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	Background: Generation Z employees in Indonesia face dynamic demands from both work and personal life, making work-life integration (WLI) a critical issue. WLI emphasizes the blending of work and personal roles, while organizational commitment (OC) reflects employees’ attachment and loyalty to the organization. Understanding how WLI influences OC is essential in the current context of flexible work arrangements. Objective: This study aims to investigate and analyze the role of work-life integration in influencing organizational commitment among Generation Z employees in Indonesia. Method: A quantitative non-experimental approach with purposive sampling was employed, involving 211 employees from various industries. Data were collected using WLI scales and OC questionnaires, then analyzed using simple linear regression and difference tests to examine both the overall effect and dimensions of OC. Result: The findings show that WLI and OC levels are moderate. Regression analysis indicates that WLI does not significantly affect OC, either overall or within affective, continuance, and normative commitment dimensions. Difference tests reveal significant variations in WLI based on work system, while other demographic characteristics have no significant effect. Conclusion: Although Generation Z employees exhibit moderate levels of WLI and OC, these variables do not have a significant relationship, suggesting that other factors beyond WLI may influence organizational commitment.
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	Latar Belakang: Penelitian ini meneliti peran work-life integration (WLI) terhadap organizational commitment (OC) pada karyawan Generasi Z di Indonesia. Work-life integration menjadi isu penting karena karyawan generasi ini menghadapi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dinamis. Deskripsikan permasalahan yang diteliti secara jelas dan singkat. Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis lebih lanjut mengenai peran work-life integration (WLI) terhadap organizational commitment (OC) pada karyawan generasi Z di Indonesia. Metode: Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif non-eksperimen dengan teknik pengambilan sampel purposive, melibatkan 211 karyawan dari berbagai industri. Data dikumpulkan menggunakan skala pengukuran WLI dan kuesioner OC, kemudian dianalisis menggunakan regresi linear sederhana dan uji beda. Hasil: Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat WLI dan OC berada pada kategori sedang. Analisis regresi menunjukkan bahwa WLI tidak berpengaruh signifikan terhadap OC, baik secara keseluruhan maupun pada dimensi komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif. Uji beda mengungkapkan adanya perbedaan signifikan WLI berdasarkan sistem kerja, sedangkan karakteristik demografis lainnya tidak berpengaruh.Sampaikan hasil penelitian secara lengkap dan jelas. Kesimpulan: Dengan demikian, meskipun karyawan Generasi Z memiliki tingkat WLI dan OC yang cukup baik, kedua variabel tersebut tidak menunjukkan hubungan peran yang signifikan satu sama lain, mengindikasikan kemungkinan adanya faktor lain di luar WLI yang memengaruhi tingkat OC pada karyawan Generasi Z.

