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ABSTRAK 

 

ANANDA RAHMASARI. Pengaruh Fleksibilitas Kerja dan Digital Work 

Environment terhadap Work Engagement Karyawan PT Asuransi Umum Mega pada 

Saat WFA. Jurusan Administrasi Niaga. Politeknik Negeri Jakarta. 2026. 

Perubahan sistem kerja menuju Work From Anywhere (WFA) menuntut perusahaan 

untuk menerapkan fleksibilitas kerja dan menciptakan lingkungan kerja digital yang 

mendukung keterlibatan karyawan dalam bekerja. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja dan digital work environment terhadap 

work engagement karyawan PT Asuransi Umum Mega pada saat WFA. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis regresi linear berganda 

terhadap 112 responden yang dipilih menggunakan purposive sampling. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work engagement (t = 2,079; Sig. = 0,040) dengan kontribusi 

sebesar 46,6%, sedangkan digital work environment berpengaruh positif dan 

signifikan (t = 6,329; Sig. = 0,001) dengan kontribusi sebesar 59,4%. Secara 

simultan, kedua variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement (F = 86,303; Sig. = 0,001) dengan nilai Adjusted R Square sebesar 

0,606. Temuan ini menunjukkan bahwa penerapan fleksibilitas kerja dan 

lingkungan kerja digital yang memadai mampu meningkatkan work engagement 

karyawan. 

 

Kata Kunci: Fleksibilitas Kerja, Digital Work Environment, Work Engagement, 

WFA. 
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ABSTRACT 

 

ANANDA RAHMASARI. The Influence of Work Flexibility and Digital Work 

Environment on Employee Work Engagement at PT Asuransi Umum Mega During 

WFA. Department of Business Administration. Politeknik Negeri Jakarta. 2026. 

The transition to the Work From Anywhere (WFA) system requires organizations to 

implement work flexibility and establish a digital work environment that supports 

employee engagement. This study aims to analyze the influence of work flexibility 

and digital work environment on employee work engagement at PT Asuransi Umum 

Mega during WFA. This study employed a quantitative approach using multiple 

linear regression analysis on 112 respondents selected through purposive sampling. 

The results indicate that work flexibility has a positive and significant effect on work 

engagement (t = 2.079; Sig. = 0.040) with a contribution of 46.6%, while digital 

work environment has a positive and significant effect (t = 6.329; Sig. = 0.001) with 

a contribution of 59.4%. Simultaneously, both variables have a positive and 

significant effect on work engagement (F = 86.303; Sig. = 0.001), with an Adjusted 

R Square value of 0.606. These findings indicate that the implementation of work 

flexibility and an adequate digital work environment can enhance employee work 

engagement. 

 

Keywords: Work Flexibility, Digital Work Environment, Work Engagement, WFA. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Perubahan pola kerja global pascapandemi COVID-19 menunjukkan work 

from anywhere (WFA) bukan sekadar fenomena sementara, tetapi berubah menjadi 

sistem kerja yang semakin umum di banyak perusahaan. Beberapa studi 

internasional bahkan melaporkan bahwa kerja fleksibel seperti hybrid atau remote 

menjadi tren permanen dan berdampak pada sejumlah aspek kesejahteraan dan 

produktivitas karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : The Guardian, 2024 

 

 Berdasarkan Gambar 1.1 yang dikutip dari The Guardian (2024), survei 

yang dilakukan oleh International Workplace Group (IWG) terhadap 1.026 pekerja 

di Inggris menunjukkan bahwa sistem kerja hybrid memberikan dampak positif 

yang signifikan terhadap kesejahteraan dan kinerja karyawan. Sebanyak 86% 

responden menyatakan bahwa work-life balance mereka meningkat, 74% merasa 

lebih produktif, dan 85% mengalami peningkatan kepuasan kerja. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa penerapan fleksibilitas kerja berpotensi meningkatkan 

work engagement karyawan, khususnya dalam konteks kerja jarak jauh (WFA). 

