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Abstrak

Kurir adalah seseorang yang bertugas untuk mengantarkan paket berupa dokumen atau
barang lainnya untuk individu, bisnis, institusi, atau lembaga pemerintahan. Kurir bukan
merupakan profesi baru. Pekerjaan ini sudah ada sejak dahulu kala dimana seseorang akan berlari
untuk menyampaikan pesan atau barang kepada seseorang. Dari situ, muncullah
kata courier dalam bahasa Inggris yang berasal dari bahasa Yunani curere yang berarti lari.
Beberapa masalah yang timbul adalah kurangnya flexible working yang diterapkan sehingga
hadimya work-life balance disini sebagai penghubung untuk meningkatkan employee
achievements dengan menerapkan sistem kerja flexible working. Penelitian ini bertujuan untuk
mengkonfirmasi pengaruh flexible working terhadap employee achievements dimediasi work-life
balance pada kurir dimamuju. Penelitian ini menggunakan jenis kuantitatif dalam menganalisis
data yang berkaitan dengan variabel-variabel yang akan diamati hubungan pengaruhnya.
Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 100 responden dengan teknik snowball sampling
menggunakan bantuan SEM (Structural Equation Modelling) hasil penelitian ini flexible working
tidak berpengaruh terhadap employee achievement, flexible working tidak berpengaruh terhadap
work-life balance, work-life balance berpengaruh terhadap employee achievement dan work-life
balance tidak memediasi secara langsung hubungan antara flexible working terhadap employee
achievement.

Kata Kunci : Phubbing at Workplace, Self Control, Social Interaction, Ponsel.

Abstrack

A courier is someone who is tasked with delivering packages in the form of documents or other items to
individuals, businesses, institutions, or government agencies. Courier is not a new profession. This job
has existed since ancient times, when people would run to deliver messages or items to someone. From
there, the word courier emerged in English, which comes from the Greek word curere, meaning to run.
Some issues that arise include the lack of flexible working arrangements, which is why work-life balance
is introduced here as a bridge to enhance employee achievements by implementing a flexible working
system. This study aims to confirm the influence of flexible working on employee achievements mediated
by work-life balance among couriers in Mamuju. This study uses a quantitative approach to analyze
data related to the variables whose relationships will be examined. This study used a sample of 100
respondents with snowball sampling technique using SEM (Structural Equation Modelling). The results
of this study show that flexible working does not affect employee achievement, flexible working does not
affect work-life balance, work-life balance affects employee achievement, and work-life balance does
not directly mediate the relationship between flexible working and employee achievement.

Keywords : Phubbing at Workplace, Self Control, Social Interaction, Mobile Phone.
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I. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Berkat perkembangan teknologi yang cepat dan semakin populernya teknologi informasi, para
pekerja kini dapat menyelesaikan tugasnya tepat waktu dan memanfaatkan waktu mereka secara flexible
(Sekhar & Patwardhan, 2023). Sebelum pandemi, kerja jarak jauh tidak populer dan lambat diterapkan.
Namun, flexible working ini tiba-tiba mengalami peningkatan akibat kebijakan perlindungan masyarakat
dari virus Covid-19 berupa kebijakan bekerja dari rumah (Bérastégui, 2021). Studi empiris hingga saat
ini menunjukkan bahwa sistem flexible working (kerja jarak jauh) semakin populer di banyak negara di
dunia. Di industri ini, jumlah pekerja jarak jauh meningkat setiap tahunnya dan terus meningkat dua kali
lipat setiap tahunnya (RaiSiene et al., 2020). Menurut riset pasar terbaru oleh inDrive Courier,
karakteristik layanan pengiriman yang paling dicari adalah kecepatan pengiriman barang (55%),
keterjangkauan harga (37%), dan kualitas layanan (33%). Sangat menarik untuk dicatat bahwa hanya
15% responden yang menyebutkan kecepatan pengambilan sebagai fitur utama mereka, dengan
kemampuan untuk melacak lokasi kurir berada di nomor empat dengan 28%. Temuan penelitian ini
didasarkan pada survei yang dilakukan pada Agustus 2023 di antara konsumen reguler jasa kurir di
Indonesia, dengan 335 responden. Dalam sesi diskusi bertajuk "inDrive for Business Partner and Media
Gathering 2024" yang diadakan di Jakarta, Harris Rilandi, Business Development Specialist dan Courier
SEA inDrive, mencatat hal ini dan menyatakan keyakinannya bahwa semakin populernya layanan
pengiriman berbasis aplikasi dapat dikaitkan dengan fleksibilitas dan jangkauan kenyamanannya. Jasa
kurir ini dapat bekerja kapan pun dan dimana pun sesuai keinginan mereka sehingga disebut dengan
istilah flexible working.

