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ABSTRAK 

 

PENGARUH FLEKSIBILITAS KERJA DAN KOMPENSASI  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

PADA GENERASI MILENIAL 

 

Oleh  

 

RETNO ANGGRAINI 

 

Generasi milenial berada dalam kategori usia produktif yang memegang peran 

strategis sebagai pendorong utama pertumbuhan ekonomi dan stabilitas 

perekonomian nasional. Fleksibilitas kerja dinilai sebagai salah satu faktor penting 

yang dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Kompensasi yang 

adil dan kompetitif juga menjadi aspek krusial dalam memotivasi karyawan untuk 

mencapai kinerja yang optimal. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan generasi 

milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner menggunakan skala likert 

dengan sampel sebanyak 198 karyawan generasi milenial pada perusahaan 

asuransi yang tersebar di seluruh Indonesia. Data yang telah dikumpulkan akan 

dianalisis dengan alat analisis regresi linier berganda untuk menguji pengaruh 

antar variabel melalui aplikasi IBM SPSS 26. Hasil penelitian ini mendukung 

hipotesis yang diajukan yaitu fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan serta kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Temuan penelitian ini memberikan implikasi bagi 

manajemen perusahaan dalam merancang kebijakan fleksibilitas kerja yang 

memberikan kebebasan bagi karyawan dalam menentukan jam mulai dan selesai 

bekerja, sehingga tercipta kinerja karyawan secara optimal. Selain itu, penting 

bagi perusahaan untuk melakukan peninjauan secara berkala terhadap struktur gaji 

agar tetap kompetitif dan sesuai dengan harapan karyawan. Di samping itu, 

perusahaan harus berupaya membangun serta memelihara citra positif di mata 

karyawan maupun masyarakat luas, agar setiap kritik yang muncul dapat 

direspons secara bijaksana tanpa mengurangi rasa loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan.  

 

Kata Kunci: Generasi Milenial, Fleksibilitas Kerja, Kompensasi dan Kinerja 

Karyawan 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF WORK FLEXIBILITY AND COMPENSATION  

ON EMPLOYEE PERFORMANCE  

IN THE MILLENNIAL GENERATION 

 

By 

 

RETNO ANGGRAINI 

 

The millennial generation is in the productive age category that plays a strategic 

role as the main driver of economic growth and national economic stability. Work 

flexibility is considered as one of the important factors that can increase employee 

productivity and performance. Fair and competitive compensation is also a 

crucial aspect in motivating employees to achieve optimal performance. This 

study aims to determine the effect of work flexibility and compensation on the 

performance of millennial generation employees in insurance companies in 

Indonesia. This study is a quantitative study by distributing questionnaires using a 

Likert scale with a sample of 198 millennial generation employees in insurance 

companies spread throughout Indonesia. The data that has been collected will be 

analyzed using multiple linear regression analysis tools to test the influence 

between variables through the IBM SPSS 26 application. The results of this study 

support the proposed hypothesis, namely that work flexibility has a positive and 

significant effect on employee performance and compensation has a positive and 

significant effect on employee performance. The findings of this study provide 

implications for company management in designing work flexibility policies that 

provide freedom for employees to determine their start and finish hours, so that 

optimal employee performance is created. In addition, it is important for 

companies to periodically review the salary structure to remain competitive and 

in accordance with employee expectations. In addition, companies must strive to 

build and maintain a positive image in the eyes of employees and the wider 

community, so that any criticism that arises can be responded to wisely without 

reducing employees' sense of loyalty to the company. 

 

Keywords: Millennial Generation, Work Flexibility, Compensation and Employee 

Performance
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

      Perubahan demografi generasi telah membawa dampak besar pada tenaga 

kerja saat ini, terutama tenaga kerja generasi milenial. Generasi milenial mampu 

menciptakan peluang baru seiring dengan kemajuan teknologi yang terus 

berkembang dan sangat familiar dengan komunikasi, media sosial, serta teknologi 

digital (Ramli & Soelton, 2019). Generasi milenial menjadi tantangan tersendiri 

bagi para manajer, yang kebanyakan berasal dari generasi X, serta pemimpin tim 

yang bertanggung jawab untuk melatih karyawan muda tersebut agar dapat 

menjadi aset yang berharga bagi perusahaan (Setiyani et al., 2020). Generasi 

milenial merupakan kelompok populasi yang sangat besar yang kini memasuki 

dunia kerja dan berkaitan erat dengan Revolusi Industri 4.0. Generasi milenial 

lahir mulai dari tahun 198I hingga awal tahun 1996 dan akan menjadi kelompok 

generasi terbesar sejauh ini yang total populasinya mencapai 78 juta (Stafford & 

Griffis, 2008). 

