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ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life harmony, 

fleksibilitas kerja, keterikatan kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

Generasi Z pada Bank Central Asia (BCA) Kota Medan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel sebanyak 30 karyawan 

Generasi Z yang diperoleh menggunakan teknik sampel jenuh. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling–

Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan SmartPLS 4. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dan keterikatan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi Z. 

Sebaliknya, work-life harmony dan kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa fleksibilitas kerja 

dan keterikatan kerja merupakan faktor yang lebih berperan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan Generasi Z pada Bank Central Asia Kota Medan. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan kebijakan sumber 

daya manusia yang sesuai dengan karakteristik Generasi Z. 

Kata Kunci: Work-Life Harmony, Fleksibilitas Kerja, Keterikatan Kerja, Kepuasan 

Kerja, Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 

 

 This study aims to analyze the influence of work-life harmony, work 

flexibility, work engagement, and job satisfaction on the performance of Generation 

Z employees at Bank Central Asia (BCA) in Medan City. This research employed a 

quantitative approach with a saturated sampling technique, involving 30 

Generation Z employees from both conventional and Islamic BCA branches in 

Medan City. Data were collected through questionnaires and analyzed using the 

Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) method with the 

assistance of SmartPLS 4 software. 

 The results indicate that work flexibility and work engagement have a 

positive and significant effect on the performance of Generation Z employees. In 

contrast, work-life harmony and job satisfaction do not have a significant effect on 

employee performance. These findings suggest that work flexibility and work 

engagement are more influential factors in improving the performance of 

Generation Z employees at Bank Central Asia in Medan City. This study is expected 

to contribute to the development of human resource policies that align with the 

characteristics and work preferences of Generation Z employees. 

Keywords: Work-Life Harmony, Work Flexibility, Work Engagement, Job 

Satisfaction, Employee Performance, Generation Z. 

  



 
 

1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

  Sumber daya manusia (SDM) adalah aset paling penting dalam 

sektor perbankan karena kualitas layanan, kepuasan pelanggan, dan citra 

bank sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan. Di tengah persaingan bisnis 

yang semakin ketat, bank harus dapat berkompetisi tidak hanya lewat 

inovasi produk, tetapi juga dengan strategi pengelolaan SDM yang responsif 

terhadap perubahan generasi yang kini memasuki pasar kerja, termasuk Gen 

Z. Generasi Z dikenal dengan cara kerja yang berbeda dari generasi yang 

datang sebelumnya, mereka lebih mengutamakan keseimbangan antara 

aspek kehidupan pribadi dan profesional, fleksibilitas, serta arti dari 

pekerjaan lebih daripada mencari keamanan pekerjaan (Hajjar & Poerwita 

Sary, 2025). 

  Generasi Z adalah kelompok yang semenjak dini telah akrab dengan 

teknologi serta internet, generasi yang sangat menginginkan kemajuan 

teknologi. Inovasi dalam teknologi menjadi seperti air bersih yang perlu 

segera dinikmati agar bisa merasakan dampaknya. Generasi Z yang sering 

disebut sebagai generasi digital, tumbuh dan berkembang dengan tingkat 

ketergantungan yang besar pada teknologi dan berbagai digital alat 

teknologi. Generasi ini menunjukkan pemahaman yang mendalam terhadap 

teknologi, dapat menggunakan alat tanpa memerlukan petunjuk. Selalu 
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terhubung menjadi simbol generasi ini, di mana mereka harus terakses 

dengan internet kapan saja dan dimana saja menurut dari (Noordiono, 2016).  

  Perbedaan antar generasi di tempat kerja menjadi salah satu topik 

yang selalu ada dalam evolusi manajemen sumber daya manusia, dan ide 

mengenai perbedaan generasi terus mengalami perubahan seiring waktu. 

Terdapat sifat yang sangat berbeda antara generasi Z dan generasi lain. Salah 

satu fitur penting yang menjadi pembeda adalah cara mereka memahami 

informasi dan teknologi. Untuk generasi Z, teknologi dan informasi telah 

menjadi elemen penting dalam kehidupan mereka karena mereka dibesarkan 

di zaman di mana akses terhadap informasi, terutama melalui internet, telah 

menjadi standar di seluruh dunia. Fenomena ini mempengaruhi prinsip, 

perspektif, dan cita-cita mereka. Kehadiran generasi Z akan membawa 

tantangan baru untuk manajemen di dalam organisasi, terutama terkait 

dengan pengelolaan sumber daya manusia (Febrianty & Muhammad, 2022). 