Flexible working adalah kapasitas pekerja untuk memutuskan hal hal yang berkaitan dengan waktu,
tempat, dan lamanya kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan (Jeffrey Hill et al., 2008). Sedangkan
menurut (Chung & van der Lippe, 2020) Flexible working yaitu kendali pekerja terhadap kapan dan di
mana mereka bekerja, telah meningkat secara signifikan selama bertahun-tahun di sebagian besar negara
industri. Kesimpulan dari definisi diatas adalah flexible working merupakan dimana pekerja dapat
mengontrol jam dan tempat mereka bekerja dimanapun dan kapanpun. Flexible working mempunyai
dampak positif terhadap karyawan yaitu dapat meningkatkan semangat kerja, keseimbangan kehidupan
kerja (Marumpe et al., 2023) dan meningkatkan otonomi dalam penyelesaian tugas (Nemteanu et al.,
2022), fleksibilitas tempat kerja juga berhubungan negatif dengan keterlibatan kerja karena membatasi
dukungan sosial dan umpan balik kepada karyawan (Sardeshmukh et al., 2012). Misalnya, Perusahaan
dapat lebih banyak menawarkan strategi dan menerapkan jadwal kerja yang fleksibel. Dengan adanya
sistem flexible working ini dapat meningkatkan employee achievements. Employee achievements
merupakan persepsi karyawan terhadap tugas mereka dan organisasi tempat mereka bekerja (Ogunola,
2022). Employee achievements merupakan suatu prestasi dalam melakukan tugas yang diberikan
kepadanya untuk memenuhi tujuan yang telah ditetapkan (Srimulatsih, 2022). Employee achievements
adalah keluaran ekstrim setelah penyelesaian tugas yang berhasil selama jam kerja (Jafti et al., 2023).
Employee achievements berkaitan dengan kegiatan yang terhubung ke tempat kerja, apa yang dituntut
dari seorang karyawan dan kualitas tugas yang diselesaikan. (Madogwhe & Omogero, 2023). Employee
achievements mengacu pada seberapa baik suatu pekerjaan memenuhi kebutuhan atau keinginan atau
seberapa baik pekerjaan tersebut berfungsi sebagai sumber atau sarana kenikmatan. (Ogunola, 2022).
Employee achievements juga dapat meningkat dengan diterapkannya sistem work-life balance. (Carson
et al.,, 1991) Semua karyawan menghadapi tantangan untuk menemukan worklife balance yang tepat.
Keterampilan karyawan dalam memadukan pekerjaan, tanggung jawab keluarga, dan kehidupan pribadi
sangat penting bagi anggota keluarga karyawan. Work-life balance tidak hanya berarti pemerataan waktu
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, melainkan fleksibilitas untuk dapat bekerja di bidang kompeten,
dengan tetap menjaga waktu dan tenaga untuk digunakan dalam kehidupan pribadi (Lonska et al., 2021).
Work-life balance dapat dicapai dengan karyawan memenuhi tanggung jawab mereka dan
mengalokasikan jumlah waktu dan energi yang sama untuk setiap tugas mereka pada pekerjaan dan
kehidupan pribadi. (Kose et al., 2021). Pemisahan kehidupan pribadi karyawan dari kehidupan kerja
mereka di dalam suatu organisasi dikenal sebagai work-life balance (Chenji, 2018). Work-life balance
didefinisikan sebagai kemampuan untuk melaksanakan kewajiban kepada keluarga mereka serta
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kegiatan lain yang tidak terkait dengan pekerjaan (Caesar & Fei, 2018). Kesimpulan dari definisi Work-
life balance diatas adalah dimana seseorang dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadinya. Praktik pendekatan keseimbangan kehidupan kerja bertujuan untuk meningkatkan stabilitas
antara kerumitan pekerjaan dan pengelolaan kehidupan di luar tempat kerja yang kuat serta lingkungan
kerja yang fleksibel (Adekunle, 2018).

