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ABSTRAK 

 

PENGARUH WAKTU KERJA FLEKSIBEL DAN KOMPENSASI 

TERHADAP EMPLOYEE WELL-BEING PADA DOSEN PERGURUAN 

TINGGI DI INDONESIA DENGAN WORK-LIFE BALANCE SEBAGAI 

VARIABEL MEDIASI 

Oleh: 

(Muhammad Dio Febrian) 

 

 

 

Pengaturan waktu kerja fleksibel telah diterapkan di Indonesia, khususnya bagi 

dosen yang bertanggung jawab dalam pengajaran, penelitian, dan pengabdian 

kepada masyarakat. Sistem Beban Kerja Dosen (BKD) dan Satuan Kredit Semester 

(SKS) menjadi dasar pengaturan beban kerja tersebut, yang kini didukung oleh 

kebijakan kerja fleksibel untuk meningkatkan kesejahteraan dosen. Penelitian ini 

bertujuan menganalisis pengaruh waktu kerja fleksibel dan kompensasi terhadap 

employee well-being pada dosen, dengan work-life balance sebagai variabel 

mediasi. Pendekatan kuantitatif digunakan dengan responden dosen dari berbagai 

perguruan tinggi. Uji validitas konvergen dilakukan melalui nilai loading factor dan 

AVE, sedangkan reliabilitas diuji menggunakan composite reliability dan 

Cronbach’s alpha. Hasil analisis menunjukkan bahwa waktu kerja fleksibel 

berpengaruh signifikan terhadap work-life balance dan well-being dosen, baik 

secara langsung maupun melalui mediasi. Namun, kompensasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap work-life balance, dan pengaruh tidak langsung kompensasi 

terhadap employee well-being melalui work-life balance juga tidak signifikan. 

Sementara itu, secara langsung kompensasi tetap memberikan pengaruh signifikan 

terhadap employee well-being dosen. Temuan ini menekankan pentingnya 

penerapan kebijakan kerja fleksibel dan sistem kompensasi yang adil dalam 

mendukung kesejahteraan dan produktivitas dosen di perguruan tinggi. 

 

Kata Kunci : Waktu Kerja Fleksibel, Kompensasi, Work-Life Balance, Employee 

Well-Being, Dosen, dan Perguruan Tinggi 



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF FLEXIBLE WORKING HOURS AND 

COMPENSATION ON EMPLOYEE WELL-BEING AMONG UNIVERSITY 

LECTURERS IN INDONESIA WITH WORK-LIFE BALANCE AS A 

MEDIATING VARIABLE 

 

By: 

(Muhammad Dio Febrian) 

 

 

 

Flexible working hours arrangements have been implemented in Indonesia, 

particularly for university lecturers who are responsible for teaching, research, and 

community service. The Lecturer Workload System (BKD) and Semester Credit 

Units (SKS) serve as the basis for workload regulation, now supported by flexible 

work policies to enhance lecturers’ well-being. This study aims to analyze the 

influence of flexible working hours and compensation on employee well-being 

among lecturers, with work-life balance as a mediating variable. A quantitative 

approach was employed, with lecturers from various universities as respondents. 

Convergent validity was tested using loading factor and average variance 

extracted, while reliability was assessed through composite reliability and 

Cronbach’s alpha. The results show that flexible working hours significantly affect 

both work-life balance and lecturers’ well-being, directly and through mediation. 

However, compensation has no significant effect on work-life balance and does not 

indirectly influence well-being through the mediating variable. Nevertheless, 

compensation still has a direct significant effect on employee well-being. These 

findings highlight the importance of implementing flexible work policies and 

maintaining a fair compensation system to support the well-being and productivity 

of university lecturers. 

 

Keywords: Flexible Working Hours, Compensation, Work-Life Balance, 

Employee Well-Being, Lecturers, Higher Education Institutions. 
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I. PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Modernisasi membawa perubahan besar dalam dunia kerja, terutama dengan 

munculnya tren waktu kerja fleksibel yang semakin banyak diadopsi oleh berbagai 

perusahaan maupun organisasi sebagai suatu kebijakan family-friendly dimana 

individu bebas menentukan kapan memulai dan mengakhiri suatu pekerjaan 

(Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Pengaturan kerja yang fleksibel ini 

diharapkan dapat menciptakan work-life balance yang lebih baik dan dirasa dapat 

memudahkan karyawan dalam menyeimbangkan kehidupan kerja serta kehidupan 

pribadi, sehingga memungkinkan karyawan untuk memilih jam serta lokasi yang 

sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan pribadinya (Choudhary, 2016). Menurut 

Harmadi (2024) Sistem waktu kerja fleksibel memungkinkan pekerja untuk 

mengatur jam kerjanya sendiri dalam jangka waktu 24 jam, dengan syarat mereka 

dapat memenuhi total durasi kerja 8 jam sesuai dengan aturan atau kesepakatan 

yang berlaku. 

 

Banyak perusahaan dan organisasi kini mulai menyadari pentingnya memberikan 

fleksibilitas kepada karyawannya dengan membiarkan mereka memilih jam kerja 

dan lokasi berdasarkan kebutuhan pribadi mereka (Berkery et al., 2017). De 

Menezes & Kelliher (2017) menunjukan pengaturan kerja yang fleksibel ini tidak 

hanya menguntungkan karyawan, namun juga berdampak positif pada organisasi, 

termasuk peningkatan keterlibatan dan produktivitas, serta mengurangi 

ketidakhadiran dan pergantian karyawan. Organisasi dan perusahaan dapat 

menggunakan jam kerja fleksibel sebagai solusi yang efektif untuk menyesuaikan 

dan mendukung kebutuhan karyawan dalam memenuhi tuntutan keseimbangan 

antara kehidupan dan pekerjaan (Altindag & Siller, 2014). 
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Fleksibilitas ini dianggap dapat membantu work-life balance karyawan tercapai, 

yang pada akhirnya mendukung well-being mereka dan berkontribusi pada 

kesuksesan perusahaan (Leroy et al., 2015). Work-life balance sendiri dipandang 

sebagai salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam pengaturan waktu 

kerja fleksibel. Ketika waktu yang cukup diberikan kepada karyawan untuk 

beraktivitas bersama keluarga dan menjalani kehidupan pribadi, kondisi mental 

mereka cenderung menjadi lebih baik, sehingga kontribusi yang lebih besar dapat 

diberikan kepada perusahaan (Sibinović & Ilić-Petković, 2021). Hal ini sejalan 

dengan Feeney & Stritch (2019) yang menyatakan bahwa fleksibilitas kerja dapat 

meningkatkan work-life balance, mengurangi stres, dan mendukung employee well- 

being. 

 

Selain fleksibilitas waktu kerja, dan work-life balance, pemberian kompensasi yang 

adil dan pantas juga menjadi faktor penting yang mempengaruhi employee well- 

being. Kompensasi yang memadai dapat memberikan keamanan finansial dan 

motivasi kerja yang tinggi, serta meningkatkan employee well-being secara 

signifikan (Mas & Pallais, 2024). Dalam Fahat et al (2023) kompensasi ditemukan 

memiliki hubungan erat dengan employee well-being. Hal ini, pada gilirannya dapat 

mengganggu work-life balance mereka, mengingat mereka harus mengalokasikan 

lebih banyak waktu dan energi untuk memenuhi target kinerja guna mendapatkan 

imbalan yang diinginkan. 

 

Sejalan dengan itu, Guest (2017) menjelaskan bahwa employee well-being 

mencakup aspek fisik, mental, dan finansial yang mempengaruhi kualitas hidup 

karyawan secara keseluruhan. Menurut Feeney & Stritch (2019) pengaturan kerja 

yang fleksibel dapat memberikan dampak positif pada employee well-being, 

termasuk mengurangi stres, meningkatkan kepuasan kerja, dan menyediakan lebih 

banyak waktu untuk aktivitas pribadi. Peningkatan employee well-being ini penting 

tidak hanya bagi karyawan, tetapi juga bagi organisasi karena berkorelasi positif 

dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan produktivitas (Lee & Kim, 2023). 

Allan et al. (2016) juga menyatakan bahwa employee well-being mencakup 

kesehatan fisik, mental, emosional, dan sosial yang saling berhubungan dan 

mempengaruhi produktivitas kerja secara keseluruhan. 
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Pengaturan kerja fleksibel telah diterapkan secara nyata di Indonesia. Sebagai 

pendidik profesional dan ilmuwan, dosen diberikan tanggung jawab untuk 

mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan pengetahuan, 

teknologi, serta seni melalui kegiatan pembelajaran, penelitian, dan pengabdian 

masyarakat. Untuk memastikan pengabdian mereka tetap sejalan dengan ketentuan 

kehadiran pegawai negeri sipil (PNS) di lingkungan Kementerian Pendidikan 

Tinggi, Sains, dan Teknologi serta Kementerian Agama, Kementerian Pendidikan 

Tinggi, Sains, dan Teknologi telah menetapkan aturan tentang jam kerja dosen pada 

Perguruan Tinggi Negeri dan Swasta melalui Keputusan Direktur Jenderal 

Perguruan Tinggi Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan Nomor 

12/E/KPT/2021. Sementara itu, Kementerian Agama mengatur jam kerja dosen 

pada perguruan tinggi keagamaan islam negeri (PTKIN) dalam Peraturan Menteri 

Agama (Penma) Nomor 5 Tahun 2017. 