Gambar 1. 1 Dampak Positif Kerja Hybrid 
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 Di Indonesia, masih banyak perusahaan yang menerapkan sistem kerja WFA 

agar para karyawannya dapat bekerja di mana saja. Menurut website Politeknik 

Negeri Jakarta (PNJ CDC, 2022), yang dilansir dari hasil riset HBR, penerapan 

WFA ternyata bisa membantu para pekerja untuk lebih fleksibel dalam mengerjakan 

tugasnya, mengurangi stres karena tidak akan terjebak macet di perjalanan sehingga 

bisa meraih work life balance yang lebih baik. Beberapa perusahaan yang masih 

menerapkan sistem kerja WFA diantaranya yaitu Flip.id, Bibit, Amartha, Alami, 

Blibli, HappyFresh, SayurBox, eFishery, CoLearn, dan Ajaib. 

 Work engagement merupakan keadaan psikologis positif yang dialami 

individu dalam menjalankan pekerjaannya, yang ditunjukkan melalui tingkat energi 

dan semangat kerja (vigor), rasa keterlibatan dan kebanggaan terhadap pekerjaan 

(dedication), serta keterpusatan perhatian secara mendalam pada tugas yang 

dikerjakan (absorption). Karyawan dengan tingkat work engagement yang tinggi 

cenderung menunjukkan loyalitas yang kuat terhadap organisasi, memiliki inisiatif 

kerja yang baik, serta menghasilkan kinerja yang optimal, sehingga lebih 

berpeluang untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Rahmawati 

dkk., 2025:2). 

 Perusahaan di berbagai sektor termasuk industri asuransi, perbankan, IT, 

dan jasa menerapkan sistem kerja fleksibel sebagai bentuk adaptasi terhadap 

kebutuhan bisnis modern serta tuntutan karyawan terhadap work–life balance. 

Fleksibilitas kerja merupakan kebijakan organisasi yang memberikan keleluasaan 

bagi karyawan dalam mengatur waktu dan lokasi kerja sesuai dengan kebutuhan 

individu, tanpa mengurangi tanggung jawab serta tuntutan pekerjaan. Bentuk 

penerapan fleksibilitas kerja dapat berupa kerja jarak jauh (WFA) dan pengaturan 

jam kerja yang lebih luwes, yang bertujuan untuk membantu karyawan mencapai 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Triyanto dkk., 

2024:3-4).  

 Adapun gambaran awal mengenai kondisi yang berkaitan dengan variabel 

penelitian, peneliti melakukan mini survey kepada 30 responden yang sedang atau 

pernah melakukan WFA di PT Asuransi Umum Mega. Mini survey ini bertujuan 

untuk mengetahui persepsi responden terhadap beberapa faktor yang berkaitan 

dengan semangat kerja, dedikasi kerja, dan keterpusatan perhatian pada 
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pekerjaannya. Hasil mini survey tersebut kemudian diolah untuk mengetahui 

persentase responden yang menyatakan setuju terhadap masing-masing variabel 

penelitian. Hasil pengolahan data mini survey dapat dilihat pada Tabel berikut. 

 

Tabel 1. 1 Mini Survey Faktor Work Engagement Karyawan 

No Variabel Persentase 

1 Fleksibilitas Kerja 86,7% 

2 Digital Work Environtment 83,3% 

3 Work Life Balance 76,7% 

4 Dukungan Atasan 63,3% 

5 Komunikasi Kerja 60% 

6 Beban Kerja 56,7% 

7 Kompensasi 50% 

Sumber : Data diolah, 2026 

 

 Berdasarkan hasil mini survey yang dilakukan terhadap 30 responden yang 

pernah atau sedang bekerja WFA, diketahui bahwa fleksibilitas kerja memperoleh 

tingkat persetujuan tertinggi sebesar 86,7%, diikuti oleh digital work environment 

sebesar 83,3% dan work-life balance sebesar 76,7%. Sementara itu, variabel lain 

seperti dukungan atasan (63,3%), komunikasi kerja (60%), beban kerja (56,7%), 

dan kompensasi (50%) menunjukkan tingkat persetujuan yang relatif lebih rendah. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dan digital work environment 

merupakan faktor yang paling dominan dalam mendukung work engagement 

karyawan pada saat karyawan sedang WFA di PT Asuransi Umum Mega. 