1.2 Rumusan Masalah

Menurut latar belakang penelitian yang dijelaskan sebelumnya, flexible working adalah rumusan
masalah dalam penelitian ini. (Saifullah, 2020) Ia mengklaim bahwa flexible working yang digunakan
untuk meningkatkan employee achievement dan profitabilitas bisnis menjadi lebih tingg. (Lukmiati et
al., 2020) Menurut penelitiannya, work-life balance berpengaruh terhadap employee achievement karena
merupakan kebutuhan mendasar bagi semua pekerja dan dapat mempengaruhi perilaku, konsentrasi, dan
lingkungan kerja. oleh karena itu, semakin tinggi flexible working terhadap work-life balance semakin
tinggi pula kualitas employee achievements. Sehingga pada penilitian ini penulis juga harus memvalidasi
lebih lanjut terkait variabel mediasi dengan sikap positif yang mampu meningkatkan flexible working,
agar mendapat kevalidan hasil penelitian dari permasalahan yang ada. Pada akhimya diharapkan hasil
penelitian ini dapat menjadi acuan yang relevan terhadap konteks organisasi publik yang lain.

1.3 Manfaat Penelitian

Penelitian mengenai fenomena flexible working diharapkan dapat memberikan banyak manfaat
bagi pembaca dan menjadi refleksi dalam beberapa aspek. Adapun beberapa manfaat yang terkandung
dalam penelitian ini, yaitu:
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan referensi dan pemahaman teori bagi pengembangan
penelitian selanjutnya, khususnya dalam masalah pengelolaan sumber daya manusia, terkait dengan
dampak flexible working yang dimediasi oleh work-life balance terhadap employee achievements.
Dimana pola hubungan mediasi sikap positif akan memberikan masukan yang sangat penting bagi
organisasi. Hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan kajian dan masukan bagi kurir
yang ada di Mamuju mengenai faktor-faktor yang perlu diperhatikan untuk meningkatkan flexible
working agar employee achievements dapat meningkat, dan menganalisa faktor mediasi work-life
balance yang harus diterapkan pada masa yang akan datang.

Il. TINJAUAN PUSTAKA
Flexible working

Flexible working didefinisikan sebagai kemampuan untuk memutuskan kapan dan di mana
mereka bekerja (ter Hoeven & van Zoonen, 2023). Flexible working didefinisikan sebagai kapasitas
karyawan untuk mengatur jadwal mereka sendiri dan mengatur lamanya hari kerja mereka tergantung

di mana mereka bekerja (di luar kantor). (Capnary et al., 2018). Flexible working berarti pemberi kerja

memberikan semacam wewenang kepada pekerja mengenai jadwal dan lokasi pekerjaan mereka (Dr

Priyanka Mishra, 2021). Kesimpulan dari definisi flexible working diatas adalah kemampuan seseorang

dalam mengatur waktu dan tempat mereka bekerja.

Indikator flexible working Menurut (Selby & Wilson, 2001). Mereka diperiksa dari beberapa sudut,

seperti lokasi dan jam kerja. Berikut ini akan dibahas secara lebih rinci:

1. Lokasi : Organisasi memberi karyawan pilihan untuk bekerja baik di dalam maupun di luar kantor.
Bisnis dapat menggunakan telekomunikasi lokal, karyawan dapat bekerja dari rumah, dan mereka
dapat bergabung dengan bisnis atau berkolaborasi dengan klien, karyawan dapat bekerja saat
bepergian, dan karyawan dapat bekerja sebagai tim untuk melakukan aktivitas yang berada dalam
bidang keahlian mereka.

2. Waktu : Perusahaan menawarkan fleksibilitas kepada karyawannya untuk memilih kapan mereka
aktif bekerja (flexi-time) jam kerja yang ditentukan dan disahkan oleh organisasi.

Employee achievement

Employee achievements merupakan peran yang dimainkan anggota kelompok untuk mencapai tujuan
kelompok (Amha & Brhane, 2020). Employee achievements adalah definisi sejauh mana karyawan atau
kelompok yang melakukan aktivitas dapat mencapai atau apa yang dapat dicapai mengenai tujuan yang
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dimaksudkan terkait dengan aktivitas tersebut secara kuantitas dan kualitas (Naktiyok, 2019). Menurut

pendapat lain, hasil dari Kuantitas dan kualitas pekerjaan yang diselesaikan oleh karyawan sesuai deng

ankewajiban yang diberikan disebut kinerja karyawan, (Mangkunegara, 2011). Kesimpulan dari definisi
employee achievements diatas adalah sejumlah pekerjaan yang telah dilakukan dan telah diselesaikan.