Tabel 1. 1 Perbedaan Generasi 

Tahun kelahiran Nama Generasi 

1925-1946 Traditional Generation 

1946-1960 Baby Boom Generation 

1960-1980 X Generation  

1980-1995 Y Generation 

1995-2010 Z Generation 

2010 + Alfa Generation 

  Sumber: Putra (2016) 
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  Angkatan kerja saat ini didominasi oleh generasi milenial dan 

Generasi Z, oleh sebab itu untuk meningkatkan efektivitas organisasi secara 

optimal, manajemen perlu memahami faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan dari generasi tersebut (Institution Statista, 2020).  

  Dalam sektor perbankan, performa karyawan Generasi Z 

dipengaruhi oleh sejumlah elemen, seperti keseimbangan kerja-hidup, 

teamwork, dam kesesuaian antara pekerjaan dan individu. Ini menunjukkan 

bahwa perusahaan harus memahami ciri-ciri Generasi Z supaya dapat 

meningkatkan kinerja mereka (Mulyani & Santosa, 2024). 

  Perubahan dalam cara bekerja di zaman digital mengharuskan 

karyawan untuk tidak hanya menyelesaikan tugas dengan baik, tetapi juga 

mempertahankan keseimbangan antara kerjadan kehidupan pribadi mereka. 

Bagi Generasi Z, pekerjaan kini tidak hanya dianggap sebagai tempat untuk 

mendapatkan sumber penghasilan, tetapi juga harus mendukung 

kesejahteraan mental dan kualitas hidup. Jika tidak ada keseimbangan, 

karyawan dapat mengalami stres, kelelahan, dan bahkan penurunan 

produktivitas. 

  Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Prasanth et al., (2024), 

work-life harmony adalah pendekatan yang lebih luas daripada work-life 

balance karena mampu mengintegrasikan tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi melalui fleksibilitas kerja, manajemen waktu, dan dukungan dari 

perusahaan. Ini berdampak pada peningkatan kesejahteraan dan kepuasan 

dalam jangka panjang. 
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  Salah satu faktor yang semakin dipertimbangkan oleh Generasi Z 

saat memilih dan mempertahankan pekerjaan adalah fleksibilitas kerja. 

Generasi Z cenderung menginginkan fleksibilitas dalam mengatur waktu, 

tepat dan cara mereka melakukan pekerjaan agar sesuai dengan kebutuhan 

pribadi mereka. Namun, karena adanya standar operasional dan pelayanan 

kepada nasabah yang harus dipenuhi, fleksibilitas kerja masih terbatas di 

sektor perbankan. Sebuah studi yang sejalan dengan (Febriana & Mujib, 

2024) bahwa skema pekerjaan yang fleksibel berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas karyawan Generasi Z secara langsung dan 

melalui peningkatan keterlibatan emosional (emotional engagement). 

  Selain fleksibilitas kerja, keterikatan kerja adalah komponen penting 

yang memengaruhi kualitas kinerja karyawan yang ditawarkan oleh tempat 

kerja. Karyawan yang memiliki keterikatan kerja tinggi cenderung 

menyelesaikan tugas dengan semangat, dedikasi dan fokus. penelitian 

Natalia et al., (2024) menunjukkan bhawa workplace well-being  

berpengaruh positif terhadap well-being berpengaruh positif terhadap work 

engagement, sehingga perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang 

mampu meingkatkan keterikatan kerja karyawan. 

  Salah satu penting dalam manajemen SDM adalah kepuasan kerja, 

yang dikaitkan dengan pandangan positif karyawan terhadap pekerjaan 

mereka. Generasi Z mengutamakan fleksibilitas, kesempatan berkembang, 

tempat kerja yang nyaman, dan kompensasi. Menurut bebrapa penelitian, 

karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung 
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melakukan kinerja yang baik dibandingkan kinerja karyawan yang kurang 

puas dengan pekerjaan mereka.  

