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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan  

 Berdasarkan analisis yang telah dilakukan dan penjelasan pada bab IV, maka 

penelitian ini mendapatkan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pengaturan kerja fleksibel berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterikatan karyawan generasi Z di kabupaten Jombang. Semakin fleksibel 

pengaturan kerja yang fleksibel, maka semakin tinggi keterikatan karyawan 

terhadap perusahaan. 

2. Pengaturan kerja fleksibel berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat 

untuk berpindah pada karyawan generasi Z di kabupaten Jombang. Semakin 

fleksibel pengaturan kerja yang diberikan, maka niat karyawan untuk 

berpindah ke perusahaan lain menurun.  

3. Keterikatan karywan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat untuk 

berpindah pada karyawan gernerasi Z di kabupaten Jombang. Semakin 

tinggi keterikatan karyawan terhadap perusahaan, maka semakin rendah 

niat untuk berpindah ke perusahaan lain. 

4. Keterikatan karyawan memiliki efek mediasi negatif dan signifikan dalam 

pengaruh antara pengaturan kerja yang fleksibel dan niat berpindah kerja 

pada karyawan generasi Z di kabupaten Jombang. Semakin fleksibel 

pengaturan kerja, justru semakin rendah keterikatan karyawan, yang pada 

akhirnya meningkatkan niat untuk berpindah kerja. 

 



87 

 

 

5.2. Keterbatasan Penelitian  

 Berdasarkan penelitian ini ada beberapa keterbatasan dalam melakukan 

penelitian ini, Ada pun beberapa keterbatasan pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada kelompok generasi Z di kabupaten 

Jombang sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi untuk populasi yang 

lebih luas. 

2. Pada pengumpulan data, ada karyawan yang tidak berkenan untuk 

memberikan nomor telepon karena dianggap sangat privasi bagi karyawan 

atau responden penelitian ini. 

5.3. Saran  

 Berdasarkan penelitian serta analisis yang telah dilakukan oleh peneliti, 

masukan dan harapan yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi karyawan 

generasi Z, perusahaan yang didalamnya terdapat banyak generasi Z dan penelitian 

berikutnya agar dapat menghasilkan penelitian yang lebih baik dan sempurna. 

1. Bagi Perusahaan 

1. Dari hasil penelitian diketahui bahwa pengaturan kerja fleksibel 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan generasi 

Z di kabupaten Jombang, untuk itu sebaiknya perusahaan dapat menerapkan 

kebijakan kerja fleksibel yang lebih sistematis, Perusahaan dapat 

menerapkan kerja fleksibel secara bertahap untuk memastikan efektivitas 

tanpa mengganggu operasional. Langkah awal yang dapat dilakukan adalah 

uji coba dalam skala kecil, seperti sistem hybrid atau jam kerja fleksibel di 

beberapa departemen. Sebelum implementasi penuh, perusahaan perlu 
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menganalisis kesiapan internal, termasuk kesesuaian dengan jenis 

pekerjaan, budaya perusahaan, serta infrastruktur teknologi. Selain itu, 

kebijakan yang jelas harus disusun, mencakup hak dan tanggung jawab 

karyawan, mekanisme koordinasi, serta indikator kinerja untuk mengukur 

efektivitas sistem kerja fleksibel. Perusahaan juga dapat menyediakan alat 

dan teknologi pendukung agar fleksibilitas kerja tidak menghambat 

produktivitas dan komunikasi tim 

2. Dari hasil penelitian diketahui bahwa pengaturan kerja fleksibel 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat untuk berpindah pada 

karyawan generasi Z di kabupaten Jombang, untuk itu perusahaan perlu 

menyesuaikan kebijakan fleksibilitas kerja dengan kebutuhan karyawan, 

misalnya dengan memberikan keleluasaan dalam memilih waktu kerja tanpa 

mengurangi manfaat lain seperti kompensasi atau peluang promosi. Selain 

itu, perlu ada mekanisme evaluasi berkala untuk mengukur efektivitas 

kebijakan fleksibilitas terhadap retensi karyawan 

3. Dari hasil penelitian diketahui bahwa keterikatan karyawan berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap niat untuk berpindah pada karyawan 

gernerasi Z di kabupaten Jombang, untuk itu perusahaan harus fokus pada 

peningkatan keterikatan karyawan dengan cara menciptakan budaya kerja 

yang inklusif, memberikan apresiasi atas kontribusi karyawan, serta 

meningkatkan program pengembangan karier. Salah satu cara yang dapat 

diterapkan adalah memberikan mentoring atau pelatihan berbasis 
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keterampilan untuk memastikan karyawan merasa memiliki prospek jangka 

panjang di perusahaan 

4. Dari hasil penelitian diketahui bahwa keterikatan karyawan memiliki efek 

mediasi negatif dan signifikan dalam pengaruh antara pengaturan kerja yang 

fleksibel dan niat berpindah kerja pada karyawan generasi Z di kabupaten 

Jombang, Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun fleksibilitas kerja 

memiliki manfaat, jika tidak diimbangi dengan strategi untuk meningkatkan 

keterikatan karyawan, maka dapat berdampak negatif pada loyalitas 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa kebijakan 

kerja fleksibel tetap mampu mempertahankan keterikatan karyawan guna 

mengurangi risiko niat untuk berpindah. Perusahaan disarankan untuk tidak 

hanya menerapkan pengaturan kerja yang fleksibel, tetapi juga 

mengimbanginya dengan strategi yang dapat meningkatkan keterikatan 

karyawan. Beberapa langkah yang dapat dilakukan antara lain adalah 

menciptakan budaya kerja yang inklusif, meningkatkan komunikasi dan 

interaksi antar karyawan, serta memberikan pengakuan dan apresiasi 

terhadap kontribusi. Selain itu, perusahaan juga dapat mengadakan program 

pengembangan karier dan pelatihan untuk memberikan rasa keterikatan 

yang lebih kuat. Dengan menjaga keseimbangan antara fleksibilitas kerja 

dan keterikatan karyawan, perusahaan dapat mengurangi niat berpindah 

kerja pada karyawan Generasi Z dan meningkatkan loyalitas terhadap 

perusahaan. 
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2. Bagi Karyawan Generasi Z 