Kata kunci: Integrasi Kerja-Hidup; Komitmen Organisasi; Generasi Z.
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PENDAHULUAN 
Perkembangan teknologi dan transformasi dunia kerja modern telah mengubah secara fundamental bagaimana individu menjalankan peran pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dalam konteks ini, isu keseimbangan dan integrasi peran semakin mendapat perhatian luas, terutama karena meningkatnya tekanan pekerjaan yang dialami pekerja di berbagai sektor. Survei CNN Indonesia (2021) menunjukkan bahwa 77,3% pekerja Indonesia pernah mengalami burnout, dengan penyebab utama berupa tuntutan untuk selalu siap 24 jam (46,3%), beban kerja berlebih (38,7%), dan jumlah pertemuan kerja yang tidak terkendali (14,6%). Temuan tersebut menegaskan urgensi isu kesejahteraan dan manajemen peran kerja dan kehidupan dalam dunia kerja modern. Sebelumnya, upaya untuk mengatasi tekanan ini banyak dibingkai melalui konsep work-life balance, yaitu kondisi ketika individu merasa puas dan mampu terlibat dalam peran pekerjaan dan kehidupan pribadi secara bersamaan (Greenhaus et al., 2003). Berbagai organisasi bahkan telah mengintegrasikan program kesehatan mental dalam strategi manajemen talenta untuk meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan (Ramu & Libisha, 2024).
Namun, hadirnya teknologi digital dan perubahan pola kerja pascapandemi COVID-19 menciptakan realitas baru yang membuat batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi semakin kabur (Hapsari, 2025). Penerapan sistem kerja fleksibel seperti hybrid working, work-from-home, dan fleksibilitas jam kerja membuat pemisahan peran sebagaimana ditekankan dalam konsep work-life balance menjadi kurang relevan. Kondisi ini melahirkan pendekatan baru, yaitu work-life integration (WLI). WLI mengacu pada kemampuan individu untuk menggabungkan kehidupan pribadi dan pekerjaan secara harmonis dan simultan (Rachmawati et al., 2021). Secara teoritis, konsep ini berlandaskan pada boundary theory (Ashforth et al., 2000) dan border theory (Clark, 2000), yang menjelaskan bahwa individu secara aktif membentuk dan mengelola batas fisik, psikologis, dan temporal antara kedua domain tersebut. WLI menekankan fleksibilitas dan penggunaan teknologi sebagai sarana memfasilitasi integrasi peran (Kossek et al., 2006).
Konsep WLI sangat relevan dengan karakteristik generasi Z (Gen Z), yaitu kelompok kelahiran 1997–2012 yang menjadi generasi pertama tumbuh sepenuhnya dalam lingkungan digital (Firamadhina & Krisnani, 2020). Penelitian menunjukkan bahwa Gen Z memiliki kecenderungan lebih tinggi terhadap work-to-life integration, yakni membawa pekerjaan ke ruang kehidupan pribadi, dibanding life-to-work integration (Angela et al., 2025; Untung et al., 2025). Hal ini mencerminkan bahwa meskipun mereka melek teknologi dan adaptif, kemampuan mengelola batas peran masih belum optimal. Selain itu, Gen Z dikenal menghargai fleksibilitas, kebebasan berekspresi, dan lingkungan kerja yang inklusif (Liputan6, 2024). Penelitian Stevinia et al. (2023) juga menegaskan bahwa fleksibilitas, dukungan atasan, dan akses teknologi yang memadai meningkatkan work engagement, yang akhirnya mendorong peningkatan komitmen organisasi.133

Organizational commitment (OC) merupakan konstruk penting yang menggambarkan tingkat keterikatan psikologis individu terhadap organisasi. Allen dan Meyer (1991) menjelaskan bahwa komitmen organisasi mencerminkan dedikasi, loyalitas, serta keinginan individu untuk tetap berada dalam organisasi dan berkontribusi bagi pencapaian tujuan. Temuan terbaru menunjukkan bahwa bagi Gen Z, komitmen organisasi sangat dipengaruhi oleh sejauh mana organisasi mampu memenuhi kebutuhan fleksibilitas, pengembangan diri, dan nilai pekerjaan yang bermakna (Prasetyo et al., 2023). Penerapan WLI diyakini mampu meningkatkan OC karena membantu karyawan memahami tuntutan pekerjaan secara lebih adaptif, mengurangi rigiditas jadwal kerja tradisional, dan pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan karyawan (Idrus, 2024).
Berbagai penelitian sebelumnya telah menunjukkan hubungan positif antara aspek keseimbangan atau integrasi peran dengan komitmen organisasi. Hutagalung et al. (2020) melaporkan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap peningkatan komitmen organisasi. Millenia dan Masman (2024) juga menemukan bahwa work-life balance meningkatkan komitmen organisasi, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja. Namun, hasil penelitian tidak selalu konsisten. Tayfun et al. (2014) mencatat bahwa work-life balance justru berpengaruh negatif terhadap continuance commitment, sementara penelitian Rene dan Wahyuni (2018) menemukan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Adanya variasi hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pendekatan work-life balance yang menekankan pemisahan domain mulai kurang relevan dalam konteks kerja modern.
Sementara itu, penelitian mengenai WLI masih terbatas, terutama dalam konteks generasi Z di Indonesia. Hapsari (2025) menemukan bahwa WLI berpengaruh positif terhadap OC pada pekerja remote di Jakarta, meskipun penelitian tersebut memiliki keterbatasan pada instrumen pengukuran dan penggunaan teknik sampling non-probabilistik. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya lebih berfokus pada work-life balance dan belum secara spesifik menguji hubungan WLI dengan OC pada kelompok generasi Z. Hal ini menunjukkan adanya research gap yang penting untuk diteliti lebih mendalam.
Melihat dinamika tersebut, penelitian ini dilakukan untuk mengkaji peran work-life integration terhadap organizational commitment pada karyawan generasi Z di Indonesia. Mengingat karakteristik unik generasi ini dan perubahan besar dalam pola kerja modern, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi empiris terhadap pemahaman mengenai faktor psikologis yang memengaruhi keterikatan karyawan terhadap organisasi, sekaligus memberikan implikasi praktis bagi perusahaan dalam merancang kebijakan kerja yang adaptif dan sesuai dengan kebutuhan generasi Z.