Menurut (Robbins, 2006) memaparkan indikator untuk mengukur employee achievement adalah:

1. Kualitas kerja: dapat dilihat dari semangat saat bekerja, serta ketelitian karyawan saat
menyelesaikan pekerjaan sehingga menghasilkan Kesempurnaan tugas dibandingkan dengan
kompetensi karyawan.

2. Kuantitas adalah volume produksi yang diwakili dalam penyelesain kerja yang baik, pencapaian
kerja berupa penyelesaian tugas-tugas yang diberikan. Ketepatan waktu: adalah penyelesaian
pekerjaan yang dilihat dari bagaimana karyawan memanfaatkan waktu yang tersedia untuk aktivitas
dan hasil kerja sesuai dengan target.

3. Efektivitas: merupakan penilaian dari efektivitas kerja karyawan dalam memanfaatkan waktu untuk
penyelesaian tugas yang diberikan Perusahaan. Memaksimalkan sumber Perusahaan berupa uang,
tenaga, dan teknologi agar memberikan pengaruh positif pada tiap devisi Perusahaan.

4. Kemandirian: adalah kemampuan karyawan dalam melakukan penyelesaian tugas secara mandiri
taanpa meminta bantuan atau bimbingan dalam melakukan fungsi kerja yang optimal.

5. Komitmen kerja adalah sejauh mana karyawan memenuhi kewajiban mereka dan mereka yang
berkomitmen tinggi untuk pekerjaan mereka serta tanggung jawab untuk turut serta memberikan
andil dalam mencetuskan inovasi-inovasi untuk Perusahaan.

Work-life balance
Work-life balance di sini didefinisikan sebagai keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada

kapasitas seseorang untuk memenuhi kewajiban kepada keluarga dan karier mereka serta aktivitas non-

kerja lainnya (Kundu et al., 2016). Work-Life balance merupakan konsep yang menerapkan urbanisasi
prioritas sesuai dengan aktivitas kerja individu, yang dapat mencakup karir dan ambisi di satu sisi, dan
kepuasan hidup, keluarga, spiritualitas, dan waktu luang di sisi lain(Singh, & Khanna, 2011). Salah satu
pendekatan untuk mengelola pekerjaan dan komitmen pribadi kepada keluarga adalah work-life balance

(Lockwood, 2003). Kesimpulan dari definisi Work-life balance diatas adalah suatu kondisi di mana

orang puas dengan pekerjaan mereka baik dalam kehidupan pribadi maupun profesional mereka. (Fisher

et al., 2009) mengatakan bahwa terdapat empat indikator pembentuk work-life balance, yaitu:

1. Work Interference With Personal Life digunakan untuk menggambarkan sejauh mana pekerjaan
seseorang dapat mempengaruhi kehidupan pribadi mereka. Misalnya, mungkin sulit bagi seseorang
yang bekerja untuk meluangkan waktu untuk kehidupan pribadi mereka.

2. Personal Life Interference With Work mencirikan sejauh mana kehidupan pribadi seseorang
mempengaruhi kehidupan profesional mereka. Misalnya, produktivitas seseorang di tempat kerja
mungkin terganggu jika mereka berurusan dengan masalah dalam kehidupan pribadi mereka.

3. Personal Life Enhancement Of Work mengacu pada sejauh mana efektivitas individu di tempat kerja
dapat ditingkatkan oleh kehidupan pribadi mereka. Misalnya, ketika seseorang puas dengan
kehidupan pribadinya, itu dapat berdampak positif pada sikap orang itu di tempat kerja.

Hipotesa

1. Hipotesa 1: flexible working tidak berpengaruh terhadap employee achievement

2. Hipotesa 2: flexible working tidak berpengaruh terhadap work-life balance

3. Hipotesa 3: work-life balance berpengaruh terhadap employee achievement

4. Hipotesa 4: work-life balance tidak memediasi secara langsung hubungan antara flexible working
terhadap employee achievement

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis kuantitatif dalam menganalisis data terkait variabel-variabel yang
akan diamati hubungan pengaruhnya. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 228 responden ,
penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini berdasarkan (Hair, dkk., 2019) dimana ukuran dari jumlah
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sampel yang harus dipenuhi adalah minimum berjumlah 100 sampai dengan 200 sampel, menggunakan
enam skala observasi (Likerf) oleh (Chomeya, 2010). Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah metode pengambilan sampel non-probability. Kuesioner penelitian disebarkan melaluji google
form pada kurir yang ada di kabupaten mamuju. Penelitian ini menggunakan teknik snowball sampling
dengan bantuan aplikasi program SEM (Structural Equation Modelling) yang dioperasikan melalui
program AMOS untuk menguji variabel flexible working (X), work-life balance (Z) dan employee
achievement (Y).

