 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi. Dengan tekanan waktu yang 

lebih rendah, karyawan dapat fokus pada kualitas hasil kerja, sehingga 

organisasi dapat meraih output yang lebih optimal. 

5. Peran Mediasi Komitmen karyawan 

Komitmen karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

mereka. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional dan loyalitas 

terhadap organisasi cenderung memiliki motivasi lebih tinggi untuk 

mencapai target kerja. Komitmen juga meningkatkan rasa tanggung 

jawab terhadap pekerjaan, yang berdampak pada peningkatan kualitas 

dan produktivitas hasil kerja. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat 

komitmen yang tinggi berkontribusi pada kinerja karyawan yang lebih 

baik. 

Komitmen karyawan memainkan peran mediasi yang signifikan dalam 

hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan. Work-life 

balance yang baik tidak hanya secara langsung meningkatkan kinerja, 

tetapi juga mendorong karyawan untuk memiliki komitmen yang lebih 

tinggi terhadap organisasi. Komitmen ini, pada gilirannya, memperkuat 

dampak positif keseimbangan kerja-kehidupan terhadap hasil kerja. 

Dengan demikian, peran mediasi komitmen karyawan menjadi kunci 

untuk mengoptimalkan kinerja melalui dukungan terhadap work-life 

balance. 

6. Pengaruh Komitmen karyawan terhadap Kinerja Karyawan 

Komitmen karyawan juga berperan sebagai mediator dalam hubungan 

antara flexible working dan kinerja karyawan. Flexible working yang 
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memberikan kebebasan lebih kepada karyawan meningkatkan tingkat 

komitmen mereka terhadap perusahaan. Komitmen yang lebih tinggi 

ini memungkinkan karyawan untuk lebih fokus dan termotivasi dalam 

menyelesaikan pekerjaan, sehingga fleksibilitas kerja memberikan 

dampak maksimal terhadap kinerja. Peran mediasi ini menegaskan 

pentingnya menciptakan kebijakan kerja fleksibel yang mendorong 

loyalitas dan motivasi karyawan. 

6.2. Saran 

1. Adopsi model flexible working menimbulkan implikasi signifikan bagi 

struktur organisasi dan desain tempat kerja fisik. Masalah tersembunyi 

yang terkait dengan flexible working mencakup pemantauan pekerja 

dan langkah-langkah pengendalian, yang telah menimbulkan 

kekhawatiran regulasi. Seruan untuk regulasi secara implisit 

menandakan adanya masalah dengan flexible working yang 

memengaruhi hak-hak karyawan dan pemberi kerja ( Pedersen, 

2017 ).  

2. Perusahaan disarankan untuk menyediakan kebijakan yang 

mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

seperti fleksibilitas jam kerja, izin cuti yang memadai, dan kebijakan 

kerja jarak jauh. Hal ini penting untuk memenuhi kebutuhan generasi Z 

yang cenderung mengutamakan kenyamanan dan waktu untuk 

kegiatan pribadi. 

3. Perusahaan perlu mengembangkan program kerja fleksibel yang tidak 

hanya mencakup jam kerja, tetapi juga ruang kerja. Misalnya, 

memberikan opsi untuk bekerja dari rumah atau co-working space 

dapat membantu meningkatkan produktivitas dan komitmen karyawan. 

4. Pihak manajemen harus lebih memahami karakteristik dan kebutuhan 

karyawan Gen Z. Pelatihan khusus untuk manajer dalam memahami 

cara menarik, memotivasi, dan mempertahankan karyawan gen Z 

perlu dilakukan, agar manajemen dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif. 

5. Berdasarkan hasil penelitian, baik work-life balance (X1) maupun 

flexible working (X2) memiliki pengaruh positif terhadap komitmen dan 
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kinerja karyawan, dengan variabel komitmen karyawan berperan 

sebagai mediasi yang signifikan. Namun, model menunjukkan bahwa 

pengaruh X2 (flexible working) lebih besar dibandingkan X1 (work-life 

balance) dalam memengaruhi komitmen maupun kinerja karyawan, 

baik secara langsung maupun tidak langsung. Hal ini mengindikasikan 

bahwa fleksibilitas kerja memberikan dampak yang lebih kuat terhadap 

loyalitas dan produktivitas karyawan, karena kebijakan tersebut 

mampu meningkatkan rasa kepercayaan, tanggung jawab, serta 

efisiensi kerja. Dengan demikian, untuk mengoptimalkan kinerja dan 

komitmen karyawan, perusahaan disarankan untuk memprioritaskan 

implementasi flexible working sambil tetap mendukung keseimbangan 

kerja-kehidupan. 

6. Lebih jauh lagi, di tingkat organisasi perlu menyiapkan infrastruktur 

teknologi yang dibutuhkan untuk mendukung flexible working dapat 

menjadi padat modal meskipun menawarkan kapabilitas yang 

kompetitif. Misalnya, dengan tidak adanya umpan balik langsung 

dalam situasi tatap muka, sistem teknologi saat flexible working 

diperlukan untuk meninjau dan memantau tim virtual, berbagi 

informasi, dan membina kelompok kerja. Kelemahan ini menjadi yang 

dapat mengakibatkan beban tambahan bagi para manajer untuk 

mengelola pekerjaan dan kelelahan yang disebabkan oleh teknologi. 

Selain itu, platform digital saat flexible working terjadi berpotensi 

menimbulkan kekhawatiran bagi karyawan dan pemberi kerja terkait 

keamanan data, kejahatan dunia maya, dan privasi. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu mengadopsi kebijakan yang relevan seiring dengan 

perkembangan zaman agar tidak terjebak oleh disrupsi yang terus 

terjadi. 
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