METODE PENELITIAN 

Sampel atau Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan generasi Z yang bekerja di berbagai sektor industri di Indonesia. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling, yaitu teknik yang memilih partisipan berdasarkan karakteristik tertentu sesuai kebutuhan penelitian (Prananda & Hadiyanto, 2019). Teknik ini digunakan karena penelitian mensyaratkan karakteristik khusus terkait usia, lama bekerja, dan pendidikan. Partisipan dalam penelitian ini adalah karyawan full-time yang bekerja di berbagai sektor industri di Indonesia dan memenuhi kriteria penelitian, yaitu: (a) pendidikan minimal SMA/SMK sederajat; (b) memiliki pengalaman kerja minimal satu tahun; dan (c) lahir pada tahun 1997–2008 atau berusia 17–28 tahun, sehingga sesuai dengan kategori Generasi Z. Dari total 223 responden yang mengisi kuesioner, sebanyak 12 responden dieliminasi karena tidak memenuhi kriteria atau teridentifikasi sebagai outlier. Dengan demikian, jumlah akhir partisipan yang dianalisis adalah 211 karyawan.134

Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner daring. Variabel work-life integration diukur menggunakan Work-Life Boundary Enactment Scale (WLBES) oleh Wepfer et al. (2018), yang telah diadaptasi ke Bahasa Indonesia oleh Lie (2024). Skala terdiri dari 10 butir dengan dua dimensi: work-to-life dan life-to-work, menggunakan skala Likert 1–7. Uji validitas menunjukkan satu butir tidak valid sehingga dibuang, dan reliabilitas meningkat menjadi 0.781 pada dimensi WTL serta 0.762 pada dimensi LTW.
Organizational commitment diukur menggunakan Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) Meyer et al. (1993) yang diadaptasi Stevinia et al. (2023), terdiri dari 24 butir dengan tiga dimensi: komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif (skala Likert 1–7). Uji reliabilitas awal menunjukkan Cronbach’s Alpha OCQ 0,746, dengan nilai per dimensi: afektif 0,715, berkelanjutan 0,648, dan normatif 0,535. Dari uji validitas butir, tiga butir (afektif butir-4; normatif butir-17 dan 24) tidak valid (corrected item-total correlation < 0,2) dan dieliminasi. Setelah penghapusan, Cronbach’s Alpha meningkat menjadi afektif 0,777 dan normatif 0,746, serta 21 butir tersisa valid digunakan.
Teknik Analisis Data
Data dianalisis menggunakan IBM SPSS Statistics melalui beberapa tahap. Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan profil partisipan dan distribusi data. Analisis utama menggunakan regresi linear sederhana untuk menguji peran work-life integration terhadap organizational commitment. Pemilihan regresi linear didasarkan pada tujuannya untuk menilai kemampuan variabel independen dalam memprediksi variabel dependen (Gujarati & Porter, 2012).
Selain itu, uji beda (t-test dan ANOVA) dilakukan untuk melihat perbedaan tingkat work-life integration dan organizational commitment berdasarkan karakteristik demografis dan sistem kerja partisipan. Teknik ini digunakan untuk mengidentifikasi potensi variasi antar kelompok (Field, 2018).