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1. Model pengukuran

Model pengukuran analisis faktor konfirmatori meliputi variabel pelanggaran kontrak psikologis,
perilaku kerja kontraproduktif, kepercayaan organisasi, dan keterikatan kerja. Conffirmatory Factor
Analysis (CFA) digunakan untuk mengetahui apakah setiap indikator dapat menjelaskan konstruk yang
ada. Item yang digunakan sebagai pengukur variabel penelitian adalah item yang memiliki p-value <
0,05 dan loading faktor > 0,5, sedangkan item yang memiliki p-value > 0,05 dan loading faktor < 0,5
dikeluarkan dari model.

Menurut Ghozali (2014), nilai signifikansi (p-value) menjadi hal pertama yang dilihat. Jika nilai
yang diperoleh lebih dari 0,05, item tersebut dikeluarkan dari model. Kedua, dengan melihat nilai
loading factor (perkiraan) yang terstandarisasi. Jika nilainya di bawah 0,50 maka item tersebut di drop
karena dianggap tidak valid. Terlihat setiap item mempunyai nilai probabilitas signifikan sebesar 0,000
lihat P(***) yang berarti nilai signifikansi < 0,05 maka seluruh item dinyatakan signifikan.
Berdasarkan hasil uji CFA terhadap tiga variabel penelitian ini (flexible working, employee achievemet,
work-life balance), beberapa kriteria telah dinyatakan fit dari uji kelayakan Chi-Square, p- value Chi-
Persegi, CMIN/DF, GFI, RMSEA, AGFI, TLI, dan CFI yang dimana model dikatakan layak jika paling
tidak salah satu metode uji kelayakan model terpenuhi (Haryono, 2016).

Uji keandalan data
Hasil perhitungan rumus reabilitas dapat dilihat pada tabel 1 dibawah ini:
Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel CR AVE Hasil
Flexible working 0,938 0,916 Reliabel
Employee achievement 0,933 0,909 Reliabel
Work-life balance 0,947 0,930 Reliabel

Sumber: Data primer diolah dengan SEM AMOS (2024).

Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel 1 dapat diketahui nilai construct reliability (CR) dari ke empat
variabel semuanya lebih dari 0,70 dan nilai variance extracted (AVE) ke empat variabel lebih dari 0,50
sehingga dapat disimpulkan bahwa ke tiga variabel tersebut telah reliabel.

4.2. Pengukuran model penuh

Setelah itu, peneliti mengukur keseluruhan model menggunakan analisis SEM. Pengolahan data pada
pengukuran full model SEM dilakukan dengan uji statistik dan uji GFI. Hasil pengolahan data untuk
analisis full model menggunakan SEM dapat dilihat pada Tabel 2 dibawah ini:

Tabel 2. Goodness-of-fit Indicies

Goodness of Fit Indices Cut — off Value Nilai Keterangan
Chi Square hitung X 2 hit < tabel (df = 659) 991.226 > 164.716 Tidak Fit
P-value Chi-Square >0.05 0.00 Tidak Fit
CMIN/DF <2 1.504 Good Fit
GFI >0.90 0.679 Tidak Fit
AGFI >0.90 0.639 Tidak Fit
TLI >0.90 0.854 Good Fit
CFI >0.90 0.863 Marginal Fit
RMSEA <0.08 0.071 Good Fit
NFI >0.90 0.684 Good Fit

Sumber: (Haryono, 2016).
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Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa model dalam penelitian dinyatakan fiz, model
dikatakan layak jika paling tidak salah satu metode uji kelayakan model terpenuhi (Haryono, 2016).

Uji hipotesis
Secara umum, setelah model struktural lolos uji goodness-of-fit dan dinyatakan fit, proses selanjutnya

adalah menguji pengaruh signifikan antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Berikut hasil
keluaran pengujian hipotesis menggunakan SEM AMOS, seperti tabel 3 dibawah ini:

Tabel 3. Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate | S.E. C.R. P keterangan
WLB | <--- FW 0,091 | 0,107 | 0,844 | 0,399 | Ditolak
EA <--- WLB 0,505 | 0,097 | 5,184 *** | Diterima
EA | <— | FW 0,022 | 0075 | 0293 | 0,77 | pitolak

Sumber: Data primer diolah dengan SEM AMOS (2024).