      Generasi milenial memiliki pandangan yang berbeda dari generasi sebelumnya 

yang memiliki keyakinan dan kepercayaan yang kuat dan tidak keberatan untuk 

meninggalkan pekerjaan ketika kebutuhan generasi milenial tidak terpenuhi 

(Fenich et al., 2014) Generasi milenial cenderung lebih individualis dan kurang 

peduli terhadap orang lain. Sebaliknya, generasi milenial juga memiliki aspek 

positif, yaitu mereka sangat optimis, percaya diri, dan tidak ragu untuk 

memberikan kinerja terbaik (Wolor et al., 2021). Oleh karena itu, perusahaan 

perlu menyusun strategi pengelolaan sumber daya manusia untuk mengakomodasi 

karakteristik generasi milenial yang merupakan kelompok angkatan kerja terbesar 

saat ini.  
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Gambar 1.1 Persentase Penduduk Indonesia Menurut Generasi (2020) 

Sumber: Databoks,katadata.co.id (2025) 

 

      Hasil survei di atas menggambarkan distribusi populasi berdasarkan generasi 

dalam bentuk diagram. Generasi milenial (1981-1996) menempati posisi kedua 

dengan proporsi sebesar 25,87% dari total populasi (Databooks.katadata.co.id, 

2020). Generasi milenial dikenal lebih terbuka terhadap keberagaman 

dibandingkan generasi sebelumnya, memiliki keterampilan yang unggul dalam 

teknologi komunikasi dan informasi, serta mampu melihat masalah dan peluang 

dari sudut pandang yang inovatif (Myers & Sadaghiani, 2010). Selain itu, generasi 

milenial juga memahami bagaimana teknologi komunikasi dan informasi dapat 

dimanfaatkan untuk meningkatkan kinerja organisasi dan memaksimalkan 

produktivitas. Generasi milenial juga lebih menyukai lingkungan kerja yang 

kolaboratif, di mana mereka dapat bekerja dalam tim dan mendapatkan umpan 

balik yang rutin dari atasan (Schroth, 2019) 

      Generasi milenial dengan cepat beradaptasi terhadap tren kerja jarak jauh yang 

semakin berkembang dengan keterampilan teknologi yang kuat. Beberapa 

organisasi mulai mengadopsi sistem kerja fleksibel karena memberikan manfaat 

seperti pengurangan biaya operasional, peningkatan produktivitas tenaga kerja 

dan meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Generasi milenial yang dikenal 

adaptif terhadap perubahan, dengan mudah merangkul fleksibilitas dalam transisi 

menuju model kerja yang lebih fleksibel (Camp et al., 2022). 
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Gambar 1.2 Proporsi Alasan Gen Z dan Milenial Bertahan di Tempat Kerja 

(2020) 

Sumber: Databoks,katadata.co.id (2025) 

 

     Hasil survei di atas menunjukkan preferensi yang kuat terhadap beberapa 

faktor penting dalam pekerjaan. Keseimbangan kehidupan kerja menjadi prioritas 

utama bagi generasi milenial, sebanyak 39% responden memilihnya. Hal ini 

menjelaskan bahwa faktor utama yang membuat generasi milenial bertahan di 

tempat kerja adalah pekerjaan yang baik dengan keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi.  Sementara itu, sebanyak 29% responden dari generasi 

milenial menganggap kesempatan untuk belajar dan berkembang sebagai aspek 

penting dalam pekerjaan.  

     Gaji tinggi dan tunjangan lainnya juga menjadi faktor utama bagi generasi 

milenial, sebanyak 27% responden memilihnya sebagai prioritas. Hal ini 

menunjukkan bahwa generasi milenial cenderung lebih mengutamakan aspek 

finansial dalam pekerjaan. Budaya kerja yang positif juga sangat penting, 

sebanyak 23% responden generasi milenial memilihnya. Hal Ini menandakan 

pentingnya lingkungan kerja yang mendukung, kolaboratif, dan nyaman untuk 

mereka bekerja.  

     Peluang untuk naik jabatan juga menjadi prioritas bagi generasi milenial 

sebanyak 24% responden milenial mengutamakan prospek untuk kenaikan 

jabatan, mencerminkan keinginan mereka untuk memiliki jalur karier yang jelas. 
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Mencari makna dalam pekerjaan adalah hal lain yang sangat dihargai oleh 

generasi milenial, sebanyak 26% responden milenial memilihnya. Hal ini 

menunjukkan bahwa mereka lebih cenderung mencari pekerjaan yang 

memberikan dampak positif atau tujuan yang lebih besar dalam hidup mereka.  