 

Keputusan Direktur Jenderal Perguruan Tinggi Kementerian Pendidikan dan 

Kebudayaan Nomor 12/E/KPT/2021 mengatur mengenai Beban Kerja Dosen 

(BKD), yang mencakup tugas utama seperti merancang pembelajaran, 

melaksanakan proses pengajaran, mengevaluasi hasil pembelajaran, membimbing 

dan melatih mahasiswa, melaksanakan penelitian, mengemban tugas tambahan, 

serta melakukan pengabdian kepada masyarakat. Beban kerja dosen ini harus 

setidaknya setara dengan 12 (dua belas) satuan kredit semester (SKS) dan 

sebanyak-banyaknya 16 (enam belas) SKS per semester. BKD tidak hanya 

mencakup jam mengajar di kelas, tetapi juga merupakan gambaran dari berbagai 

tugas yang harus dilaksanakan oleh dosen dalam satu semester, termasuk kegiatan 

penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. 

 

Peraturan Menteri Agama (Penma) Nomor 5 Tahun 2017 mengatur tentang jam 

kerja dosen di Perguruan Tinggi Keagamaan, yang mewajibkan dosen untuk 

mengajar minimal 12 (dua belas) SKS setiap semester, yang setara dengan 

memenuhi ketentuan bekerja penuh selama paling sedikit 37,5 jam secara 

akumulatif per minggu. Untuk dosen dengan jabatan fungsional asisten ahli, mereka 

harus bekerja minimal 21 (dua puluh satu) jam per minggu. Dosen dengan jabatan 

fungsional lektor wajib bekerja minimal 17 (tujuh belas) jam per minggu, lektor 
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kepala minimal 13 (tiga belas) jam per minggu, dan profesor minimal 9 (sembilan) 

jam per minggu. 

Perubahan jam kerja dosen saat ini berfokus pada penerapan konsep waktu kerja 

fleksibel, yang memungkinkan dosen untuk menyesuaikan jadwal kerja mereka 

sendiri berdasarkan jabatan fungsional dan kebutuhan individu. Sebelumnya, dosen 

diharuskan mengikuti jam kerja standar seperti pegawai negeri sipil (PNS) lainnya, 

namun kini fleksibilitas ini membantu mengurangi tingkat ketidakhadiran dan 

meningkatkan produktivitas kerja mereka. Fleksibilitas waktu kerja ini telah 

berkembang menjadi kebijakan yang tidak hanya efisien tetapi juga memberikan 

manfaat nyata bagi karyawan dan organisasi, yang pada gilirannya mendukung 

kesejahteraan karyawan. 

 

Di sisi lain, kompensasi dosen juga berperan penting dalam meningkatkan 

kesejahteraan mereka, dengan gaji dosen PNS yang ditetapkan berdasarkan 

golongan dan masa kerja, sesuai dengan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 15 

Tahun 2019 dan PP Nomor 5 Tahun 2024. Gaji dosen PNS, yang setara di seluruh 

kampus negeri di Indonesia, ditentukan berdasarkan golongan dan masa kerja 

golongan (MKG), dan memberikan gaji yang bervariasi sesuai dengan tingkat 

golongan, mulai dari golongan IIIB hingga IV. Dengan skema penggajian yang 

transparan dan fleksibelitas dalam pengaturan waktu kerja, dosen dapat merasa 

lebih sejahtera dan termotivasi, yang berkontribusi pada kesejahteraan serta 

keseimbangan kehidupan kerja mereka. 

 

Dari penelitian terdahulu, terdapat hubungan erat antara fleksibilitas waktu kerja 

dan kompensasi terhadap employee well-being melalui pemberian work-life 

balance. Maharani & Hidayah (2022) menemukan bahwa pengaturan kerja 

fleksibel berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being. Sejalan 

dengan Ter Hoeven & Van Zoonen (2015) mengungkapan desain kerja yang 

fleksibel dapat meningkatkan work-life balance, yang pada gilirannya mendukung 

employee well-being. Fahat et al. (2023) kompensasi ditemukan memiliki hubungan 

erat dengan employee well-being. 
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Dari data diatas terdapat hasil terkait pengaturan waktu kerja fleksibel dan 

kompensasi terhadap employee well-being, sehingga penelitian ini ingin 

mengetahui bagaimana dampak dari penerapan waktu kerja fleksibel, dan 

kompensasi, terhadap employee well-being, dan work-life balance. Maka peneliti 

tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Waktu Kerja Fleksibel 

dan Kompensasi Terhadap Employee Well-Being Pada Dosen Perguran Tinggi 

di Indonesia dengan Work-Life Balance Sebagai Variabel Mediasi”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang modernisasi dunia kerja mendorong penerapan 

kebijakan waktu kerja fleksibel untuk meningkatkan keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi karyawan (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Fleksibilitas ini 

diharapkan dapat meningkatkan kesejahteraan dengan memberikan keleluasaan 

dalam menentukan jam kerja (Choudhary, 2016). Namun, tantangan masih muncul 

terkait dampaknya terhadap work-life balance dan employee well-being (Feeney & 

Stritch, 2019). Kompensasi juga berperan dalam kesejahteraan karyawan, baik dari 

aspek finansial maupun motivasi kerja (Mas & Pallais, 2024) tetapi 

ketidakseimbangan dengan fleksibilitas kerja dapat menghambat kesejahteraan 

optimal (Fahat et al., 2023). 

 

Rumusan masalah muncul karena belum adanya penelitian sejauh mana fleksibilitas 

kerja dan kompensasi meningkatkan employee well-being melalui work-life 

balance. Beberapa penelitian menunjukkan fleksibilitas kerja dapat mengurangi 

stres dan meningkatkan kepuasan kerja (De Menezes & Kelliher, 2017; Feeney & 

Stritch, 2019), tetapi juga dapat menambah beban kerja jika tidak dikelola dengan 

baik (Guest, 2017). Kompensasi yang tidak memadai juga dapat mengganggu work- 

life balance, terutama jika karyawan harus mengorbankan lebih banyak waktu dan 

energi untuk mencapai target (Maharani & Hidayah, 2022). Oleh karena itu, 

penelitian ini akan melihat pengaruh waktu kerja fleksibel dan kompensasi terhadap 

employee well-being melalui work-life balance pada dosen perguruan tinggi di 

Indonesia. 
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Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah waktu kerja fleksibel berpengaruh terhadap employee well-being dosen 

perguruan tinggi di Indonesia ? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap employee well-being dosen 

perguruan tinggi di Indonesia ? 

3. Apakah waktu kerja fleksibel berpengaruh terhadap work-life balance dosen 

perguruan tinggi di Indonesia ? 

4. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap work-life balance dosen perguruan 

tinggi di Indonesia ? 

5. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap employee well-being dosen 

perguruan tinggi di Indonesia ? 

6. Apakah work-life balance memediasi pengaruh waktu kerja fleksibel terhadap 

employee well-being dosen perguruan tinggi di Indonesia ? 

7. Apakah work-life balance memediasi pengaruh kompensasi terhadap employee 

well-being dosen perguruan tinggi di Indonesia ? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah di jabarkan diatas, adapun tujuan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh waktu kerja fleksibel terhadap employee well- 

being dosen perguruan tinggi di Indonesia. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap employee well-being dosen 

perguruan tinggi di Indonesia. 

3. Untuk mengetahui pengaruh waktu kerja fleksibel terhadap work-life balance 

dosen perguruan tinggi di Indonesia. 

4. Untuk Mengetahui pengaruh kompensasi terhadap work-life balance dosen 

perguruan tinggi di Indonesia. 

5. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap employee well-being 

dosen perguruan tinggi di Indonesia. 

6. Untuk mengetahui pengaruh mediasi work-life balance pada pengaruh waktu 

kerja fleksibel terhadap employee well-being dosen perguruan tinggi di 

Indonesia. 
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7. Untuk mengetahui pengaruh mediasi work-life balance pada pengaruh 

kompensasi terhadap employee well-being dosen perguruan tinggi di Indonesia. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

1) Bagi Penulis 

Dapat menambah ilmu pengetahuan dan pengalaman serta menjadi sarana 

untuk mengimplementasikan pengetahuan secara teoritis dari apa yang telah 

diterima selama dibangku kuliah dan sebagai sarana untuk berpikir secara logis 

dan sistematis. 

2) Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan agar dapat digunakan sebagai bahan bacaan, 

referensi, dan tambahan informasi bagi peneliti yang akan melakukan 

penelitian sejenis kedepannya. 



 

 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Waktu Kerja Fleksibel 

Waktu kerja fleksibel merupakan sebuah konsep yang memberikan karyawan 

kontrol lebih terhadap waktu, lokasi, dan metode kerja, tanpa terikat pada pola kerja 

yang kaku atau tradisional. Menurut (Hill et al., 2001) fleksibilitas tempat kerja 

dapat digambarkan sebagai kemampuan pekerja untuk membuat pilihan yang 

memengaruhi kapan, di mana, dan berapa lama mereka terlibat dalam tugas-tugas 

pekerjaan, serta merupakan metode alternatif yang memungkinkan karyawan 

menyelesaikan tugas di luar batasan waktu atau lokasi selama jam kerja normal. 

 

Pengaturan jadwal kerja yang dirancang oleh perusahaan dengan 

mempertimbangkan kebutuhan karyawan, sehingga membantu mereka 

menyelesaikan berbagai keperluan pribadi maupun profesional secara lebih efisien 

(Wirayuda et al., 2023). Sebagaimana dikemukakan oleh Burdin & Pérotin (2019) 

sistem fleksibilitas waktu kerja memberikan kebebasan kepada karyawan untuk 

menentukan waktu mulai dan berakhirnya pekerjaan yang bertujuan untuk 

mempermudah mereka dalam mencapai keseimbangan antara kepentingan pribadi 

dan pekerjaan. Dengan demikian, fleksibilitas ini membantu karyawan dalam 

mengelola waktu dengan lebih baik, sehingga produktivitas mereka tidak terganggu 

oleh tuntutan pekerjaan maupun kehidupan pribadi. 