 Hubungan antara fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja digital menjadi 

perhatian penting dalam bidang manajemen sumber daya manusia (Shujat & Fahad, 

2025:31). Meskipun fleksibilitas kerja memberikan kebebasan lokasi dan waktu, 

efeknya terhadap work engagement masih belum konsisten terungkap dalam 

konteks penelitian di Indonesia. Banyak perusahaan mengalami tantangan dalam 

menjaga keterlibatan karyawan ketika bekerja secara remote, terutama berkaitan 

dengan budaya kerja digital dan komunikasi virtual (Shujat & Fahad, 2025:30, 34). 

 Digital work environment (lingkungan kerja digital) yang mencakup 

penggunaan platform kolaborasi, komunikasi daring, dan alat produktivitas 
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elektronik menjadi faktor penting yang memengaruhi bagaimana karyawan merasa 

terhubung dengan pekerjaan mereka saat bekerja dari rumah (Hidayah dkk., 

2024:45). Lingkungan kerja digital (digital work environment) merujuk pada 

kondisi kerja yang didukung oleh pemanfaatan teknologi digital dalam pelaksanaan 

tugas, komunikasi, serta koordinasi pekerjaan (Tristati dkk., 2025:193).  

 Dalam konteks sistem kerja WFA, lingkungan kerja digital menjadi elemen 

krusial karena seluruh aktivitas kerja sangat bergantung pada sistem informasi, 

platform komunikasi daring, serta perangkat teknologi yang digunakan karyawan. 

Namun, belum cukup banyak penelitian empiris di Indonesia yang menguji 

hubungan antara kedua variabel ini. Organisasi perlu memahami faktor-faktor yang 

memengaruhi work engagement saat karyawan sedang WFA, terutama dalam 

konteks perubahan struktur kerja dan digitalisasi. Work engagement sendiri 

berhubungan erat dengan kinerja, loyalitas, dan retensi karyawan di lingkungan 

kerja modern (Nosianti, 2023:30). 

 Perubahan pola kerja pasca pandemi mendorong perusahaan menerapkan 

sistem kerja fleksibel seperti WFA. Namun, di PT Asuransi Umum Mega penerapan 

sistem tersebut tidak dilakukan secara penuh, melainkan hanya secara situasional 

ketika karyawan mengajukan izin untuk bekerja di luar kantor. Kondisi ini 

menyebabkan adanya perbedaan pengalaman kerja antar karyawan dalam hal 

fleksibilitas waktu, lokasi kerja, serta pola koordinasi pekerjaan. Selain itu, 

penerapan yang tidak merata berpotensi menimbulkan perbedaan efektivitas kerja 

dan adaptasi karyawan terhadap sistem kerja fleksibel, sehingga perlu dikaji lebih 

lanjut. Berikut merupakan bentuk penerapan sistem kerja WFA yang dilakukan 

karyawan PT Asuransi Umum Mega secara situasional. 

 

Tabel 1.2 Data Pendukung Karyawan WFA 

Gambar Keterangan 

 

 

 

 

 

Karyawan mengajukan izin untuk bekerja secara WFA 

guna menyelesaikan laporan monthly review yang 

belum selesai. Karyawan memilih bekerja dari rumah 

untuk menghemat waktu perjalanan sehingga 

pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih efektif dan 

efisien. 
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Karyawan mengajukan izin untuk bekerja secara WFA 

karena mengalami kondisi kesehatan yang kurang 

baik, yaitu demam tinggi dan flu, sehingga tidak 

memungkinkan untuk bekerja secara langsung di 

kantor. 

 

 

 

 

 

 

 

Karyawan diberikan arahan untuk bekerja secara WFA 

karena adanya aksi demonstrasi di sekitar area Polda 

Metro Jaya yang berpotensi mengganggu mobilitas 

perjalanan kerja. Penerapan WFA dilakukan agar 

operasional perusahaan tetap berjalan normal dan 

pekerjaan tetap dapat diselesaikan secara optimal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Karyawan mengajukan izin untuk bekerja secara 

WFH setelah adanya imbauan Pemerintah Provinsi 

DKI Jakarta terkait penerapan WFH pada tempat 

kerja. Permohonan tersebut dilakukan sebagai bentuk 

penyesuaian terhadap kondisi transportasi dan 

mobilitas kerja yang berpotensi terganggu. 