  Kinerja karyawan dalam bidang perbankan, pencapaian tujuan 

keuangan bukan satu-satunya fokus melainkan juga mutu pelayanan, 

kecepatan, ketepatan, dan kepuasan pelanggan. Bagi kaum Gen Z yang 

memiliki harapan yang berbeda terkait dunia kerja, perusahaan harus 

mengadaptasi kebijakan sumber daya manusia untuk mengoptimalkan 

kemampuan mereka. Studi yang dilakukan di Indonesia mengindikasikan 

bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat secara 

signifikan meningkatkan performa karyawan Gen Z serta mengurangi 

tingkat kelelahan (Selvia et al., 2025). 

  Bagi individu, hasil kerja yang baik bisa meningkatkan 

perkembangan keterampilan dan jalur karir bagi mereka. Sebaliknya, 

karyawan Gen Z yang memiliki kinerja unggul biasanya menjadi teladan 

bagi kolega-koleganya, menjadikan suasana kerja yang lebih positif dan 

saling mendukung. Ketika salah satu anggota tim memberikan kontribusi 

yang baik,ini dapat memperbaiki interaksi kelompok dan mendorong rekan 

kerja lainnya untuk meraih prestasi yang lebih tinggi (Wibowo et al. 2024). 

Dari sudut pandang perusahaan, kinerja terbaik karyawan Gen Z membantu 

dalam mencapai sasaran organisasi, meningkatkan efisiensi kerja, dan 

memperkuat posisi kompetitif di pasar (Raza et al., 2022). Dengan 

menciptakan suasana kerja yang mendukung produktivitas, perusahaan 

tidak hanya mendapatkan keuntungan langsung dari hasil kerja para 
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karyawan, tetapi juga menciptakan citra sebagai tempat yang menarik bagi 

generasi muda (Wibowo & Ahmadi, 2024)  

  Berdasarkan hasil survei kegiatan dunia usaha (SKDU) yang 

dilakukan oleh Bank Indonesia (BI), kinerja kegiatan dunia usaha 

menunjukkan stabilitas di triwulan III 2025, sebagaimana ditunjukkan oleh 

nilai saldo bersih tertimbang (SBT) yang mencapai 11,5 persen dilansir dari 

Tempo. Menurut Direktur Eksekutif Departemen Komunikasi Bank 

Indonesia, Ramdan Denny Prakoso seperti yang dilaporkan oleh Antara, hal 

ini terlihat dari kinerja positif di semua lapangan usaha dengan nilai Saldo 

Bersih Tertimbangkan (SBT) sebesar 11,55 persen yang tidak berbeda jauh 

dari SBT triwulan sebelumnya yaitu 11,70 persen. 

  Dalam dunia perbankan, khususnya di Bank Central Asia (BCA) 

yang terletak di Kota Medan, penerapan fleksibilitas serta work-life 

harmony menghadapi berbagai tantangan, mengingat bank mempunyai 

persyaratan operasional yang cukup ketat. Situasi ini menimbulkan 

pertanyaan mengenai sejauh mana fleksibilitas kerja dan work-life harmony 

dapat memberikan dampak positif bagi karyawan Generasi Z di industri 

perbankan. Dengan mempertimbangkan sifat Generasi Z yang sangat 

mengutamakan kebebasan dan keseimbangan hidup, isu ini menjadi 

semakin relevan untuk diteliti secara mendalam di sektor perbankan lokal 

(Anhar et al., 2025). 

  Bank Central Asia (BCA) memiliki banyak cabang di Kota Medan 

(Contohnya KCU/KC/KCP di berbagai lokasi seperti Jalan Asia, Pangeran 
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Diponegoro, dan Bukit Barisan), menjadikan Medan tempat yang tepat 

untuk menyelidiki dinamika pekerja Gen Z dalam bidang perbankan ritel. 

Aktivitas BCA dan unit-unit terkait di Medan (termasuk relokasi serta 

pembukaan cabang BCA syariah pada 2024) menunjukkan kemajuan dalam 

layanan dan potensi modifikasi praktik pengelolaan sumber daya manusia 

di daerah ini. Sebagai hasilnya, penelitian pada cabang-cabang BCA di Kota 

Medan memberikan konteks lokal yang penting untuk memahami 

bagaimana work-life harmony, fleksibilitas kerja, keterikatan karyawan, dan 

kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Gen Z (BCA syariah, 

2024). 

  Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis dampak langsung 

dari work-life harmony, fleksibilitas dalam pekerjaan, keterikatan terhadap 

pekerjaan, serta kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dari generasi Z, 

dan untuk memberikan saran terkait kebijakan sumber daya manusia di 

cabang BCA Medan guna meningkatkan tingkat retensi serta produktivitas 

dari pekerja generasi baru. Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi 

pedoman berguna bagi manajemen di cabang BCA Medan dan mendukung 

penyusunan kebijakan mengenai fleksibilitas serta program keterikatan 

yang sesuai dengan karakteristik generasi Z (Natalia et al., 2024). 

  Fenomena transformasi model pekerjaan pasca pandemi, termasuk 

penggunaan sistem kerja hybrid dan penyesuaian waktu serta lokasi kerja, 

semakin menguat. Fleksibilitas dalam dunia kerja semakin menjadi fokus 

utama dalam analisis sumber daya manusia karena kemampuan organisasi 
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untuk memberikan kebebasan dalam waktu dan tempat dianggap mampu 

meningkatkan kepuasan serta performa karyawan dari generasi muda. 

Penelitian (N. R. Ramadhan & Siti Rahmawati, 2024) di Indonesia 

menunjukkan bahwa kemampuan untuk bekerja dengan cara yang fleksibel 

berdampak besar pada tingkat kepuasan pekerjaan para karyawan dari Gen 

Z dan generasi milenial.  

  Konsep work-life harmony merupakan suatu lanjutan dari dari work-

life balance. Sementara work-life balance fokus pada pembagian waktu 

yang seimbang, work-life harmony menitikberatkan pada pengintegrasian 

yang selaras antara kehidupan pribadi dan profesi secara mental. Dalam 

pandangan teori Model Job Demands-Resources (JD-R), work-life harmony 

dan fleksibilitas dalam pekerjaan dianggap sebagai sumber daya pekerjaan 

yang dapat meningkatkan kesejahteraan, keterlibatan, dan akhirnya kinerja 

karyawan. Teori ini sangat tepat untuk menjelaskan bagaimana sumber daya 

dalam pekerjaan bisa memperkuat motivasi dan performa, khususnya di 

kalangan generasi muda (Pratiwi & Fatoni, 2021). 

  Variabel fleksibilitas dalam pekerjaan memiliki dukungan kuat dari 

teori Self-Determination Theory (SDT) serta teori desain pekerjaan yang 

mutakhir, yang menekankan pentingnya otonomi sebagai kebutuhan 

psikologis utama bagi karyawan. Saat otonomi terpenuhi melalui 

pengaturan waktu kerja yang fleksibel atau lokasi kerja yang dapat dipilih, 

karyawan merasa lebih dihargai, memiliki kendali atas pekerjaan mereka, 

dan pada akhirnya menunjukkan tingkat kepuasan serta kinerja yang lebih 
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baik. Ini sangat relevan bagi Generasi Z, yang cenderung memilih pekerjaan 

yang menawarkan kebebasan dan fleksibilitas (Ardansyah & Rachman, 

2025). 

  Selain itu, keterikatan terhadap pekerjaan (employee engagement) 

menjadi faktor krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia di era 

sekarang. Pegawai yang merasakan keterlibatan secara emosional, mental, 

dan fisik cenderung dapat memberikan kinerja yang lebih baik dan 

menunjukkan loyalitas kepada perusahaan. Penelitian yang dilakukan di 

Indonesia mengungkapkan bahwa tingkat kualitas hidup dalam pekerjaan 

dapat memprediksi keterikatan pegawai untuk generasi Z (Aysila et al., 

2025). Keterlibatan karyawan yaitu salah satu elemen krusial yang 

berdampak pada hasil kerja. Teori Utrecht Work Engagement melihat 

keterlibatan sebagai keadaan positif yang terdiri dari semangat, dedikasi, 

dan konsentrasi. Karyawan yang terlibat cenderung berbuat lebih baik dan 

menunjukkan tingkat komitmen yang tinggi. Penelitian mengungkapkan 

bahwa keterlibatan berkaitan erat dengan keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan serta kepuasan dalam bekerja, dan dapat secara signifikan 

meningkatkan kinerja (Manurung et al., 2025).  