HASIL 
Secara demografis, berdasarkan jenis kelamin, partisipan didominasi oleh perempuan (79.6%) sebanyak 168 orang, sedangkan partisipan laki-laki (20.4%) berjumlah 43 orang. Dari segi usia, sebagian besar partisipan berada pada rentang 21 tahun (18.5%), disusul usia 23 tahun (15.6%) dan 25 tahun (12.3%). Tingkat pendidikan terakhir partisipan didominasi oleh lulusan S1 (55.9%), diikuti SMA/SMK (37%), Diploma (4.7%), dan S2 (2.4%).
Partisipan berasal dari beragam bidang pekerjaan dengan total 13 sektor industri, dengan jumlah terbesar bekerja pada sektor food and beverage, pariwisata, dan hospitality (16.1%), diikuti sektor ritel dan grosir (13.3%), serta IT dan teknologi (12.8%). Berdasarkan level jabatan, mayoritas partisipan berada pada posisi staf (77.3%), sedangkan sisanya berada pada level senior staff, supervisor, assistant manager, dan manager.135

Dari segi pengalaman kerja, sebagian besar partisipan telah bekerja kurang dari 5 tahun (92.9%), dan hanya 7.1% yang memiliki pengalaman kerja lebih dari lima tahun. Berdasarkan status pekerjaan, partisipan terbagi dalam dua kategori, yaitu karyawan tetap (55.9%) dan karyawan kontrak (44.1%).
Terkait sistem kerja, mayoritas partisipan bekerja dengan sistem Work From Office (WFO) sebanyak 71.1%, kemudian hybrid (22.3%), dan Work From Home (WFH) sebanyak 6.6%. Dari aspek pernikahan, mayoritas partisipan berstatus belum menikah (96.2%), sedangkan sisanya sudah menikah (3.8%). Untuk memberikan gambaran yang lebih jelas, rincian data demografis partisipan disajikan pada Tabel 1.