Sumber: Data diolah, 2026 

 

 Selain menimbulkan perbedaan pengalaman kerja antar karyawan, 

fleksibilitas kerja yang diberikan melalui sistem WFA juga berpotensi 

memengaruhi tingkat keterikatan kerja (work engagement) karyawan. Kemudahan 

dalam mengatur waktu dan lokasi kerja dapat meningkatkan kenyamanan serta 

membantu karyawan bekerja lebih fokus dan efisien. Namun, di sisi lain, sistem 

kerja fleksibel juga dapat memengaruhi semangat, dedikasi, dan keterlibatan 

karyawan dalam bekerja karena berkurangnya interaksi dan pengawasan secara 

langsung. Oleh karena itu, diperlukan penelitian untuk mengetahui sejauh mana 

fleksibilitas kerja melalui penerapan WFA mampu mendukung work engagement 

karyawan di PT Asuransi Umum Mega. 
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 Keberhasilan penerapan WFA juga dipengaruhi oleh digital work 

environment atau lingkungan kerja digital yang digunakan perusahaan. Dalam 

pelaksanaan pekerjaan di PT Asuransi Umum Mega, karyawan sangat bergantung 

pada sistem informasi, media komunikasi daring, serta pengolahan data digital 

untuk mendukung aktivitas kerja sehari-hari. Lingkungan kerja digital yang 

memadai dapat membantu karyawan bekerja lebih efektif, mudah berkoordinasi, 

dan tetap produktif meskipun bekerja di luar kantor. Namun, apabila kualitas 

lingkungan kerja digital belum optimal, hal tersebut berpotensi memengaruhi 

kenyamanan dan keterlibatan karyawan dalam bekerja. Oleh karena itu, perlu 

dilakukan penelitian untuk mengetahui pengaruh digital work environment terhadap 

tingkat work engagement karyawan dalam pelaksanaan sistem kerja WFA. 

 Pada perusahaan PT Asuransi Umum Mega, yang menuntut kinerja tinggi, 

ketepatan waktu, serta akurasi dalam penyelesaian tugas, penerapan fleksibilitas 

kerja dengan sistem kerja WFA menghadirkan tantangan sekaligus peluang. Saat 

karyawan bekerja WFA, karyawan tetap dituntut untuk mencapai target kerja 

meskipun tidak berada di bawah pengawasan langsung dan harus mengandalkan 

koordinasi serta komunikasi berbasis digital. Oleh karena itu, pemahaman 

mengenai bagaimana fleksibilitas kerja dalam hal pengaturan waktu dan lokasi 

kerja serta lingkungan kerja digital yang mencakup dukungan teknologi, sistem 

informasi, dan media komunikasi daring berkontribusi terhadap work engagement 

karyawan menjadi sangat penting bagi perumusan strategi manajemen sumber daya 

manusia dan pengelolaan talenta di masa depan.  

 Tingkat work engagement yang tinggi diharapkan mampu memastikan 

bahwa karyawan PT Asuransi Umum Mega tetap fokus, termotivasi, dan 

bertanggung jawab terhadap pencapaian kinerja meskipun bekerja saat WFA. PT 

Asuransi Umum Mega telah menerapkan sistem kerja WFA, meskipun tidak 

dilaksanakan setiap hari dan hanya diberlakukan pada waktu-waktu tertentu dengan 

tujuan memberikan fleksibilitas kerja bagi karyawan.  