 

Menurut Shagvaliyeva & Yazdanifard (2014) fleksibilitas kerja yaitu jam kerja 

yang fleksibel ini dapat diringkas sebagai kemampuan anggota organisasi untuk 

bisa memantau durasi atau jangka jam kerja mereka berdasarkan lokasi kerja (diluar 

tempat kerja) dan kemampuan untuk memenuhi jadwal kerja yang diberikan oleh 

organisasi. Fleksibilitas ini menjadi solusi bagi banyak karyawan dalam 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang dinamis sekaligus kebutuhan untuk 

menyeimbangkan tanggung jawab pribadi. 
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Maharani & Hidayah (2022) menemukan pengaturan kerja fleksibel berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee well-being. Hal ini sejalan dengan Abid & 

Khan Barech (2017) bahwa jam kerja fleksibel memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap peningkatan work-life balance Selanjutnya, Ter Hoeven & 

Van Zoonen (2015) menyatakan bahwa flexible work dan employee well-being 

memiliki pengaruh positif melalui work-life balance. Fleksibilitas dalam 

pengaturan kerja memungkinkan karyawan untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari 

tanpa mengorbankan pekerjaan, sehingga menciptakan keseimbangan yang lebih 

baik antara kehidupan profesional dan pribadi. Dengan demikian, pengaturan waktu 

kerja yang fleksibel berkontribusi besar dalam meningkatkan kualitas hidup 

karyawan. 

 

2.1.1 Dampak Waktu Kerja Fleksibel 

Pengaturan jam kerja fleksibel memiliki dampak positif yang signifikan terhadap 

employee well-being dan work-life balance, di mana pengaturan seperti flexitime 

dan telecommuting terbukti meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi stres, 

yang mendukung employee well-being yang lebih baik secara keseluruhan. 

Karyawan yang memanfaatkan flexitime melaporkan work-life balance yang lebih 

baik dibandingkan dengan mereka yang bekerja dengan sistem telecommuting 

(Hayman, 2010) dan penerapan jam kerja fleksibel dapat mengurangi tingkat stres 

serta meningkatkan produktivitas, yang menguntungkan bagi baik karyawan 

maupun organisasi (A.A.Ramana et al., 2017). Pengaturan kerja fleksibel juga 

memengaruhi work-life balance secara positif, yang pada gilirannya meningkatkan 

kepuasan kerja (Indradewa & Prasetio, 2023) serta work-life balance yang kuat 

dikaitkan dengan peningkatan kinerja dan kepuasan karyawan (Latifah Nimas 

Sayekti & Suhartini, 2022). Namun, meskipun fleksibilitas waktu kerja dapat 

meningkatkan employee well-being secara umum, hal ini mungkin tidak 

menguntungkan bagi semua karyawan, terutama bagi mereka yang kesulitan 

mengelola waktu di lingkungan yang kurang terstruktur, yang menekankan 

pentingnya pendekatan yang lebih spesifik terhadap kebijakan kerja fleksibel. 

 

Meskipun banyak manfaat yang ditawarkan oleh pengaturan kerja fleksibel, 

terdapat juga konsekuensi negatif yang dapat muncul. Selain itu, karyawan sering 
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merasa tertekan untuk tetap tersedia di luar jam kerja tradisional, yang semakin 

memperburuk work-life balance (Samtharam & Baskaran, 2023). Fleksibilitas yang 

lebih berfokus pada kebutuhan organisasi, seperti perubahan jadwal mendadak, 

telah terbukti merugikan work-life balance, khususnya bagi mereka yang 

menginginkan batasan jelas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Wöhrmann et 

al., 2021), dengan tekanan untuk memenuhi tuntutan operasional yang dapat 

menyebabkan perasaan kewalahan dan menurunkan kepuasan kerja secara 

keseluruhan (Jackson & Fransman, 2018). Meski demikian, beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa pengaturan kerja fleksibel yang dirancang dengan baik dapat 

meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan, yang menunjukkan bahwa 

dampak fleksibilitas sangat bergantung pada konteks dan cara penerapannya 

(Shanker, 2022; Samtharam & Baskaran, 2023). 

 

2.1.2 Indikator Waktu Kerja Fleksibel 

Menurut (Hill et al., 2001) schedule flexibility adalah pengaturan kerja secara 

fleksibel yang berarti pemilihan tempat dan waktu untuk bekerja, baik formal atau 

informal, yang memfasilitasi karyawan dalam kebijakan berapa lama (time 

flexibility), dan di mana (place flexibility) karyawan bekerja. 

1. Time flexibility : fleksibilitas dalam memodifikasi durasi kerja. 

Fleksibel dalam pengaturan jam kerja, karyawan dapat menyesuaikan 

jumlah jam kerja mereka setiap harinya dalam rentang waktu yang telah 

ditetapkan. Melalui sistem ini, kebebasan dalam menentukan total jam 

kerja diberikan, misalnya dengan bekerja lebih lama pada beberapa hari 

dan lebih singkat pada hari lainnya, asalkan jumlah jam kerja yang 

disepakati tetap terpenuhi 

2. Place flexibility : fleksibilitas dalam memilih tempat kerjanya. 

Fleksibilitas dalam memilih lokasi kerja memungkinkan karyawan 

untuk bekerja dari berbagai tempat, seperti rumah atau lokasi lain di luar 

kantor utama. Dengan kebebasan ini, mereka tidak terbatas pada satu 

lokasi tertentu dan dapat menyesuaikan tempat kerja sesuai kebutuhan. 
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2.2 Kompensasi 

Kompensasi merupakan segala penghasilan, baik berupa uang maupun barang, 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

perusahaan (Kenelak et al., 2016). Penentuan kompensasi yang tepat sangat 

berpengaruh terhadap kualitas kinerja sumber daya manusia, yang pada akhirnya 

berdampak pada pencapaian tujuan pegawai serta efisiensi anggaran organisasi 

(Sitopu et al., 2021). Kompensasi syang baik tidak hanya memberikan kepuasan 

dan keamanan kerja bagi karyawan, tetapi juga mendorong tercapainya tujuan 

organisasi dan individu (Omuya., 2018). Selain itu, kompensasi mencakup imbalan 

atas pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran karyawan, yang diberikan perusahaan 

sebagai bentuk penghargaan (Komar et al., 2021). Kompensasi dapat berupa fisik 

maupun nonfisik, serta umumnya menjadi objek yang dikecualikan dari pajak 

penghasilan (Hasibuan et al., 2020). 

 

Menurut Milkovich et al. (2014) kompensasi terbagi menjadi dua bentuk utama, 

yaitu imbalan relasional (relational returns), berupa kompensasi psikologis seperti 

peluang belajar, status, dan pekerjaan yang menantang, serta imbalan total 

kompensasi (total compensation), yang meliputi gaji dalam bentuk uang tunai 

(seperti gaji pokok, insentif, atau penyesuaian biaya hidup) dan tunjangan tidak 

langsung (seperti dana pensiun dan asuransi). Imbalan total kompensasi terdiri dari 

upah langsung (cash compensation), meliputi gaji pokok yang mencerminkan nilai 

pekerjaan, penyesuaian gaji berdasarkan prestasi, serta insentif jangka panjang 

seperti opsi saham, dan upah tidak langsung (benefit), termasuk perlindungan 

pendapatan (misalnya asuransi kesehatan dan dana pensiun), program 

keseimbangan kehidupan kerja (seperti waktu istirahat dan pengaturan kerja 

fleksibel), serta tunjangan untuk memenuhi kebutuhan karyawan. Kedua bentuk ini 

dirancang untuk memenuhi kebutuhan finansial dan psikologis karyawan, sekaligus 

mendukung pencapaian tujuan organisasi, yang pada akhirnya memengaruhi 

keberhasilan strategi perusahaan. 

 

2.2.1 Dampak Kompensasi 

Kompensasi memainkan peran penting dalam memengaruhi work-life balance dan 

employee well-being, dengan dampak positif maupun negatif. Kompensasi yang 
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memadai terbukti meningkatkan keterlibatan karyawan, mengurangi keinginan 

untuk berpindah kerja, dan berkontribusi pada kepuasan kerja yang memiliki 

implikasi positif terhadap kinerja mereka (Aditya & Deviastri, 2024; Triningsih & 

Darma, 2023). Selain itu, gaji yang kompetitif dapat memperkuat loyalitas dan 

komitmen karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan efektivitas organisasi 

(Newenhuis, 2018). Harapan terhadap tingginya kompensasi dapat memicu stres 

dan kelelahan akibat pekerjaan. Selain itu, prioritas yang berlebihan pada pekerjaan 

demi mendapatkan insentif dapat mengorbankan kehidupan pribadi, yang akhirnya 

berpotensi merusak hubungan keluarga (Yeti, 2024). 

 

Meskipun kompensasi dapat meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja, 

organisasi perlu mengimbanginya dengan kebijakan work-life balance untuk 

mencegah dampak negatif seperti stres dan kelelahan. Hubungan antara 

kompensasi, work-life balance, dan employee well-being bersifat kompleks namun 

saling terkait. Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan work-life balance 

memainkan peran penting dalam meningkatkan keterlibatan karyawan, yang 

berdampak pada penurunan tingkat perpindahan kerja (Triningsih & Darma, 2023). 

Manajemen kompensasi yang efektif juga dapat meningkatkan berbagai aspek 

employee well-being, terutama psychological dan social well-being, terutama dalam 

situasi sulit seperti masa pembatasan sosial akibat COVID-19 (Wilson et al., 2021). 

Selain itu, penerapan work-life balance secara signifikan berkontribusi pada 

peningkatan kesehatan mental dan fisik, mengurangi stres, serta meningkatkan 

kepuasan kerja, loyalitas, dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya 

berdampak positif pada kinerja organisasi (Gadzali, 2023; Newenhuis, 2018). 