Tabel  1. Data Demografik
	Demografik
	Frekuensi
	Persentase

	Usia
	18
	3
	1.4%

	
	19
	3
	1.4%

	
	20
	10
	4.7%

	
	21
	39
	18.5%

	
	22
	20
	9.5%

	
	23
	33
	15.6%

	
	24
	25
	11.8%

	
	25
	26
	12.3%

	
	26
	22
	10.4%

	
	27
	15
	7.1%

	
	28
	15
	7.1%

	Jenis Kelamin
	Perempuan
	168
	79.6%

	
	Laki-Laki
	43
	20.4%

	Pendidikan Terakhir
	SMA/SMK sederajat
	78
	37%

	
	Diploma
	10
	4.7%

	
	S1
	118
	55.9%

	
	S2
	5
	2.4%

	Bidang Pekerjaan
	Manufaktur
	17
	8.1%

	
	Ritel dan Grosir
	28
	13.3%

	
	Media, Periklanan, Digital
	19
	9.0%

	
	Transportasi dan Logistik
	6
	2.8%

	
	Keuangan dan Asuransi
	25
	11.8%

	
	Konstruksi, Properti, dan Desain
	10
	4.7%

	
	Food and Beverage, Pariwisata, dan Hospitality
	34
	16.1%

	
	Layanan Masyarakat dan Pemerintahan
	16
	7.6%

	
	Pertanian, Perkebunan, dan Pertambangan
	2
	0.9%

	
	IT dan Teknologi
	27
	12.8%

	
	Kesehatan
	9
	4.3%

	
	Pendidikan
	13
	6.2%

	
	Konsultan
	5
	2.4%

	Level Jabatan
	Staff
	163
	77.3%

	
	Senior Staff
	19
	9%

	
	Supervisor
	15
	7.1%

	
	Assistant Manager
	7
	3.3%

	
	Manager
	7
	3.3%

	Lama Bekerja
	< 5 tahun
	196
	92.9%

	
	> 5 tahun
	15
	7.1%

	Status Pekerjaan
	Karyawan Tetap
	118
	55.9%

	
	Karyawan Kontrak
	93
	44.1%

	Sistem Kerja
	Work From Office (WFO)
	150
	71.1%

	
	Work From Home (WFH)
	14
	6.6%

	
	Hybrid
	47
	22.3%

	Status Pernikahan
	Belum Menikah
	203
	96.2%

	
	Menikah
	8
	3.8%
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Uji normalitas dilakukan menggunakan Kolmogorov–Smirnov untuk menilai apakah data pada variabel Work-Life Integration (WLI) dan Organizational Commitment (OC) mengikuti distribusi normal. Hasil uji normalitas ditunjukkan pada Tabel 1. Nilai signifikansi (p-value) untuk WLI sebesar 0.089 dan untuk OC sebesar 0,087, keduanya lebih besar dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa data pada kedua variabel tersebut terdistribusi normal. Dengan demikian, data memenuhi asumsi untuk melakukan analisis parametrik, termasuk regresi linear dan uji beda.

Tabel  2. Hasil Uji Normalitas Work-Life Integration dan Organizational Commitment
	Variasi
	Sig.
	Interpretasi

	Work-Life Integration
	0.089
	Data terdistribusi normal

	Organizational Commitment
	0.087
	Data terdistribusi normal



Berdasarkan hasil regresi linear sederhana, WLI tidak berperan signifikan terhadap OC, dengan nilai F sebesar 1,050, p = 0,307 (p > 0,05) mengindikasikan bahwa hubungan ini sangat lemah dan tidak signifikan.

Tabel  3. Hasil Uji Regresi Work-Life Integration dan Organizational Commitment
	F
	Sig.
	Interpretasi

	1.050
	0.307
	Tidak signifikan



Analisis regresi pada masing-masing dimensi OC, yaitu afektif, berkelanjutan, dan normatif, menunjukkan hasil serupa, di mana seluruh dimensi tidak berperan secara signifikan oleh WLI. Hal ini mengindikasikan bahwa WLI tidak memiliki peran yang berarti pada dimensi afektif, berkelanjutan, maupun normatif dari OC.137


Tabel  4. Hasil Uji Regresi Work-Life Integration terhadap Dimensi Organizational Commitment
	Dimensi
	F
	Sig.
	Interpretasi

	Work-Life Integration & Komitmen Afektif
	0.511
	0.475
	Tidak ada peran sigifikan

	Work-Life Integration & Komitmen Berkelanjutan
	2.655
	0.105
	Tidak ada peran sigifikan

	Work-Life Integration & Komitmen Normatif
	0.048
	0.828
	Tidak ada peran sigifikan



Uji perbedaan berdasarkan karakteristik demografis responden menunjukkan bahwa sebagian besar variabel, termasuk jenis kelamin, usia, pendidikan, jabatan, lama bekerja, status pernikahan, jumlah anak, dan tinggal dengan orang tua, tidak memengaruhi WLI maupun OC secara signifikan. Hanya sistem kerja yang menunjukkan pengaruh signifikan terhadap tingkat WLI, di mana karyawan dengan sistem WFH dan Hybrid memiliki tingkat WLI lebih tinggi dibandingkan karyawan WFO. Sistem kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OC.

Tabel  5. Uji Beda Work-Life Integration Ditinjau dari Sistem Kerja
	Sistem Kerja
	Mean
	F
	Asymp Sig.
	Interpretasi

	Work-From Office (WFO)
	3.84
	3.864
	0.022
	Terdapat perbedaan

	Work-From Home (WFH)
	4.34
	
	
	

	Hybrid
	4.12
	
	
	



Berdasarkan keseluruhan hasil analisis, dapat disimpulkan bahwa WLI tidak berpengaruh signifikan terhadap OC pada karyawan Generasi Z. Karakteristik demografis sebagian besar tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan, kecuali sistem kerja yang berdampak pada tingkat WLI. Oleh karena itu, hipotesis nol (H0), yang menyatakan bahwa WLI tidak berpengaruh terhadap OC, diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa dalam konteks data yang digunakan, WLI tidak memiliki peran signifikan terhadap OC, meskipun sistem kerja dapat memengaruhi tingkat integrasi kehidupan kerja.