 Hingga saat ini, penelitian kuantitatif yang menguji pengaruh fleksibilitas 

kerja dan digital work environment terhadap work engagement dalam konteks 

penerapan WFA yang bersifat parsial pada industri asuransi, khususnya pada PT 

Asuransi Umum Mega masih terbatas. Tentunya hal ini masih perlu diuji secara 
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empiris. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting untuk memberikan 

gambaran kuantitatif mengenai pengaruh fleksibilitas kerja dan digital work 

environment terhadap work engagement karyawan pada saat WFA di PT Asuransi 

Umum Mega. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka dapat diidentifikasi 

beberapa permasalahan yang mendasari penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

a. Penerapan sistem kerja WFA di PT Asuransi Umum Mega, tidak 

diterapkan secara penuh dan bersifat situasional, sehingga menimbulkan 

perbedaan pengalaman kerja antar karyawan dalam hal pengaturan waktu, 

lokasi kerja, dan pola koordinasi kerja. 

b. Fleksibilitas kerja yang diberikan saat bekerja secara WFA berpotensi 

memengaruhi tingkat keterikatan kerja (work engagement) karyawan, namun 

sejauh mana fleksibilitas tersebut mampu mendukung semangat, dedikasi, dan 

keterlibatan karyawan dalam bekerja masih belum terukur secara empiris. 

c. Digital work environment (lingkungan kerja digital) menjadi faktor utama 

dalam mendukung pelaksanaan WFA, mengingat aktivitas kerja di PT Asuransi 

Umum Mega sangat bergantung pada sistem informasi, media komunikasi 

daring, dan pengolahan data secara digital, namun kualitas dan efektivitas 

lingkungan kerja digital tersebut belum diketahui pengaruhnya terhadap work 

engagement karyawan. 

 

1.3 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Bagaimana pengaruh fleksibilitas kerja terhadap work engagement karyawan 

PT Asuransi Umum Mega pada saat WFA? 

b. Bagaimana pengaruh digital work environment terhadap work engagement 

karyawan PT Asuransi Umum Mega pada saat WFA? 
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c. Bagaimana pengaruh fleksibilitas kerja dan digital work environment, secara 

signifikan dan simultan terhadap work engagement karyawan PT Asuransi 

Umum Mega pada saat WFA? 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

 Sejalan dengan rumusan masalah tersebut, terdapat tujuan dari penelitian 

ini, yaitu sebagai berikut: 

a. Untuk menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja terhadap work engagement 

karyawan PT Asuransi Umum Mega saat WFA. 

b. Untuk menganalisis pengaruh digital work environment terhadap work 

engagement karyawan PT Asuransi Umum Mega saat WFA. 

c. Untuk menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja dan digital work environment 

secara signifikan dan simultan terhadap work engagement karyawan PT 

Asuransi Umum Mega pada saat WFA. 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

 Baik dalam ranah teoritis maupun aspek praktis, studi ini diekspektasikan 

dapat menghadirkan manfaat, yang dirincikan yakni berikut: 

a. Manfaat Teoritis 

 Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber 

daya manusia dan perilaku organisasi, dengan uraian sebagai berikut: 

1) Memberikan pengayaan literatur akademik terkait konsep work engagement 

dalam konteks saat WFA khususnya pada sektor industri asuransi yang masih 

relatif terbatas diteliti. 

2) Menjadi referensi empiris mengenai pengaruh fleksibilitas kerja terhadap work 

engagement karyawan, sehingga dapat memperkuat atau menguji kembali 

teori-teori terkait fleksibilitas kerja dan keterikatan kerja karyawan. 

3) Memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori mengenai digital work 

environment, terutama dalam menjelaskan peran lingkungan kerja digital 

sebagai faktor pendukung work engagement pada saat kerja jarak jauh. 
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4) Menjadi dasar bagi penelitian selanjutnya yang ingin mengkaji variabel serupa 

maupun mengembangkan model penelitian yang lebih kompleks, seperti 

dengan menambahkan variabel mediasi atau moderasi dalam konteks kerja 

fleksibel dan digital. 

b. Manfaat Praktis 

 Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

bagi berbagai pihak, antara lain: 

1) Bagi Perusahaan (PT Asuransi Umum Mega) 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen 

dalam merancang dan mengevaluasi kebijakan fleksibilitas kerja serta 

pengelolaan lingkungan kerja digital guna meningkatkan work engagement 

karyawan saat WFA. 