 

Dengan demikian, meskipun kompensasi merupakan aspek penting dalam 

mendukung employee well-being, organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang 

seimbang antara kebijakan kompensasi dan work-life balance untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat, produktif, dan mendukung tujuan jangka panjang 

perusahaan. 
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2.2.2 Indikator Kompensasi 

Menurut (Williams et al., 2008) terdapat beberapa indikator kompensasi yang 

meliputi: 

1. Gaji 

Gaji biasanya merujuk pada pembayaran berdasarkan tarif per jam, yang 

sering diterapkan pada pekerja produksi dan pemeliharaan. Sementara itu, 

gaji umumnya diberikan secara mingguan, bulanan, atau tahunan. Gaji sendiri 

dibagi menjadi struktur gaji, tingkat gaji, dan kenaikan gaji 

2. Insentif dan komisi 

Insentif merupakan tambahan kompensasi yang diberikan di luar gaji atau 

upah pokok yang diterima oleh karyawan dari organisasi. 

3. Tunjangan 

Tunjangan mencakup berbagai bentuk manfaat, seperti asuransi kesehatan 

dan jiwa, liburan yang ditanggung organisasi, program pensiun, serta 

tunjangan lain yang berkaitan dengan hubungan kerja. Tunjangan sendiri di 

klasifikasikan menjadi adminstrasi tunjangan, tingkat tunjanga, dan 

penentuan tunjangan 

 

2.3 Work-Life Balance 

Menurut Mengistu & Melesse Worku (2020) work-life balance dapat didefinisikan 

sebagai kemampuan individu untuk memenuhi komitmen pekerjaan dan keluarga, 

serta tanggung jawab dan aktivitas non-pekerjaan lainnya. Work-life balance adalah 

sejauh mana kemampuan seseorang dalam menyeimbangkan antara kehidupan 

bekerja dan kehidupan pribadinya tanpa menimbulkan suatu masalah (Fisher et al., 

2009). Sedangkan menurut Ula (2019) work-life balance merupakan suatu 

pencapaian dimana individu mampu merasakan kepuasan dalam keterlibatannya 

dikehidupan pribadi dan kehidupan kerja (seperti dengan keluarga, teman, pasangan 

dan masyarakat) tanpa ada konflik diantaranya. Secara umum, dapat disimpulkan 

dari berbagai pendapat ahli mengenai definisi work-life balance secara umum dapat 

dianggap sebagai keadaan emosional di mana individu dapat merasakan kepuasan 

dengan menyeimbangkan perannya dalam kehidupan kerja serta kehidupan pribadi 

dan keluarga di luar pekerjaan dan pekerjaan harmoni. 
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2.3.1 Dampak Work-Life Balance 

Keselarasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi diketahui memiliki dampak 

positif terhadap kesejahteraan psikologis dan subjektif, sedangkan ketidakselarasan 

antara kedua aspek tersebut dapat menimbulkan pengaruh negatif. Berdasarkan 

salah satu penelitian, keselarasan kehidupan kerja memiliki pengaruh terhadap 

kesejahteraan psikologis di kalangan karyawan pabrik (Rosita et al., 2022) Namun, 

ada responden yang tetap melaporkan tingkat kesejahteraan psikologis yang rendah 

meskipun memiliki tingkat keseimbangan kehidupan yang tinggi, menunjukkan 

bahwa hubungan antara work-life balance dan employee well-being lebih kompleks 

dari yang diduga (Rosita et al., 2022). 

 

Penelitian lain yang dilakukan terhadap guru berkebutuhan khusus menunjukkan 

adanya hubungan positif antara keseimbangan kehidupan kerja yang tinggi dengan 

kesejahteraan karyawan yang lebih baik (Darmawan & Dwarawati, 2023). Hasil 

penelitian tersebut juga mengungkapkan bahwa gangguan antara kehidupan pribadi 

dan pekerjaan berdampak signifikan terhadap employee well-being, sehingga 

penting untuk mengelola peran di kedua aspek tersebut secara seimbang 

(Darmawan & Dwarawati, 2023). Sementara itu, analisis perbandingan 

menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di lembaga publik memiliki tingkat 

work-life balance dan employee well-being yang lebih baik dibandingkan dengan 

mereka yang bekerja di sektor swasta, dengan perbedaan yang signifikan (Marshall 

Teneng et al., 2024). 

 

Meskipun sebagian besar studi menunjukkan hubungan positif antara 

keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan, ada pula temuan yang 

mengindikasikan bahwa tingkat work-life balance yang tinggi tidak selalu 

menjamin kesejahteraan psikologis yang lebih baik. 

 

2.3.2 Indikator Work-Life Balance 

Dimensi dan indikator dari work-life balance menurut Fisher et al (2009); & 

Ilayasankar (2021) yaitu: (1) gangguan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi (work 

interference with personal life). Dapat diartikan bagaimana pekerjaan dapat 

berpengaruh terhadap  kehidupan  pribadi seseorang. Indikator yang dapat 
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digunakan untuk menilai dimensi ini diantaranya: Jumlah waktu bekerja, waktu 

bertemu keluarga, dan waktu kehidupan pribadi. (2) gangguan kehidupan pribadi 

terhadap pekerjaan (personal life interference with work) artinya adalah 

bagaimana kehidupan personal seseorang berpengaruh terhadap pekerjaannya. 

Indikator yang dapat digunakan dalam menilai dimensi ini diantaranya: 

Pengambilan keputusan individu, tanggung jawab atas keluarga, penyelesaian 

tugas tepat waktu, dan beban kerja mempengaruhi beban individu. (3) 

peningkatan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan (personal life enhancement of 

work). Kehidupan personal individu dapat membantu meningkatkan performa 

dalam bekerja dan penanganan tugas yang diberikan. Indikator dalam menilai 

dimensi ini adalah: Keadaan lingkungan perusahaan, hubungan yang terjalin 

dengan sesama rekan kerja, dan lingkungan sosial seseorang. Dan dimensi 

keempat adalah (4) peningkatan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi (work 

enhancement of personal life). Ilmu yang didapatkan berdampak kepada 

pekerjaan karyawan. Indikator dari dimensi ini adalah pekerjaan yang diberikan 

memberikan dampak pada tingkat kualitas individu. 

 

Sedangkan, menurut (McDonald et al., 2005) terdapat beberapa indikator terkait 

keseimbangan hidup kerja: 

 

1. Keseimbangan waktu (time balance) merujuk pada jumlah waktu yang dapat 

diberikan oleh individu, baik bagi pekerjaannya maupun hal-hal diluar 

pekerjaannya. 

2. Keseimbangan keterlibatan (involvement balance) merujuk pada jumlah atau 

tingkat keterlibatan secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam 

pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya. 

3. Keseimbangan kepuasan (satisfaction balance) merujuk pada jumlah tingkat 

kepuasan suatu individu terhadap kegiatan pekerjaannya maupun hal-hal di 

luar pekerjaannya. 

Dari kedua indikator diatas yang menjelaskan tentang work-life balance, maka 

peneliti memilih indikator (McDonald et al., 2005) sebagai variabel bebas yaitu 

work-life balance. 
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2.4 Employee Well-Being 

Employee well-being adalah kondisi di mana karyawan merasakan kepuasan dan 

kenyamanan dalam lingkungan kerja yang mendukung kesehatan fisik, mental, dan 

emosional mereka. Menurut Schaufeli (2017) employee well-being merupakan 

keadaan positif yang mencakup rasa kepuasan, semangat, dan kebahagiaan yang 

dirasakan karyawan dalam bekerja. Penelitian ini menekankan bahwa employee 

well-being tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga mendukung kinerja 

tim dan produktivitas perusahaan secara keseluruhan. Menurut Juniper et al. (2011) 

employee well-being diartikan sebagai bagian dari kesejahteraan individu yang 

diperoleh melalui pekerjaan, yang dipengaruhi oleh kondisi lingkungan kerja. 

 

(Sirgy, 2012) mengungkapkan bahwa employee well-being mencakup delapan 

komponen utama, yaitu: (a) kepuasan dalam pekerjaan, (b) respons positif terhadap 

lingkungan kerja, (c) kesesuaian antara peningkatan pekerjaan dan tantangan 

pekerjaan, (d) dorongan untuk memenuhi keinginan, (e) hubungan pekerjaan 

dengan kepuasan hidup, (f) bagian dari konsep yang lebih luas tentang employee 

well-being, (g) relevansi kesejahteraan dalam pekerjaan serta kesejahteraan yang 

tidak bergantung pada konteks, dan (h) kualitas kerja. 

 

2.4.1 Dampak Employee Well-Being 

Employee well-being memiliki peran penting dalam memengaruhi kinerja individu 

dan kesuksesan organisasi, mencakup dampak positif dan negatif. Memahami 

dampak ini secara komprehensif sangat penting untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang sehat. Lingkungan kerja yang mendukung, yang mendorong work-life 

balance, memungkinkan karyawan untuk mengharmonisasikan kehidupan 

profesional dan pribadi mereka, sehingga meningkatkan employee well-being 

secara keseluruhan (Gusjana & Ardianti, 2023). Selain itu, iklim keselamatan 

psikososial yang kuat dan kontrak psikologis yang terjaga berkontribusi pada 

hubungan kerja yang positif, menciptakan tempat kerja yang berkembang (Salleh 

et al., 2020). 

 

Sebaliknya, rendahnya employee well-being dapat menimbulkan dampak buruk 

yang memengaruhi individu maupun organisasi. Tingkat stres yang tinggi dapat 
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menyebabkan burnout, yang ditandai dengan kelelahan emosional dan penurunan 

kinerja (Ie & Henny, 2022). Selain itu, karyawan dengan employee well-being yang 

rendah sering mengalami kesulitan dalam fokus dan produktivitas, yang pada 

akhirnya menurunkan kinerja kerja secara keseluruhan (Ie & Henny, 2022). 