PEMBAHASAN
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Integration (WLI) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational Commitment (OC) pada karyawan generasi Z di Indonesia. Temuan ini tercermin dari uji regresi linear sederhana yang menunjukkan nilai signifikansi 0,307 > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa hubungan antara kedua variabel ini tidak signifikan secara statistik. Temuan ini memperlihatkan bahwa hubungan antara integrasi kehidupan kerja dan komitmen organisasi pada generasi Z tidak bersifat linear dan universal, melainkan kontekstual dan dipengaruhi oleh faktor lain. Secara deskriptif, tingkat WLI berada pada kategori sedang, yang menunjukkan bahwa responden cukup merasakan integrasi antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi, meskipun integrasi tersebut belum mencapai tingkat optimal. Tingkat OC juga berada pada kategori sedang, yang menandakan bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi bersifat moderat. Hal ini menegaskan bahwa kualitas integrasi kerja dan kehidupan tidak seragam dan sangat dipengaruhi oleh pola sistem kerja yang dijalani responden.138

Secara teoretis, konsep WLI berkembang dari Work-Life Balance (WLB) yang menekankan pemisahan peran menuju integrasi peran (boundary theory dan border theory). Menurut boundary theory (Ashforth et al., 2000), individu mengelola batas antara kehidupan kerja dan pribadi dalam spektrum segmentasi hingga integrasi. Namun, efektivitas integrasi sangat bergantung pada tingkat kontrol individu terhadap batas tersebut. Dalam konteks penelitian ini, mayoritas responden bekerja dengan sistem Work From Office (WFO), yang secara struktural membatasi fleksibilitas dan otonomi individu dalam mengatur peran. Hal ini menyebabkan integrasi yang terjadi bukan merupakan hasil preferensi personal, melainkan hasil penyesuaian terhadap sistem kerja yang rigid, sehingga tidak cukup kuat untuk meningkatkan komitmen organisasi.
Variasi pengalaman responden terlihat jelas berdasarkan sistem kerja yang dijalani. Mayoritas responden bekerja dengan sistem WFO, diikuti sistem hybrid, dan hanya sebagian kecil bekerja secara WFH. Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada sistem kerja dengan fleksibilitas relatif rendah, sehingga integrasi peran lebih dipengaruhi oleh kebijakan organisasi dibanding preferensi individu. Temuan ini konsisten dengan penelitian Fitriani (2021) dan Nainggolan & Purba (2024), yang menyatakan bahwa fleksibilitas kerja dan kontrol individu terhadap alokasi waktu memiliki dampak langsung pada tingkat komitmen organisasi, khususnya Generasi Z.
Lebih lanjut, jika dikaitkan dengan teori organizational commitment dari Meyer dan Allen (1991), komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi: affective, continuance, dan normative commitment. WLI secara konseptual lebih dekat dengan affective commitment karena berkaitan dengan kenyamanan dan kesejahteraan psikologis individu. Namun, ketika tingkat integrasi hanya berada pada kategori sedang dan tidak didukung oleh fleksibilitas kerja yang memadai, maka dampaknya terhadap keterikatan emosional terhadap organisasi menjadi terbatas. Hal ini menjelaskan mengapa, meskipun responden merasakan adanya integrasi, hal tersebut tidak secara otomatis meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi.
Pada konteks sistem kerja hybrid dan WFH, responden menghadapi tantangan perpindahan antara ruang kerja fisik dan digital, serta batas peran yang lebih kabur antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang dapat menimbulkan fluktuasi integrasi (Angela et al., 2025). Berdasarkan border theory (Clark, 2000), kondisi ini dapat menimbulkan konflik peran dan kelelahan psikologis apabila individu tidak memiliki kemampuan boundary management yang baik. Situasi ini menjelaskan mengapa WLI sulit terbentuk secara konsisten dan efeknya terhadap OC menjadi lemah. Hasil ini sejalan dengan temuan Triyanto et al. (2022), yang menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja memengaruhi work-life balance dan secara tidak langsung berkontribusi pada komitmen karyawan. Dengan kata lain, WLI kemungkinan memiliki pengaruh tidak langsung terhadap OC melalui variabel lain, sehingga tidak terdeteksi dalam model regresi sederhana.
Perbedaan hasil penelitian ini dengan studi sebelumnya, seperti Hapsari (2025), dapat dijelaskan oleh konteks sistem kerja. Dalam penelitian Hapsari (2025), responden merupakan pekerja full-remote yang memiliki fleksibilitas dan autonomy tinggi, sehingga integrasi yang terbentuk secara sadar dan sesuai dengan kebutuhan serta preferensi individu. Hal ini memperkuat keterikatan emosional terhadap organisasi. Penelitian Hapsari menunjukkan WLI berpengaruh positif terhadap OC pada pekerja full-remote yang memiliki fleksibilitas tinggi, sementara penelitian ini dilakukan pada pekerja dengan pola campuran sehingga integrasi tidak terbentuk merata dan efek terhadap OC menjadi tidak signifikan. Ketidakseragaman skor WLI antar kategori sistem kerja menegaskan bahwa pengalaman integrasi kerja dan kehidupan pada Generasi Z sangat dipengaruhi oleh struktur kerja, bukan semata kemampuan individu dalam mengelola peran.139