Hasil pengujian hipotesis pada Tabel 3 menunjukkan nilai probabilitas sebesar 0,000 atau lebih kecil
dari 0,05 (0,000 < 0,05) yang menunjukkan adanya pengaruh langsung hipotesis 1, hipotesis 2, dan
hipotesis 3 dalam penelitian ini diterima .

Selanjutnya untuk pengujian hipotesis ke 4 yang dimana penelitian ini memiliki variabel mediasi yaitu
work-life balance. Maka dari itu pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan menggunakan
prosedur uji sobel (Sobel Test). Uji sobel digunakan untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung
variabel eksogen (X) terhadap variabel endogen (Y) melalui variabel mediasi (Z). Hasil perhitungan uji
sobel (Sobel Test) menggunakan significance of mediation (Sobel Test) Calculator (Friskila, 2022)
dapat dilihat pada gambar 1 dibawah ini:

Gambar 1. Sobel Test Calculator
mediator
ﬁ/, (SEN ’SE‘»‘\:\
variablo J variablo

Y )

B: 0505 |@
sEx (0107 |@
sEg: (0007 |@

Sobel test statistic: 0.83934188
One-tailed probability: 0.20063874
Two-tailed probability: 0.40127749

Hasil sobel test calculator diperoleh nilai sobel test statictic sebesar 0.83934188 dan nilai one-tailed
probability dan two-tailed probability sebesar 0.20063874 > 0,05 dan 0.40127749 > 0,05 maka H-4
ditolak, artinya work-life balance tidak memediasi secara langsung hubungan flexible working terhadap
employee achievements (Napitupulu dkk., 2021).

V. Diskusi

Penelitian ini menemukan bahwa flexible working tidak menjadi penyebab meningkatnya employee
achievement, hal ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa flexible working tidak menjadi
faktor penting bagi kurir yang ada di Mamuju dalam meningkatkan employee. Ini karena kurir percaya
bahwa memiliki atau tidak memiliki flexible working di tempat kerja tidak ada hubungannya dengan
pengembangan professional mereka. Temuan penelitian menunjukkan bahwa karena sistem kerja yang
memadai dan seimbang, flexible working memiliki dampak yang merugikan pada work-life balance.
Sudah diketahui dalam hal ini, pekerja Indonesia yang menggunakan gaya kerja ini masih berjuang
untuk membedakan antara pekerjaaan dan waktu pribadi.
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Keseimbangan kehidupan setiap individu tergantung dari bagaimana individu tersebut
mempersepsikannya, jika karyawan mempunyai persepsi yang baik maka karyawan tersebut
mempunyai keseimbangan dalam hidupnya. Nilai penting work-life balance adalah bagaimana individu
mempersepsikan keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga. Dilihat dari sudut pandang teori atribusi,
work-life balance merupakan faktor yang berasal dari dalam diri seseorang dalam mencapai kinerja.
Penelitian ini juga membuktikan bahwa work-life balance tidak memediasi secara langsung hubungan
antara flexible working terhadap employee achievement pada kurir yang ada di kabupaten mamuju.

V1. Kesimpulan

Pada analisis data yang telah diperoleh flexible working tidak berpengaruh terhadap employee
achievement dan hipotesis ditolak. Flexible working tidak berpengaruh terhadap work-life balance dan
hipotesis ditolak. Work-life balance berpengaruh terhadap employee achievement. Work-life balance
tidak memediasi secara langsung hubungan flexible working terhadap employee achievement sehingga
hipotesis ditolak.
Dengan adanya penelitian ini, kedepannya pembaca akan lebih memahami istilah dari flexible working
yang saat ini menjadi permasalahan di era sekarang terkait dengan dampak dari flexible working yang
dimediasi oleh work-life balance terhadap employee achievement. Hasil penelitian juga diharapkan
dapat dijadikan sebagai bahan kajian dan masukan bagi kurir yang ada dimamuju mengenai faktor-faktor
yang perlu diperhatikan untuk meminimalisir flexible working dan lebih memperhatikan work-/ife
balance agar employee achievement semakin meningkat.
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