  Kepuasan kerja tetap menjadi variabel yang sudah ada sejak lama, 

namun masih penting dalam konteks Generasi Z. Bagi generasi ini, 

kepuasan dalam pekerjaan tidak hanya bergantung pada penghasilan atau 

rute karir, tetapi juga dipengaruhi oleh elemen-elemen fleksibilitas, 

kesejahteraan, dan arti dari pekerjaan. Sebuah penelitian yang berfokus pada 
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Generasi Z di industri perbankan di Jakarta menemukan bahwa kepuasan 

kerja berfungsi sebagai mediator yang signifikan dalam memahami kinerja 

karyawan (Yuli Indah Fajar Dini & Chou, 2024).  

  Menurut Herzberg’s Two-Factory Theory, kepuasan dalam 

pekerjaan sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor pendorong seperti 

pengembangan pribadi, kebebasan, dan arti pekerjaan dari elemen-elemen 

yang sangat dibutuhkan oleh generasi Z. Penelitian terbaru menunjukkan 

bahwa work-life balance serta fleksibilitas dalam bekerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan yang dirasakan dalam bekerja. Ini pada 

akhirnya memberikan dampak yang baik terhadap kinerja masing-masing 

orang maupun kelompok (Puspita, 2022). 

  Secara konseptual, permasalahan itu dapat dipahami melalui 

kerangka Model Job Demands-Resources (JD-R), model yang memisahkan 

unsur-unsur pekerjaan menjadi “job demands” (tuntutan kerja) dan “job 

resources” (sumber daya kerja/elemen pendukung) yang mana job resources 

dapat berfungsi sebagai penyangga terhadap efek buruk dari job demands 

dan juga mendorong karyawan untuk berpartisipasi dan meraih prestasi.   

  Berdasarkan telaah penelitian terdahulu, adapun research gap yang 

ingin diatasi adalah terbatasnya kajian empiris yang secara khusus meneliti 

variabel non-finansial seperti fleksibilitas kerja dan work-life harmony 

dalam mempengaruhi kinerja generasi Z di bank-bank di Indonesia, 

sebagian besar penelitian masih bersifat lintas-sektor atau untuk generasi 

umum, serta masih minimnya penelitian yang melibatkan sampel dari kota-



11 
 

 
 

kota yang bukan ibu kota besar seperti Medan. Oleh karena itu, penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan kontribusi baik secara teori maupun 

praktik bagi manajemen sumber daya manusia di BCA dan juga sektor 

perbankan secara umum. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah disampaikan 

sebelumnya, maka permasalahan dalam penelitian ini dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

1. Apakah work-life harmony berpengaruh terhadap performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan? 

2. Apakah fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan? 

3. Apakah keterikatan kerja berpengaruh terhadap performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan? 

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap performa karyawan Gen 

Z di KCU BCA Kota Medan? 

5. Bagaimana pengaruh work-life harmony, fleksibilitas kerja, keterikatan 

kerja dan kepuasan kerja terhadap performa karyawan Gen Z di KCU 

BCA Kota Medan? 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

Studi ini dimaksudkan untuk mengeksplorasi dampak work-life 

harmony, fleksibilitas kerja, keterikatan kerja, dan kepuasan kerja pada 

performa karyawan Gen Z di BCA Kota Medan melalui analisis kuantitatif. 



12 
 

 
 

Berikut ini adalah tujuan dari penelitian yang disesuaikan dengan rumusan 

masalah:  

1. Untuk mengetahui dampak work-life harmony pada performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan.   

2. Untuk mengetahui dampak fleksibilitas kerja pada performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan. 

3. Untuk mengetahui dampak keterikatan kerja pada performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan. 

4. Untuk mengetahui dampak kepuasan kerja pada performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan. 

5. Untuk mengetahui dampak gabungan work-life harmony, fleksibilitas 

kerja, keterikatan kerja dan kepuasan kerja pada performa karyawan 

Gen Z di KCU BCA Kota Medan. 