Kurangnya fungsi psikologis positif juga memperlemah keterlibatan dan komitmen 

terhadap tugas-tugas kerja (Maulida & Shaleh, 2018). Oleh karena itu, penting 

untuk mengatasi tantangan ini dan mendorong faktor-faktor positif dari employee 

well-being guna menciptakan lingkungan kerja yang berkelanjutan dan produktif. 

 

2.4.2 Indikator Employee Well-Being 

Menurut Zheng et al. (2015) kebahagiaan karyawan mempunyai tiga aspek dasar: 

kebutuhan hidup, pekerjaan, dan psikologis baik dalam pekerjaan maupun 

kehidupan pribadi. Berdasarkan temuannya, mereka menyimpulkan bahwa 

kesejahteraan karyawan mencakup pandangan dan perasaan karyawan tentang 

kepuasan kerja dan hidup, serta pengalaman psikologis dan kepuasan kerja dan 

kehidupan pribadi. Zheng et al. (2015) berpendapat bahwa ada tiga indikator utama 

kesejahteraan karyawan yaitu: 

 

a) Life Well-Being (LWB) 

Menggunakan istilah ‘kesejahteraan hidup’ daripada ‘kesejahteraan subjektif’ 

dianggap lebih sesuai untuk menggambarkan makna yang dimaksud, karena 

kesejahteraan ini berkaitan dengan kebahagiaan dalam kehidupan seseorang secara 

keseluruhan. Dua dari sembilan kategori dalam konsep ini meliputi aspek 

kehidupan, yaitu keluarga yang mencakup masalah dalam kehidupan keluarga dan 

perawatan pribadi serta keluarga yang mewakili emosi pribadi karyawan (Zheng et 

al., 2015). 

 

b) Workplace Well-Being (WWB) 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kesejahteraan secara keseluruhan tidak 

mencerminkan dengan tepat kesejahteraan di lingkungan kerja (Zheng et al., 2015). 

Kesejahteraan di tempat kerja diartikan sebagai perasaan sejahtera yang dirasakan 

karyawan dari pekerjaan mereka. Model kesejahteraan afektif menurut Zheng et al. 

(2015) menunjukkan bahwa emosi yang terkait  dengan pekerjaan dapat 
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memprediksi kesejahteraan karyawan. Zheng et al. (2015) juga mengungkapkan 

bahwa dengan memasukkan aspek kesejahteraan subjektif dan kepuasan kerja, 

model kesejahteraan karyawan akan lebih komprehensif. Oleh karena itu, kepuasan 

kerja dan emosi positif yang berkaitan dengan pekerjaan merupakan komponen 

pembentuk kesejahteraan di tempat kerja. Maka, dapat disimpulkan bahwa 

kesejahteraan di tempat kerja tidak hanya mencakup kepuasan kerja, tetapi juga 

melibatkan pengalaman emosi positif terkait pekerjaan (Zheng et al., 2015). 

Kesejahteraan di tempat kerja meliputi berbagai aspek terkait pekerjaan seperti 

kompensasi dan tunjangan, perlindungan tenaga kerja, fasilitas logistik, gaya 

manajemen, dan pengaturan kerja. 

 

c) Psychological Well-Being (PWB) 

Menurut Zheng et al. (2015) kesejahteraan psikologis adalah keadaan di mana 

orang dapat menerima kekuatan dan kelemahan mereka apa adanya, memiliki 

tujuan dalam hidup, membentuk hubungan positif dengan orang lain, menjadi 

mandiri, memiliki kendali atas lingkungan mereka, dan terus tumbuh sebagai 

individu. Menurut Wright & Bonett (2007) seseorang akan merasa puas dan 

mencapai kinerja optimal jika mereka melihat tempat kerja mereka sebagai 

lingkungan yang menarik, menyenangkan, dan penuh tantangan. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
 

No Nama Peneliti dan 

Tahun Penelitian 

Judul Hasil 

1. Stankevičienė, A., 

Tamaševičius, V., 

Diskienė, D., 

Grakauskas, Ž., & 

Rudinskaja, L. 

(2021). 

The mediating 

effect of work-life 

balance on the 

relationship 

between work 

culture and 

employee well- 

being. 

Menghasilkan kesimpulan 

penting bahwa WLB 

memiliki efek mediasi pada 

hubungan antara budaya 

kerja dan kesejahteraan 

karyawan. Pada saat yang 

sama, budaya kerja memiliki 

dampak langsung yang 

signifikan terhadap 

kesejahteraan dan 

memengaruhi WLB. 
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No Nama Peneliti dan 

Tahun Penelitian 

Judul Hasil 

2. Claartje L. ter 

Hoeven and Ward 

van Zoonen (2015) 

Flexible work 

designs and 

employee well- 

being: examining 

the effects of 

resources and 

demands 

Menemukan bahwa FWD 

memiliki hubungan positif 

dengan kesejahteraan 

karyawan melalui 

peningkatan keseimbangan 

kerja dan kehidupan. 

3 Dr. M. 

Dhanabhakyam, 

Fahad K.P , Emil 

Josep (2023) 

A study on the 

impact of 

compensation 

management in 

financial well-being 

of employees in 

selected IT 

companies in 

Kerala. 

Hasil studi mengungkapkan 

bahwa kompensasi karyawan 

dan kesejahteraan finansial 

mereka dinilai baik atau 

memuaskan. Juga terbukti 

bahwa terdapat hubungan 

positif yang signifikan antara 

manajemen kompensasi 

karyawan dan kesejahteraan 

finansial mereka. 

4. Sussanna 

Shagvaliyeva, 

Rashad Yazdanifard 

(2014) 

Impact of Flexible 

Working Hours on 

Work-Life Balance 

penelitiannya menyatakan 

penerapan flexible working 

hours secara positif 

mempengaruhi 

keseimbangan kehidupan 

pekerjaan dan pribadi serta 

keseluruhan kepuasan hidup 

dari karyawan 

5. M. Keith Chen 

Judith A. Chevalier 

Peter E. Rossi 

Emily Oehlsen 

(2019) 

The value of flexible 

work: Evidence 

from Uber drivers. 

Makalah ini menemukan 

bahwa waktu kerja fleksibel 

memberikan nilai tambah 

terhadap kompensasi dan 

keseimbangan kehidupan 

kerja 

6. Irsan Komar, Ida 

Aju Brahmasari, 

Riyadi Nugroho 

(2021) 

Effect of 

compensation, 

quality of work life 

on performance. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki 

dampak signifikan terhadap 

Quality of Work Life 

(QoWL). Artinya, tingkat 

kompensasi yang diterima 

oleh karyawan secara positif 

berkontribusi terhadap 

peningkatan kualitas 

kehidupan kerja mereka 
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2.6 Kerangka Berfikir 

Berdasarkan landasan teori dan tujuan penelitian sebelumnya serta permasalahan 

yang telah dikemukakan maka sebagai dasar untuk merumuskan hipotesis berikut 

disajikan kerangka pemikiran. Adapun yang menjadi variabel independen dalam 

penelitian ini adalah waktu kerja fleksibel, dan kompensasi, sedangkan variabel 

dependen pada penelitian ini adalah employee well-being, dan work-life balance 

sebagai variabel mediator. 

 

Gambar 2.1 Kerangka Berfikir 
 

 

2.7 Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2017) hipotesis adalah jawaban sementara atas rumusan 

masalah penelitian, yang kebenarannya harus dibuktikan melalui data yang 

terkumpul. Dalam konteks statistik, hipotesis merujuk pada pernyataan tentang 

kondisi populasi (parameter) yang akan diuji kebenarannya menggunakan data 

yang diperoleh dari sampel penelitian. 

 

2.7.1 Pengaruh Waktu Kerja Fleksibel Terhadap Employee Well-Being 

Waktu kerja fleksibel semakin banyak diterapkan di berbagai perusahaan sebagai 

strategi untuk meningkatkan employee well-being. Kebijakan ini memberikan 

kebebasan kepada karyawan untuk mengatur jam kerja sesuai kebutuhan pribadi 
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mereka, yang pada gilirannya membantu mengurangi tingkat stres akibat jadwal 

kerja yang ketat. Employee well-being mencakup berbagai aspek termasuk 

kesehatan fisik, mental, emosional, dan sosial, yang saling berhubungan dan 

berdampak pada produktivitas kerja secara keseluruhan (Allan et al., 2016). 

Menurut Feeney & Stritch (2019) pengaturan kerja yang fleksibel dapat 

memberikan dampak positif pada aspek-aspek tersebut, termasuk mengurangi stres, 

meningkatkan kepuasan kerja, dan menyediakan lebih banyak waktu untuk 

aktivitas pribadi. Sejalan dengan Maharani & Hidayah (2022) pengaturan kerja 

yang fleksibel dapat meningkatkan kesejahteraan. 

Waktu kerja fleksibel dan employee well-being saling berhubungan erat, karena 

kebijakan fleksibilitas kerja tidak hanya memengaruhi produktivitas tetapi juga 

kualitas hidup karyawan secara keseluruhan. Dengan memberikan kontrol lebih 

besar atas waktu kerja, karyawan dapat lebih mudah menyeimbangkan antara 

tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi, yang berpotensi meningkatkan 

kesejahteraan mereka dalam berbagai aspek. Sebagai hasilnya, waktu kerja 

fleksibel dapat menjadi faktor yang sangat penting dalam mendukung tercapainya 

kesejahteraan kerja yang optimal. Berdasarkan dari hasil penelitian tersebut, maka 

disusunlah hipotesis sebagai berikut : 

 

H1: Waktu kerja fleksibel berpengaruh positif terhadap employee well-being 

 

2.7.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Well-Being 

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

kesejahteraan karyawan, baik secara finansial maupun emosional. Kompensasi 

yang memadai dapat memberikan keamanan finansial dan motivasi kerja yang 

tinggi, serta dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan secara signifikan (Mas & 

Pallais, 2024). Menurut Fahat et al (2023) kompensasi memiliki hubungan dengan 

kesejahteraan karyawan. Sejalan dengan Mugizi et al (2021); & Joseph et al (2022) 

yang menyatakan bahwa kompensasi karyawan dan kesejahteraan finansial mereka 

dinilai baik atau memuaskan. Juga terbukti bahwa terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara manajemen kompensasi karyawan dan kesejahteraan mereka. 