2) Bagi Manajemen dan Pimpinan Perusahaan 

Memberikan gambaran empiris mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

tingkat keterikatan kerja karyawan saat bekerja dari rumah, sehingga dapat 

digunakan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan manajerial, seperti 

pengaturan jam kerja fleksibel, sistem pengawasan, serta pemilihan dan 

optimalisasi teknologi kerja digital. 

3) Bagi Karyawan 

Penelitian ini diharapkan dapat membantu karyawan memahami pentingnya 

fleksibilitas kerja dan dukungan lingkungan kerja digital dalam meningkatkan 

kenyamanan, motivasi, dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan meskipun 

bekerja secara jarak jauh. 

4) Bagi Akademisi dan Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi atau acuan bagi peneliti 

selanjutnya yang tertarik mengkaji topik sejenis, khususnya terkait work 

engagement, fleksibilitas kerja, dan digitalisasi lingkungan kerja saat WFA. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Fleksibilitas Kerja 

dan Digital Work Environment terhadap Work Engagement karyawan PT Asuransi 

Umum Mega pada saat WFA. Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan 

terhadap 112 responden, maka dapat ditarik simpulan sebagai berikut: 

a. Berdasarkan temuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa fleksibilitas kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement karyawan PT 

Asuransi Umum Mega pada saat WFA. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung 

sebesar 2,079 yang lebih besar dari t tabel sebesar 1,981 dan nilai signifikansi 

sebesar 0,040 (< 0,05), serta memberikan kontribusi sebesar 46,6% terhadap 

work engagement. Semakin tinggi tingkat fleksibilitas yang diberikan 

perusahaan, baik dalam pengaturan waktu kerja, penjadwalan pekerjaan, 

maupun lokasi kerja, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan karyawan 

terhadap pekerjaannya. Fleksibilitas kerja memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi sehingga 

mampu menciptakan kenyamanan, meningkatkan motivasi kerja, serta 

membantu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

Kondisi tersebut mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih 

bersemangat, berdedikasi, dan fokus dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan. 

b. Berdasarkan temuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa digital work 

environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement 

karyawan PT Asuransi Umum Mega pada saat WFA. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai t hitung sebesar 6,329 yang lebih besar dari t tabel sebesar 1,981 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,001 (< 0,05), serta memberikan kontribusi sebesar 59,4% 

terhadap work engagement. Lingkungan kerja digital yang didukung oleh 

ketersediaan teknologi, konektivitas yang baik, kemudahan komunikasi dan 

kolaborasi, keamanan informasi, serta dukungan teknis yang memadai mampu 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam bekerja. Semakin baik kualitas 
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lingkungan kerja digital yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula 

tingkat antusiasme, dedikasi, dan keterlibatan mereka dalam menjalankan 

pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan sistem digital yang efektif 

menjadi faktor penting dalam mendukung produktivitas dan keterikatan kerja 

karyawan pada era kerja fleksibel. 

c. Berdasarkan temuan penelitian, dapat disimpulkan bahwa fleksibilitas kerja 

dan digital work environment secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work engagement karyawan PT Asuransi Umum Mega 

pada saat WFA. Hal ini dibuktikan dengan nilai F hitung sebesar 86,303 yang 

lebih besar dari F tabel sebesar 3,08 dan nilai signifikansi sebesar 0,001 (< 

0,05). Selain itu, nilai Adjusted R Square sebesar 0,606 menunjukkan bahwa 

fleksibilitas kerja dan digital work environment secara bersama-sama mampu 

menjelaskan 60,6% variasi work engagement karyawan, sedangkan sisanya 

sebesar 39,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Kedua variabel 

tersebut saling melengkapi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung keterlibatan karyawan. Fleksibilitas kerja memberikan keleluasaan 

dalam mengatur waktu dan tempat kerja, sedangkan digital work environment 

menyediakan sarana teknologi yang mendukung komunikasi, koordinasi, dan 

pelaksanaan pekerjaan secara efektif. Kombinasi keduanya mampu 

meningkatkan semangat kerja, komitmen, serta keterlibatan karyawan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, penerapan sistem kerja fleksibel 

yang didukung oleh lingkungan kerja digital yang baik menjadi faktor penting 

dalam meningkatkan work engagement karyawan. 