Berdasarkan tujuan yang telah dijelaskan, maka keuntungan yang 

bisa diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Peneliti 

a. Dapat menjadi pengalaman langsung dalam menerapkan metode 

kuantitatif dengan pendekatan SEM-PLS pada data primer, sehingga 

dapat meningkatkan kemampuan dalam menganalisis hubungan 

antarvariabel serta memperkuat pemahaman terhadap fenomena 

Generasi Z pada sektor perbankan. 

b. Dapat meningkatkan pemahaman pribadi tentang tantangan Gen Z 

di sektor perbankan.  
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2. Bagi Akademisi 

a. Hasil dari penelitian dapat memberikan referensi empiris baru untuk 

dosen dan peneliti di bidang manajemen sumber daya manusia, 

dalam mengintegrasikan variabel kinerja dalam Gen Z..  

b. Dapat membantu akademisi membangun kurikulum yang lebih 

relevan dengan kebutuhan Gen Z. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Penelitian ini membuka jalan bagi studi lanjutan, seperti analisis 

mediasi atau moderasi tambahan dengan sampel yang lebih luas atau 

perbandingan antar bank syariah. 

b. Dapat menggunakan pendekatan mixed-methods untuk mendalami 

aspek kualitatif kinerja Gen Z untuk di uji di penelitian selanjutnya. 

D. Sistematika Pembahasan 

Untuk memudahkan dalam memahami dan menelaah keseluruhan 

isi pembahasan ini memerlukan penyusunan suatu sketsa mengenai alur 

penulisan. Berikut adalah sistem penulisan yang disajikan sebagai berikut: 

 BAB I   : PENDAHULUAN 

Bab satu membahas dasar penelitian dengan permasalahan 

konteks masalah secara keseluruhan. Isinya mencakup latar 

belakang, rumusan masalah yang difokuskan pada 

pengaruh variabel, tujuan penelitian, manfaat, serta 

sistematika penulisan ini sendiri.  

 BAB II  : LANDASAN TEORI 
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Bab ini menyajikan kerangka teoritis yang mendukung 

analisis kuantitatif. Dimulai tinjauan pustaka, penjelasan 

variabel, lalu dibahas kerangka konseptual, referensi utama 

dari literatur terkini dan bab ini diakhir dengan model 

penelitian visual. 

 BAB III  : METODOLOGI PENELITIAN 

Bab ini menguraikan pendekatan metodologis secara rinci 

untuk memastikan replikabilitas studi. Dimulai bahas cara 

yang diterapkan oleh peneliti dalam melaksanakan 

penelitian, termasuk jenis, populasi dan sampel yang 

terlibat, cara pengumpulan data, penjelasan operasional 

untuk setiap variabel, serta pendekatan yang digunakan 

untuk menganalisis data dalam skripsi ini. 

 BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Secara keseluruhan, bagian ini menguraikan mengenai 

analisis data dan temuan dari penelitian. Dalam bagian ini 

terdapat sub bagian yang membahas tentang deskripsi 

penelitian, data yang dipakai, serta analisis terhadap 

jawaban dari isu yang hendak dikaji. 

 BAB V : PENUTUP 

Bab lima menjelaskan tentang ringkasan dari hasil 

penelitian yang telah dilaksanakan, selanjutnya akan 

diuraikan mengenai sumbangan penelitian untuk pihak 
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yang berkepentingan, penjelasan tentang pengamatan, serta 

rekomendasi untuk peneliti di masa mendatang.  
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BAB V   

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

 Berdasarkan studi yang dilakukan tentang pengaruh work-life 

harmony, fleksibilitas kerja, keterikatan kerja, dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai Generasi Z di Bank Central Asia Kota Medan dengan 

menggunakan pendekatan SEM-PLS dan dukungan SmartPLS 4, maka 

kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut: 

1. Work-life harmony tidak memiliki dampak yang berarti terhadap 

performa pegawai Generasi Z di Bank Central Asia Kota Medan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa keseimbangan antara aspek pribadi dan pekerjaan 

belum menjadi faktor utama dalam peningkatan kinerja karyawan Generasi 

Z pada subjek penelitian. 