Dengan mendapatkan kompensasi yang memadai, karyawan memiliki kesempatan 

untuk lebih fokus pada tugas-tugas pekerjaan mereka dan mengurangi kekhawatiran 
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terkait kesehatan atau masalah finansial. Kompensasi yang memadai, baik dalam 

bentuk gaji maupun tunjangan, memainkan peran penting dalam mendukung 

kesejahteraan fisik dan mental karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan 

keterlibatan dan produktivitas mereka di tempat kerja. Berdasarkan dari hasil 

penelitian tersebut, maka disusunlah hipotesis sebagai berikut : 

H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap employee well-being 

 

2.7.3 Pengaruh Waktu Kerja Fleksibel Terhadap Work-Life Balance 

Fleksibilitas waktu kerja memungkinkan dosen atau tenaga pendidik untuk 

menyesuaikan jam kerja dengan kebutuhan pribadi mereka, yang pada gilirannya 

membantu mereka mencapai work-life balance yang lebih baik. Menurut Chen et 

al. (2019) waktu kerja fleksibel juga memberikan nilai tambah terhadap kompensasi 

dengan memungkinkan pekerja untuk mengoptimalkan waktu kerja mereka dalam 

mencapai penghasilan yang diinginkan, sehingga mengurangi tekanan dan 

meningkatkan kesejahteraan hidup secara keseluruhan. Didukung oleh Abid & 

Khan Barech (2017) menyatakan bahwa jam kerja fleksibel memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap peningkatan work-life balance. Oleh karena itu, 

fleksibilitas waktu kerja diprediksi akan memiliki pengaruh positif terhadap 

keseimbangan hidup-kerja. Berdasarkan dari hasil penelitian tersebut, maka 

disusunlah hipotesis sebagai berikut : 

 

H3: Waktu kerja fleksibel berpengaruh positif terhadap work-life balance 

 

2.7.4 Pengaruh Kompensasi Terhadap Work-Life Balance 

Kompensasi yang memadai berperan penting dalam meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja dosen atau tenaga pendidik, karena memberikan kepuasan finansial 

yang lebih baik, serta mendorong motivasi dan kesejahteraan psikologis. Dalam 

Komar et al. (2021) menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kualitas kehidupan kerja. Di sisi lain, Nielson et al. (2024) menemukan 

bahwa jumlah kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap keseimbangan 

kehidupan dan pekerjaan. Meskipun demikian, kompensasi yang diberikan tetap 

diharapkan dapat meningkatkan kualitas kehidupan kerja dosen atau tenaga 

pendidik melalui kepuasan kerja yang lebih tinggi dan pencapaian keseimbangan 
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hidup-kerja yang lebih baik. Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka disusunlah 

hipotesis sebagai berikut: 

 

H4: Kompensasi berpengaruh positif terhadap work-life balance 

 

 

2.7.5 Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Employee Well-Being 

Work-life balance memiliki peran signifikan dalam menentukan employee well- 

being, terutama di era kerja modern yang ditandai oleh tekanan dan tuntutan yang 

semakin tinggi. Work-life balance yang baik dapat membantu karyawan 

mengurangi stres, meningkatkan kesehatan mental, dan menjaga produktivitas. 

Menurut (Guest, 2017) karyawan yang dapat mengelola work-life balance 

cenderung memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi, yang ditunjukkan oleh 

penurunan tingkat kelelahan dan peningkatan kepuasan hidup. Menurut Antoncic 

(2011) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang memperhatikan employee well- 

being cenderung menarik calon karyawan, yang memberi perusahaan kesempatan 

yang lebih baik untuk bersaing dalam mendapat tenaga kerja yang berkualitas 

tinggi. Ketika karyawan merasa bahwa perusahaan mereka menghargai work-life 

balance, mereka lebih termotivasi untuk memberikan performa terbaik dalam 

pekerjaan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan secara 

keseluruhan dan juga kinerja organisasi. Dengan demikian, work-life balance 

menjadi elemen penting dalam upaya meningkatkan employee well-being dan 

produktivitas dalam jangka panjang. Berdasarkan dari hasil penelitian tersebut, 

maka disusunlah hipotesis sebagai berikut : 

 

H5: Work-life balance berpengaruh positif terhadap employee well-being 

 

2.7.6 Pengaruh Waktu Kerja Fleksibel Terhadap Employee Well-Being Yang 

Dimediasi oleh Work-Life Balance 

Waktu kerja fleksibel diyakini memiliki dampak positif terhadap employee well- 

being, karena memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu kerjanya sesuai 

dengan kebutuhan pribadi dan profesional, yang dapat mengurangi stres dan 

meningkatkan kepuasan hidup. Gusjana & Ardianti (2023) menunjukkan bahwa 

kebijakan fleksibilitas kerja berkontribusi terhadap work-life balance yang lebih 
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baik, yang akhirnya mendukung employee well-being. Selain itu, work-life balance 

dianggap sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara waktu kerja 

fleksibel dan employee well-being, karena dengan fleksibilitas waktu, karyawan 

dapat lebih mudah mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang 

mendukung peningkatan kesejahteraan psikologis dan emosional mereka (Salleh et 

al., 2020). Dengan memberi karyawan fleksibilitas dalam menentukan waktu kerja 

mereka yang memiliki kesempatan untuk mencapai keseimbangan lebih baik antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang dapat meningkatkan perasaan kepuasan dan 

well-being mereka (Maulida & Shaleh, 2018). Penelitian serupa juga dilakukan oleh 

Ter Hoeven & van Zoonen (2015) yang menyatakan bahwa pengaturan waktu kerja 

berhubungan positif dengan kesejahteraan karyawan melalui peningkatan 

keseimbangan kerja/kehidupan. 

 

H6: Work-life balance memediasi pengaruh waktu kerja fleksibel terhadap 

employee well-being 

 

2.7.7 Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Well-Being Yang Dimediasi 

oleh Work-Life Balance 

Kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi employee 

well-being, dimana kompensasi yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan motivasi, yang pada gilirannya berdampak pada kesejahteraan 

psikologis dan emosional karyawan. Heneman & Schwab (1985) menunjukkan 

bahwa pemberian kompensasi yang layak dapat meningkatkan employee well-being 

karena mereka merasa dihargai atas kontribusinya, serta mengurangi stres finansial 

yang memungkinkan karyawan untuk lebih fokus pada pekerjaan dan kehidupan 

pribadi mereka. Selain itu, work-life balance dapat berperan sebagai mediator 

dalam hubungan antara kompensasi dan employee well-being, dimana kompensasi 

yang memadai, mencakup gaji, tunjangan, cuti, dan fasilitas lainnya, mendukung 

pencapaian work-life balance yang lebih baik, yang pada gilirannya meningkatkan 

employee well-being secara keseluruhan (Salleh et al., 2020). Dengan kompensasi 

yang memadai, karyawan memiliki lebih banyak fleksibilitas dan dukungan untuk 

mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang dapat 

meningkatkan perasaan kepuasan dan kesejahteraan mereka. 
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Maulida & Shaleh (2018) menekankan bahwa work-life balance yang baik berperan 

dalam meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan terhadap pekerjaan, 

yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan employee well-being. Karena 

belum adanya literatur yang menyatakan kompensasi berpengaruh terhadap 

employee well-being yang dimediasi oleh work-life balance, maka dapat disusunlah 

hipotesis sebagai berikut: 

 

H7: Work-life balance memediasi pengaruh kompensasi terhadap employee well- 

being 



 

 

 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Metode penelitian merupakan cara kerja yang mencakup proses pengumpulan data, 

pengolahan informasi, hingga menghasilkan jawaban atas masalah penelitian. 

Berdasarkan permasalahan yang diangkat, penelitian ini menggunakan metode 

survei dengan pendekatan kuantitatif. Menurut Sekaran & Bougie (2016) penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode ilmiah yang mengolah data berbentuk 

angka atau bilangan yang dianalisis secara sistematis menggunakan pendekatan 

matematika dan statistika. Metode survei adalah jenis penelitian kuantitatif yang 

bertujuan untuk mengumpulkan informasi mengenai populasi yang luas dengan 

mengambil sampel yang relatif kecil sebagai representasi (Sekaran & Bougie, 

2016). 

 

3.2 Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan objek dosen perguruan tinggi di Indonesia, yang 

dipilih karena profesi ini memiliki tuntutan pekerjaan yang tinggi serta 

membutuhkan keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi. Penelitian 

ini mengkaji tiga variabel utama, yaitu variabel independent (bebas), variabel 

dependent (terikat), dan variabel mediasi. Variabel independent dalam penelitian 

ini terdiri dari waktu kerja fleksibel dan kompensasi, yang diasumsikan memiliki 

pengaruh terhadap employee well-being sebagai variabel dependent. Selain itu, 

penelitian ini juga melibatkan work-life balance sebagai variabel mediasi, yang 

berperan sebagai perantara dalam menjelaskan hubungan antara variabel 

independent dan dependent. Dengan fokus pada dosen sebagai objek penelitian, 

diharapkan hasil dari studi ini dapat memberikan gambaran yang lebih mendalam 

mengenai bagaimana pengaturan waktu kerja fleksibel dan sistem kompensasi 
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dapat mendukung work-life balance serta employee well-being dosen di lingkungan 

perguruan tinggi di Indonesia. 