Secara keseluruhan, temuan penelitian ini menegaskan bahwa WLI bukanlah determinan utama pembentukan OC pada karyawan Generasi Z. Hubungan antara WLI dan OC bersifat kompleks, tidak langsung, dan dipengaruhi oleh berbagai faktor kontekstual seperti sistem kerja, fleksibilitas, dan dukungan organisasi. Penelitian ini juga menyoroti pentingnya memperhatikan konteks sistem kerja saat mengevaluasi hubungan WLI dan OC, serta menegaskan perlunya penelitian lebih lanjut yang mempertimbangkan fleksibilitas kerja, proporsi sistem kerja, dan variabel pendukung lain untuk memahami mekanisme integrasi kerja dan kehidupan secara lebih mendalam.

KESIMPULAN 
		Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa tingkat WLI dan OC pada karyawan Generasi Z di Indonesia berada pada kategori sedang. Analisis regresi menunjukkan bahwa WLI tidak memiliki peran signifikan terhadap OC, termasuk pada masing-masing dimensi komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan generasi Z mampu mengintegrasikan peran pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan cukup baik, WLI bukan faktor utama yang menentukan tingkat komitmen mereka terhadap organisasi.
		Hasil uji beda juga menunjukkan bahwa sebagian besar karakteristik demografis, seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, jabatan, lama bekerja, dan status pernikahan, tidak berpengaruh signifikan terhadap tingkat WLI maupun OC. Namun, terdapat perbedaan signifikan pada WLI berdasarkan sistem kerja, yang mengindikasikan bahwa fleksibilitas dan pola kerja memengaruhi kemampuan individu dalam mengelola integrasi peran kerja dan kehidupan pribadi.
		Berdasarkan temuan tersebut, saran bagi penelitian selanjutnya adalah mempertimbangkan faktor lain yang mungkin memengaruhi OC, seperti Psychological Well-Being (PWB), kepuasan kerja, work engagement, atau perceived organizational support, sebagai variabel pendukung atau moderasi. Selain itu, penelitian berikutnya disarankan untuk memperhatikan proporsi responden berdasarkan sistem kerja agar lebih seimbang, atau memfokuskan pada satu jenis sistem kerja tertentu untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai hubungan WLI dan OC.
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