     Fleksibilitas kerja seperti kemampuan untuk bekerja dari jarak jauh, juga 

dipertimbangkan oleh generasi milenial, sebanyak 21% responden mengutamakan 

kenyamanan dan fleksibilitas dalam bekerja (Databoks.katadata.co.id, 2020). 

Secara keseluruhan, generasi milenial mengutamakan keseimbangan kehidupan 

kerja, gaji yang memadai, dan pekerjaan yang memiliki makna, serta menghargai 

kesempatan untuk berkembang dan bekerja di lingkungan yang positif dan 

fleksibel.  

     Generasi milenial menunjukkan perilaku yang berbeda dibandingkan dengan 

generasi sebelumnya yang berkontribusi pada munculnya fenomena menarik 

dimana karyawan lebih mudah meninggalkan pekerjaan. Generasi milenial 

mencari fleksibilitas di tempat kerja, seperti pilihan untuk bekerja jarak jauh dan 

kompensasi yang memadai tetap menjadi faktor kunci dalam memotivasi 

karyawan dan meningkatkan kinerja karyawan (Yunita & Saputra, 2019). 

Fenomena ini mempengaruhi cara karyawan merespons kondisi kerja dan 

kompensasi yang ditawarkan. Karyawan generasi milenial seringkali kesulitan 

mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Waworuntu et 

al., 2022).  

     Keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi, mengutamakan fleksibilitas dalam 

pekerjaan, dan lingkungan kerja yang mendukung serta mengutamakan 

kompensasi finansial merupakan prioritas generasi milenial (Deti et al., 2023).  

Banyak generasi milenial yang menghargai fleksibilitas dalam pengaturan kerja 

mereka, termasuk kemampuan untuk mengatur jadwal mereka sendiri dan bekerja 

dari jarak jauh (Setiyani et al., 2020). Selain itu, kompensasi dan tunjangan 

merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan 

(Saman, 2020). Oleh karena itu, fleksibilitas dan kompensasi mempengaruhi 

kinerja karyawan sangat penting bagi perusahaan untuk meningkatkan 

produktivitas dan kinerja karyawan.   
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     Kinerja karyawan merupakan perilaku atau tindakan yang berkaitan dengan 

pencapaian tujuan organisasi (Koopmans et al., 2014). Kinerja merupakan 

jawaban atas berhasil atau tidaknya tujuan yang ditetapkan oleh organisasi, kunci 

keberhasilan organisasi yang diukur dari kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Najib, 

2019). Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor kunci keberhasilan 

organisasi yang diukur dari kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas 

dan mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Iptian et al., 2020). 

Karyawan akan lebih yakin bahwa pengetahuan, keterampilan, dan perilaku 

mereka berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian kinerja kerja yang 

lebih tinggi, sesuatu yang dalam jangka panjang berdampak positif pada kinerja 

kerja mereka secara keseluruhan (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). 

      Kinerja juga mencerminkan tingkat pencapaian individu atau kelompok dalam 

menyelesaikan tugas sesuai dengan tujuan organisasi seperti kesuksesan yang 

mapan. Kriteria keberhasilan kinerja dapat dijadikan tolak ukur untuk mencapai 

tujuan tertentu yang telah ditentukan. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

karakteristik masing-masing generasi, generasi milenial merupakan kelompok 

dengan jumlah pekerja terbanyak saat ini (Yunita & Saputra, 2019). Generasi 

milenial lebih fleksibel terhadap hal-hal baru dan berbagai kemungkinan yang 

dapat terjadi dan sering digambarkan sebagai generasi yang sangat mudah 

beradaptasi terhadap perubahan (Tugiah & Jamilus, 2022). Oleh karena itu, 

kontribusi karyawan digunakan untuk mengevaluasi efektivitas dalam mencapai 

tujuan, memberi penghargaan kepada karyawan, dan menetapkan rencana 

tindakan untuk mencapai kinerja tinggi. Perlu untuk meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan pengaturan kerja yang fleksibel, yang secara langsung 

mempengaruhi pemberdayaan dan kinerja karyawan   (Alqasa & Alsulami, 2022). 

      Fleksibilitas kerja menawarkan keseimbangan antara kehidupan profesional 

dan pribadi bagi karyawan, yang menghasilkan kepuasan kerja dan kinerja tinggi 

serta peningkatan organisasi secara keseluruhan. Fleksibilitas kerja sangat penting, 

dan dengan kemajuan digital dan teknologi yang lebih baik, karyawan dapat 

melanjutkan pekerjaan mereka di mana pun mereka inginkan, asalkan mereka 

memiliki koneksi internet. Fleksibilitas kerja dinilai merupakan konsep yang 
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cocok untuk generasi milenial, terutama karena kebutuhan karyawan untuk 

menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan (Luh et al., 2024). 