3.3 Sumber Data 

Sumber data adalah suatu sumber yang dibutuhkan peneliti untuk memperoleh data 

yang konkrit untuk faktor penting penelitian. Dalam penelitian ini peneliti 

menggunakan sumber data primer. Menurut Sekaran & Bougie (2016) data primer 

adalah data yang dikumpulkan peneliti secara langsung untuk tujuan penelitian 

tertentu. Sekaran & Bougie (2016) juga menyebutkan empat metode utama 

pengumpulan data primer: wawancara, observasi, penyebaran kuesioner, dan 

eksperimen. Dalam penelitian ini, penulis mengumpulkan data primer dengan 

menyebarkan kuesioner kepada responden dan menggunakan jawaban mereka 

sebagai bahan penelitian. 

 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel merupakan aspek penting dalam penelitian yang 

memberikan informasi atau keterangan tentang cara mengukur suatu variabel. 

Selain itu, definisi operasional juga membantu peneliti lain yang ingin 

menggunakan variabel yang sama dalam penelitian mereka. Menurut Sugiyono 

(2017) definisi operasional variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang 

hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini, definisi 

operasional variabel digunakan sebagai pedoman untuk menjalankan penelitian. 

Adapun definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 
 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Waktu kerja 

fleksibel 

Menurut (Shagvaliyeva & 

Yazdanifard, 2014), 

fleksibilitas kerja yaitu jam 

kerja yang fleksibel ini dapat 

diringkas sebagai kemampuan 

anggota organisasi untuk bisa 

1. Berapa lama 

(Time 

Flexibility) 

2. Dimana (Place 

Flexibility) 

Likert 



28 
 

 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

  memantau durasi atau jangka 

jam kerja mereka berdasarkan 

lokasi kerja (diluar tempat 

kerja) dan kemampuan untuk 

memenuhi jadwal kerja yang 

diberikan oleh organisasi. 

Hill et al. (2001)  

2 Kompensasi Menurut Afandi (2021) 

kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk 

uang, barang langsung atau 

tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas 

Jasa    yang    duberikan 

perusahaan 

1. Upah dan Gaji 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

 

Williams (2008) 

Likert 

3 Employee 

well-being 

Menurut Schaufeli (2017) 

employee well-being 

merupakan keadaan positif 

yang mencakup rasa kepuasan, 

semangat, dan kebahagiaan 

yang dirasakan karyawan 

dalam bekerja. 

1. Life well- 
being 

2. Workplace 
well-being 

3. Psychological 

well-being 

 

Zheng et al 

(2015) 

Likert 

4 Work-life 

balance 

Menurut (Singh & Khanna, 

2011) work-life balance atau 

dikenal dengan keseimbangan 

antara kehidupan dengan 

pekerjaan memiliki banyak 

pengertian dari para ahli salah 

satunya. 

1. keseimbangan 

waktu 

2. keseimbangan 
keterlibatan 

3. keseimbangan 
kepuasan. 

McDonald dan 

Bradley (2005) 

Likert 

 

3.5 Populasi dan Sampel 

3.5.1. Populasi 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) populasi adalah keseluruhan kelompok 

individu, peristiwa, atau hal menarik yang ingin diteliti oleh peneliti, di mana 

populasi mencakup orang, kejadian, atau objek yang menjadi fokus penelitian untuk 

dipelajari dan menjadi dasar pembuatan opini berdasarkan statistik sampel. 

Populasi dalam penelitian ini adalah dosen perguruan tinggi di Indonesia. 
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3.5.2. Sampel 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) sampel merupakan bagian atau subkelompok 

dari populasi yang terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi tersebut. 

Pengambilan sampel dilakukan dengan memilih elemen-elemen tertentu dari 

populasi yang dianggap dapat mewakili keseluruhan. Dalam menentukan jumlah 

sampel, peneliti mengacu pada pendapat Hair et al., (2019) yang menyatakan bahwa 

secara absolut ukuran sampel yang memadai untuk analisis statistik adalah minimal 

100 responden atau lebih. Selain itu, secara rules of thumb Sekaran & Bougie 

(2016) juga menyebutkan bahwa ukuran sampel yang ideal dalam penelitian 

berkisar antara 30 hingga 500 responden. 

 

3.6 Metode Pengambilan Sampel 

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

non-probability sampling dengan teknik purposive sampling. Menurut Sekaran & 

Bougie (2016) non-probability sampling adalah teknik pengambilan sampel di 

mana setiap elemen dalam populasi tidak memiliki peluang yang sama untuk dipilih 

sebagai subjek sampel. Sementara itu, purposive sampling adalah metode pemilihan 

sampel yang difokuskan pada individu tertentu yang mampu memberikan informasi 

yang dibutuhkan, baik karena mereka memiliki karakteristik khusus atau memenuhi 

kriteria tertentu yang telah ditentukan oleh peneliti (Sekaran & Bougie 2016). 

Teknik purposive sampling dipilih karena peneliti menetapkan kriteria tertentu 

dalam menentukan sampel yang akan digunakan. Kriteria sampel yang digunakan 

pada penelitian ini adalah dosen perguruan tinggi di Indonesia. 

 

3.7 Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan 

pendekatan partial least square (PLS) melalui perangkat lunak SmartPLS versi 3.0. 

Dibandingkan model SEM berbasis kovarian, metode ini lebih unggul karena 

mampu menganalisis data tidak berdistribusi normal, memiliki asumsi sederhana, 

menangani hubungan konstruk yang kompleks, dan mengidentifikasi konstruk 

utama secara efisien (Hair et al., 2012). Metode PLS-SEM cocok untuk sampel 

kecil, yaitu antara 30–100 responden, sesuai dengan kriteria analisis algoritma PLS 

(Ghozali, 2015). PLS juga fleksibel karena tidak bergantung pada banyak asumsi, 
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dapat memasukkan variabel laten, dan mampu menganalisis data yang tidak 

terdistribusi normal, sehingga menghasilkan analisis yang kuat, akurat, dan 

aplikatif. 

 

3.8 Uji Instrumen Penelitian 

3.8.1. Uji Validitas & Uji Reliabilitas 

Uji validitas berfungsi untuk menilai sejauh mana alat ukur secara akurat mengukur 

konsep atau tujuan yang dimaksud, serta menentukan seberapa baik strategi, 

instrumen, atau siklus yang dikembangkan memperkirakan konsep tertentu 

(Sekaran & Bougie, 2016). Kuesioner dinyatakan valid apabila pertanyaan berhasil 

mengungkapkan apa yang seharusnya diukur. Menurut Sekaran & Bougie (2016) 

uji reliabilitas dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana pengukuran tersebut 

tanpa bias dan memastikan konsistensi antar item dalam instrumen. Reliabilitas 

juga menjadi indikator stabilitas dan konsistensi instrumen dalam mengukur konsep 

serta membantu menilai keandalan suatu tindakan. Seluruh item pertanyaan pada 

setiap variabel akan diuji melalui tiga tahap, yaitu uji validitas konvergen, uji 

validitas diskriminan, serta uji reliabilitas. 

 

1. Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen bertujuan untuk menentukan apakah setiap item pertanyaan 

mampu mengukur kesamaan dimensi dalam suatu variabel. Validitas konvergen 

akan menunjukkan hubungan antara variabel laten dengan konstruk terkait, yang 

dianalisis melalui pengamatan pada satu konstruk laten. Dalam pengujian ini, nilai 

loading factor diterima jika ≥ 0,50 dan nilai ≥ 0,70 dianggap sebagai bukti yang 

kuat (Bagozzi & Youjae Yi, 1988) Oleh karena itu, hanya item pertanyaan dengan 

tingkat signifikansi tinggi yang dapat digunakan sebagai alat ukur variabel 

penelitian. Uji validitas konvergen dianggap memenuhi syarat jika memiliki nilai 

AVE ≥ 0,50 dengan nilai loading yang signifikan untuk setiap item. 

 

2. Uji Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan memastikan bahwa konstruk yang berbeda dalam 

penelitian ini mengukur hal-hal yang berbeda tanpa tumpang tindih, diuji dengan 

Fornell-Larcker Criterion dan heterotrait-monotrait ratio (HTMT). Menurut 
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Fornell-Larcker Criterion, validitas terpenuhi jika nilai average variance extracted 

(AVE) dari setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antar konstruk, 

menunjukkan bahwa konstruk lebih mampu menjelaskan varians indikator- 

indikatornya sendiri. Validitas juga dipastikan jika nilai HTMT ≤ 0,85-0,90, yang 

menunjukkan bahwa konstruk cukup berbeda satu sama lain. Kedua uji ini 

memastikan tidak ada tumpang tindih yang mempengaruhi hasil analisis. 

 

3. Uji Reliabilitas 

Menurut Sekaran & Bougie (2016) reliabilitas mengacu pada seberapa stabil dan 

konsisten suatu instrumen dalam mengukur variabel tertentu. Kuesioner dianggap 

stabil jika jawaban responden terhadap pernyataan dalam kuesioner tetap konsisten 

dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas digunakan untuk menilai konsistensi jawaban 

yang diberikan oleh responden pada setiap item dalam kuesioner. Hasil uji 

reliabilitas dianggap memenuhi syarat jika nilai loading factor dari item individu 

dan composite reliability menunjukkan signifikansi ≥ 0,70 serta nilai AVE ≥ 0,50 

(Gefen et al., 2000). Sebuah variabel dinyatakan reliabel apabila nilai composite 

reliability pada uji reliabilitas ≥ 0,70 (Sekaran & Bougie 2016). Serta nilai 

Cronbach's Alpha pada uji reliabilitas juga ≥ 0,70. 