2. Fleksibilitas dalam pekerjaan memberikan dampak positif dan signifikan 

terhadap performa karyawan Generasi Z di Bank Central Asia yang terletak 

di Kota Medan. Ini berarti bahwa semakin banyak fleksibilitas yang 

ditawarkan oleh perusahaan, maka akan semakin baik pula kinerja 

karyawan. Generasi Z biasanya lebih menyukai pola kerja yang fleksibel 

karena hal tersebut memberikan mereka kebebasan dan kenyamanan saat 

bekerja. 

3. Keterikatan di tempat kerja memberikan dampak yang positif dan 

signifikan terhadap performa karyawan Generasi Z di Bank Central Asia 
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Kota Medan. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang 

menunjukkan antusiasme, komitmen, dan tingkat keterlibatan yang tinggi 

dalam pekerjaan cenderung dapat mencapai hasil yang lebih baik. 

4. Kepuasan kerja tidak memiliki dampak yang berarti terhadap kinerja 

karyawan Generasi Z di Bank Central Asia Kota Medan. Ini menandakan 

bahwa kepuasan kerja tidak selalu berhubungan langsung dengan 

peningkatan kinerja karyawan, karena ada faktor lain yang lebih 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan Generasi Z. 

5. Berdasarkan hasil analisis R-Square, faktor work-life harmony, 

fleksibilitas kerja, keterikatan kerja, serta kepuasan kerja dapat memberikan 

penjelasan yang kuat terhadap faktor kinerja karyawan, sedangkan faktor 

lainnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak termasuk dalam 

penelitian ini. 

B. Keterbatasan Penelitian  

 Studi ini masih mempunyai beberapa batasan yang dapat menjadi 

pertimbangan bagi penelitian yang akan datang, di antaranya:  

1. Jumlah partisipan dalam studi ini masih sedikit, yakni sebanyak 30 orang 

karyawan dari Generasi Z di BCA Konvensional dan BCA di Kota 

Medan. 

2. Studi ini hanya mendalami satu bidang perbankan, yaitu Bank Central 

Asia di Kota Medan, sehingga hasil dari penelitian ini mungkin tidak 

dapat diterapkan secara umum di sektor pekerjaan yang lain. 
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3. variabel yang dibahas dalam studi ini hanya mencakup work-life 

harmony, fleksibilitas kerja, keterikatan kerja, serta kepuasan kerja. 

Sementara itu, terdapat banyak faktor lain yang dapat berdampak pada 

performa karyawan, seperti budaya organisasi, kondisi tempat kerja, 

tekanan kerja, serta gaya kepemimpinan. 

4. Studi ini menggunakan metode kuantitatif dan menggunakan kuesioner, 

sehingga jawaban dari para responden sangat ditentukan oleh sudut 

pandang masing-masing orang. 

C. Saran  

 Sesuai dengan temuan dari studi yang telah dilaksanakan, peneliti 

memberikan sejumlah saran sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan 

 a. Diharapkan perusahaan mampu meningkatkan fleksibilitas dalam 

pekerjaan bagi karyawan khususnya untuk generasi Z, karena hal ini 

terbukti dapat mendorong kinerja merekaa. 

 b. Perusahaan diharapkan bisa menjaga dan memperbaiki keterikatan 

karyawan melalui dukungan dalam pekerjaan, pengembangan karir, dan 

suasana kerja yang nyaman agar karyawan lebih bersemangat dalam 

melaksanakan tugasnya. 

c. Penting bagi perusahaan untuk memperhatikan berbagai aspek lain yang 

juga dapat mempengaruhi performa karyawan, selain work-life 

harmony dan kepuasan kerja, agar tingkat produktivitas karyawan dapat 

meningkat dengan maksimal. 
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Peneliti berikutnya diharapkan melibatkan lebih banyak partisipan 

supaya hasil diperoleh menjadi lebih mewakili. 

b. Peneliti yang akan datang diharapkan dapat menyertakan variabel lain 

yang berhubungan dengan kinerja karyawan, seperti budaya 

perusahaan, tekanan kerja, dorongan kerja dan tipe kepemimpinan. 

c. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan fokus 

penelitian ke sektor industri atau area lain untuk mendapatkan hasil 

yang lebih luas dan variatif. 
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