 

5.2 Saran 

 Berdasarkan simpulan dan hasil penelitian yang telah diperoleh, serta 

dengan mempertimbangkan keterbatasan penelitian dan penerapan sistem WFA di 

PT Asuransi Umum Mega, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut: 

a. Bagi PT Asuransi Umum Mega 

PT Asuransi Umum Mega disarankan untuk terus mengembangkan dan 

menyempurnakan kebijakan WFA yang telah diterapkan dengan 

memperhatikan keseimbangan antara fleksibilitas kerja dan pencapaian target 
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kinerja. Mengingat tidak seluruh aktivitas pekerjaan dapat dilakukan secara 

fleksibel dan setiap divisi memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda, 

perusahaan perlu menyusun pedoman pelaksanaan WFA yang lebih terstruktur, 

termasuk pengaturan waktu kerja, mekanisme koordinasi antardivisi, serta 

indikator evaluasi kinerja selama pelaksanaan WFA. Selain itu, perusahaan 

perlu melakukan evaluasi secara berkala terhadap efektivitas kebijakan WFA 

guna memastikan manfaatnya dapat dirasakan secara optimal oleh karyawan 

maupun organisasi. 

b. Bagi Manajemen dan Pimpinan Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian, digital work environment memiliki kontribusi 

yang lebih besar terhadap work engagement dibandingkan fleksibilitas kerja. 

Oleh karena itu, manajemen perlu memberikan perhatian lebih terhadap 

pengembangan lingkungan kerja digital melalui peningkatan infrastruktur 

teknologi, optimalisasi sistem komunikasi dan kolaborasi digital, serta 

penyediaan dukungan teknis yang responsif bagi karyawan. Manajemen juga 

dapat menyelenggarakan pelatihan secara berkala mengenai pemanfaatan 

teknologi digital dan keamanan data guna mendukung efektivitas pelaksanaan 

WFA. Dengan lingkungan kerja digital yang semakin baik, diharapkan 

karyawan dapat tetap produktif, terhubung dengan tim kerja, dan memiliki 

tingkat work engagement yang tinggi meskipun bekerja secara fleksibel. 

c. Bagi Karyawan 

Karyawan diharapkan dapat memanfaatkan fleksibilitas kerja secara bijaksana 

dengan tetap menjaga disiplin, tanggung jawab, dan profesionalisme dalam 

bekerja. Pelaksanaan WFA memberikan keleluasaan dalam mengatur waktu 

dan lokasi kerja, namun tetap memerlukan kemampuan dalam mengelola 

waktu, menjaga fokus kerja, serta membangun komunikasi yang efektif dengan 

rekan kerja dan atasan. Selain itu, karyawan juga diharapkan terus 

meningkatkan kemampuan dalam memanfaatkan teknologi digital sehingga 

mampu beradaptasi dengan perkembangan sistem kerja yang semakin fleksibel 

dan berbasis digital. 
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d. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, di antaranya hanya 

menggunakan dua variabel independen, yaitu fleksibilitas kerja dan digital 

work environment, serta dilakukan pada satu perusahaan dengan jumlah 

responden sebanyak 112 karyawan yang pernah atau sedang bekerja 

menggunakan sistem WFA. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan 

untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi work 

engagement, seperti work-life balance, kepuasan kerja, kepemimpinan digital, 

budaya organisasi, kesejahteraan karyawan, maupun motivasi kerja. Selain itu, 

penelitian berikutnya dapat dilakukan pada sektor industri yang berbeda, 

menggunakan jumlah sampel yang lebih luas, atau menerapkan pendekatan 

mixed method agar mampu memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi work engagement dalam 

lingkungan kerja fleksibel dan digital. Penelitian longitudinal juga dapat 

dilakukan untuk melihat perubahan tingkat work engagement karyawan dalam 

jangka waktu tertentu setelah penerapan kebijakan WFA. 
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