 

3.8.2. Uji Model Struktural atau Inner Model 

Model struktural atau inner model dirancang berdasarkan teori substantif yang 

menggambarkan hubungan antara variabel laten. Dalam analisisnya, model ini 

mengandalkan nilai R2 untuk variabel dependen serta pengujian t dan signifikansi 

koefisien jalur struktural untuk menilai hubungan antar variabel. Evaluasi awal 

model dalam PLS dilakukan dengan memeriksa nilai R2, yang interpretasinya mirip 

dengan pendekatan regresi. Perubahan nilai R2 dapat dimanfaatkan untuk 

menentukan sejauh mana variabel laten independen memengaruhi variabel laten 

dependen secara signifikan atau substantif (Ghozali, 2015). 

 

3.8.3. Uji Hipotesis 

Setelah dilakukan pengujian pada inner model (model struktural), yang mencakup 

R2, koefisien parameter, dan t-statistics, hasil pengujian hipotesis dapat diketahui. 

Penilaian apakah hipotesis diterima atau ditolak dilakukan dengan mengevaluasi 
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nilai signifikansi antar konstruk, t-statistics, dan p-values. Pada penelitian ini, 

pengujian hipotesis akan menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 3. 

Pengujian hipotesis menggunakan metode bootstrap yang mengacu pada 

signifikansi koefisien jalur (Hair et al., 2012) dengan melakukan pengambilan 

sampel secara berulang sebanyak 5000 literasi. Aturan utama dalam metode ini 

menyatakan bahwa suatu hipotesis dianggap layak diterima apabila t-statistik ≥ 1,96 

p-value ≤ 0,05 serta koefisien beta bernilai positif. Pengujian hipotesis yang 

melibatkan pengaruh variabel mediasi juga mengikuti ketentuan yang sama, yaitu 

dengan mengevaluasi hasil dari indirect effect. Jika nilai t-statistik ≥ 1,96 atau p- 

value ≤ 0,05 maka hipotesis dinyatakan diterima. Selanjutnya, untuk melengkapi 

hasil hipotesis pengaruh variabel mediasi apabila terbukti, akan dilakukan 

penentuan jenis mediasi dengan melihat hasil dari indirect effect dan total effect 

(direct effect + indirect effect). 

Menurut (Heir et al., 2021) cara melakukannya adalah sebagai berikut : 

 Jika direct effect tidak berpengaruh signifikan, tetapi indirect effect 

berpengaruh signifikan, maka terjadi mediasi penuh (full mediation). 

 

Jika direct effect dan inderect effect sama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen, maka terjadilah mediasi parsial (partial mediation). 



 

 

 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian yang telah dilakukan mengenai 

Pengaruh waktu kerja fleksibel dan kompensasi terhadap employee well-being pada 

dosen perguran tinggi di Indonesia dengan work-life balance sebagai variabel 

mediasi maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

 

a) Waktu kerja fleksibel berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

well-being dosen perguruan tinggi di Indonesia. Sehingga, hipotesis 

pertama didukung. 

b) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well- 

being dosen perguruan tinggi di Indonesia. Oleh karena itu, hipotesis 

mengenai pengaruh kompensasi terhadap employee well-being dinyatakan 

didukung. 

c) Waktu kerja fleksibel berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life 

balance dosen perguruan tinggi di Indonesia. Oleh karena itu, hipotesis 

mengenai pengaruh waktu kerja fleksibel terhadap work-life balance 

dinyatakan didukung. 

d) Kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap work-life balance 

dosen perguruan tinggi di Indonesia. Oleh karena itu, hipotesis mengenai 

pengaruh kompensasi terhadap work-life balance dinyatakan tidak 

didukung. 

e) Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

well-being dosen perguruan tinggi di Indonesia. Oleh karena itu, hipotesis 

mengenai pengaruh work-life balance terhadap employee well-being 

dinyatakan didukung. 
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f) Work-life balance memediasi secara positif dan signifikan pengaruh waktu 

kerja fleksibel terhadap employee well-being dosen perguruan tinggi di 

Indonesia. Oleh karena itu, hipotesis mengenai pengaruh tidak langsung 

waktu kerja fleksibel terhadap employee well-being melalui work-life 

balance dinyatakan didukung. 

g) kompensasi terhadap employee well-being melalui work-life balance tidak 

signifikan secara statistik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

work-life balance tidak memediasi secara signifikan pengaruh kompensasi 

terhadap employee well-being dosen perguruan tinggi di Indonesia. Oleh 

karena itu, hipotesis mengenai pengaruh tidak langsung kompensasi 

terhadap employee well-being melalui work-life balance dinyatakan tidak 

didukung. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan keterbatasan yang ada pada penelitian ini, maka saran yang 

dapat peneliti berikan, yaitu: 

 

1. Bagi Instansi / Organisasi 

 Pengelola perguruan tinggi disarankan untuk mempertimbangkan 

perluasan kebijakan waktu kerja fleksibel bagi dosen, dengan tetap 

menjaga kelancaran proses akademik dan layanan pendidikan.

 Instansi perguruan tinggi perlu meninjau kembali sistem kompensasi 

yang diterapkan dan memperkuat bentuk kompensasi non-finansial, 

seperti penghargaan kinerja, peluang pengembangan karier, dan cuti 

tambahan.

 Instansi perguruan tinggi sebaiknya mengintegrasikan strategi 

peningkatan work-life balance dalam kebijakan kesejahteraan dosen 

melalui penyediaan layanan konseling, pelatihan manajemen waktu, 

dan fasilitas pendukung lainnya.

 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

 Pertama, peneliti selanjutnya disarankan untuk menyediakan waktu 

yang lebih panjang dalam proses pengumpulan data, khususnya pada
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tahap penyebaran kuesioner. Dengan memperpanjang durasi 

pengumpulan data, peneliti dapat menjangkau lebih banyak 

responden dari berbagai latar belakang, sehingga cakupan data 

menjadi lebih merata dan representatif. Hal ini juga dapat 

meningkatkan validitas eksternal dari hasil penelitian. 

 Kedua, jumlah responden dalam penelitian mendatang sebaiknya 

diperbanyak agar hasil analisis statistik menjadi lebih kuat dan 

generalisasi terhadap populasi yang lebih luas dapat dilakukan 

dengan lebih meyakinkan. Penambahan jumlah responden juga 

memungkinkan analisis yang lebih mendalam terhadap hubungan 

antarvariabel.

 Ketiga, peneliti selanjutnya dianjurkan untuk memperluas ruang 

lingkup variabel yang diteliti. Selain fleksibilitas waktu kerja dan 

kompensasi, terdapat banyak faktor lain yang berpotensi 

memengaruhi work-life balance dan employee well-being, seperti 

kepuasan kerja, dukungan organisasi, beban kerja, lingkungan kerja, 

hingga gaya kepemimpinan. Penambahan variabel ini dapat 

memperkaya model penelitian dan memberikan gambaran yang 

lebih utuh mengenai faktor-faktor penentu kesejahteraan karyawan.

 Keempat, peneliti selanjutnya disarankan untuk mengeksplorasi 

variabel lain yang belum dimasukkan dalam model saat ini. 

Pendekatan mixed methods atau kualitatif seperti wawancara 

mendalam dapat digunakan untuk menggali faktor-faktor 

tersembunyi yang tidak terjangkau melalui kuesioner, sehingga 

dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif terkait 

work-life balance dan employee well-being.

 

5.3 Limitasi 

1. Waktu penyebaran kuesioner yang terbatas 

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal waktu pelaksanaan, 

khususnya pada tahap penyebaran kuesioner. Proses pengumpulan data 

dilakukan dalam kurun waktu yang cukup singkat, sehingga tidak 
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memungkinkan untuk menjangkau responden secara lebih luas dan merata. 

Keterbatasan ini berdampak pada cakupan partisipan yang dapat dijangkau, 

terutama jika mempertimbangkan keberagaman latar belakang dosen atau 

tenaga kerja yang menjadi target penelitian. Dengan waktu yang lebih 

panjang, kemungkinan besar jumlah responden dapat ditingkatkan dan hasil 

penelitian menjadi lebih representatif. 

2. Jumlah responden yang terbatas 

Akibat dari keterbatasan waktu pengumpulan data, jumlah responden yang 

berhasil dihimpun dalam penelitian ini masih tergolong terbatas. Hal ini 

dapat memengaruhi validitas eksternal dari hasil penelitian, karena data 

yang diperoleh belum tentu dapat mencerminkan keseluruhan populasi yang 

menjadi sasaran studi. Jumlah responden yang terbatas juga membuat 

analisis data memiliki ruang yang lebih sempit untuk menggambarkan pola 

atau hubungan antarkomponen variabel secara lebih mendalam. 

3. Keterbatasan ruang lingkup yang di teliti 

Penelitian ini berfokus pada dua variabel independen utama yaitu 

fleksibilitas waktu kerja dan kompensasi, serta dua variabel lainnya, yakni 

work-life balance sebagai variabel mediasi dan employee well-being sebagai 

variabel dependen. Namun, dalam konteks dunia kerja yang dinamis, 

terdapat banyak faktor lain yang juga dapat memengaruhi keseimbangan 

kehidupan dan pekerjaan serta kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, 

hasil yang diperoleh masih bersifat terbatas pada ruang lingkup variabel 

yang diteliti. 

4. Potensi variabel lain yang belum banyak diteliti 

Terdapat kemungkinan bahwa pemahaman terhadap hubungan antara 

variabel utama dalam penelitian ini belum sepenuhnya menyeluruh, karena 

masih ada faktor-faktor lain yang belum dimasukkan dalam model 

penelitian. 
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