1. Dari hasil penelitian diketahui bahwa pengaturan kerja fleksibel 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan generasi 

Z di kabupaten Jombang, untuk itu pengaturan kerja fleksibel membantu 

meningkatkan keterikatan karyawan. Karyawan Generasi Z sebaiknya 

memanfaatkan fleksibilitas kerja untuk meningkatkan produktivitas tanpa 

mengabaikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Menetapkan jadwal kerja yang teratur dan disiplin sangat penting agar 

pekerjaan tetap berjalan lancar. Selain itu, menjaga komunikasi yang baik 

dengan atasan dan rekan kerja, seperti rutin mengikuti rapat dan diskusi tim, 

akan membantu membangun keterikatan dengan perusahaan. 

2. Dari hasil penelitian diketahui bahwa pengaturan kerja fleksibel 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat untuk berpindah pada 

karyawan generasi Z di kabupaten Jombang, untuk itu pengaturan kerja 

fleksibel dapat mengurangi niat untuk berpindah kerja. Fleksibilitas kerja 

bisa menjadi kesempatan bagi karyawan untuk terus mengembangkan 

keterampilan yang relevan dengan pekerjaannya saat ini. Selain itu, 

menunjukkan loyalitas kepada perusahaan dengan berkontribusi aktif dalam 

berbagai proyek akan membuat merasa lebih dihargai. Karyawan juga perlu 

mengevaluasi apakah fleksibilitas kerja ini benar-benar memberikan 

manfaat bagi karier dan kesejahteraan karyawan. 

3. Dari hasil penelitian diketahui bahwa keterikatan karyawan berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap niat untuk berpindah pada karyawan 
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gernerasi Z di kabupaten Jombang, untuk itu karena keterikatan karyawan 

yang tinggi dapat mengurangi keinginan untuk berpindah kerja. Agar 

merasa lebih nyaman dan betah di tempat kerja, karyawan Generasi Z 

sebaiknya aktif dalam kegiatan sosial perusahaan, membangun hubungan 

baik dengan rekan kerja serta atasan, dan berpartisipasi dalam kegiatan tim. 

Mengikuti pelatihan atau mentoring yang disediakan perusahaan juga bisa 

menjadi cara yang baik untuk terus berkembang dan meningkatkan 

keterikatan dengan tempat kerja. 

4. Dari hasil penelitian diketahui bahwa keterikatan karyawan memiliki efek 

mediasi negatif dan signifikan dalam pengaruh antara pengaturan kerja yang 

fleksibel dan niat berpindah kerja pada karyawan generasi Z di kabupaten 

Jombang, Karyawan generasi Z, penting untuk menyadari bahwa 

fleksibilitas kerja tidak hanya memberikan kebebasan, tetapi juga dapat 

berdampak pada keterikatan terhadap perusahaan. Oleh karena itu, 

karyawan generasi Z disarankan untuk tetap aktif membangun hubungan 

dengan rekan kerja dan atasan, meskipun bekerja dalam sistem yang 

fleksibel. Selain itu, perlu mencari cara untuk meningkatkan keterlibatan 

dalam lingkungan kerja, seperti mengikuti pelatihan, berpartisipasi dalam 

diskusi tim, dan menunjukkan inisiatif dalam pekerjaan. Dengan menjaga 

keterikatan terhadap perusahaan, karyawan dapat memperoleh lebih banyak 

peluang pengembangan karier dan menghindari kecenderungan untuk 

sering berpindah kerja tanpa perencanaan yang matang. 
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1. Bagi Peneliti Berikutya  

1. Peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel lain yang berpengaruh, 

seperti kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), 

atau budaya organisasi untuk melihat faktor-faktor lain yang memediasi 

atau memoderasi hubungan antara pengaturan kerja fleksibel dan niat 

berpindah kerja. 

2. Peneliti selanjutnya, sebaiknya menggunakan strategi yang dapat membuat 

responden lebih percaya, sehingga bersedia memberikan nomor telepon dan 

mengisi survei dengan jujur. Salah satu caranya adalah dengan menjelaskan 

secara jelas alasan mengapa nomor telepon diperlukan dan bagaimana data 

tersebut akan digunakan dalam penelitian. Jika responden memahami tujuan 

pengumpulan data, akan merasa lebih aman dan nyaman dalam memberikan 

informasi pribadi. 

3. Peneliti selanjutnya, dapat penggunaan sampel yang lebih besar dapat 

menjadi salah satu strategi untuk meningkatkan validitas dan generalisasi 

temuan. Sampel yang lebih besar bisa mendapatkan data yang lebih 

representatif dari populasi yang diteliti. Selain itu, dengan jumlah responden 

yang lebih banyak, analisis statistik yang dilakukan akan lebih kuat dan 

mampu mengungkap pola atau pengaruh antar variabel. 

4. Penelitian selanjutnya dapat mengkaji bagaimana pengaturan kerja fleksibel 

mempengaruhi keterikatan karyawan dan niat berpindah berdasarkan 

perbedaan generasi, seperti Generasi X, Milenial, dan  Z. 
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