Menerapkan fleksibilitas tempat kerja dapat meningkatkan keseimbangan 

kehidupan kerja generasi milenial dan ketika keseimbangan ini tercapai maka 

kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan akan meningkat. Fleksibilitas 

kerja menawarkan kebebasan bagi pemberi kerja dan karyawan serta dapat 

membantu meningkatkan kesehatan dan keselamatan karyawan di masa depan 

serta meningkatkan kinerja organisasi (Jimad et al., 2024). Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memenuhi tuntutan generasi milenial yang menginginkan 

fleksibilitas dalam lingkungan kerjanya. 

      Penerapan fleksibilitas kerja yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan. Atkinson & Hall (2011) menyatakan fleksibilitas kerja 

dapat membantu mengurangi stres, meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja, 

dan meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya dapat berdampak positif 

kinerja karyawan. Karena karyawan dapat mengatur jam kerja sesuai dengan 

kebutuhan dan tuntutan keluarga, karyawan mungkin memiliki perasaan positif 

terhadap pekerjaan dan organisasi yang dapat tercermin secara positif pada kinerja 

pekerjaan karyawan (Civilidag & Durmaz, 2024). Hubungan antara fleksibilitas 

kerja dan kinerja karyawan memiliki keterkaitan yang positif. Fleksibilitas dalam 

waktu atau lokasi kerja memberikan kesempatan bagi karyawan untuk lebih 

mudah menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional. Karyawan yang 

diizinkan bekerja secara fleksibel umumnya menunjukkan peningkatan komitmen 

organisasi, kehadiran, dan kinerja. 

     Kompensasi merupakan salah satu alat paling ampuh yang dimiliki organisasi 

untuk mempengaruhi karyawannya. Penting bagi organisasi atau perusahaan 

untuk mengelola kompensasi secara adil dan kepuasan kerja karyawan cenderung 

menurun jika karyawan merasa kompensasi yang diterima tidak sebanding dengan 

prestasi kerja yang dimiliki (Kenelak et al., 2016). Kompensasi digunakan sebagai 

alat untuk memotivasi karyawan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

kinerjanya. Ketika perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai dengan 

harapan karyawannya, maka hal ini akan membantu perusahaan mencapai 

tujuannya dan menjaga karyawannya dengan baik (Prasetio et al., 2019). 



7 
  
  

      Kompensasi mencakup segala bentuk imbalan yang diterima karyawan atas 

kontribusinya, dan kompensasi dapat diklasifikasikan menjadi dua yaitu 

kompensasi langsung dan tidak langsung (Rinny et al., 2020). Kompensasi 

mencakup segala bentuk pendapatan, baik moneter maupun properti, yang 

diterima karyawan secara langsung atau tidak langsung sebagai imbalan atas jasa 

mereka kepada perusahaan (Prasetyo et al., 2021). Kinerja yang baik sangat 

diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan, hal yang diterima oleh karyawan 

sebagai pengganti jasa kontribusi atas jasa yang diberikannya pada perusahaan 

adal, memberikan kompensasi yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan di 

perusahaan.  

      Peningkatan kompensasi biasanya diikuti dengan peningkatan kinerja 

karyawan ketika kinerja karyawan dapat meningkat jika kompensasi yang 

diberikan juga meningkat (Arif et al., 2019). Sebaliknya jika kompensasi tidak 

sesuai dengan harapan karyawan maka hal ini dapat memicu penolakan, baik 

berupa penolakan secara halus maupun demonstrasi yang kuat, karena kompensasi 

merupakan salah satu alasan utama mengapa karyawan bekerja. 

      Penelitian yang dilakukan Alanazi & Ul Hadi (2024) menunjukkan bahwa 

fleksibilitas kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Penelitiannya mengidentifikasi pentingnya fleksibilitas kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan keseimbangan kerja-hidup, meskipun 

hubungan langsung antara keseimbangan kerja-hidup dan kinerja tidak terbukti 

signifikan. Hasil tersebut di didukung oleh penelitian yang dilakukan Ghanem et 

al. (2021) dan Bett et al. (2022) menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif 

yang signifikan antara fleksibilitas kerja dan kinerja karyawan. Tetapi penelitian 

tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukkan oleh Irwansyah & Kiki 

Farida Ferine (2024) yang menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja tidak memiliki 

pengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa apabila fleksibilitas kerja ditingkatkan, maka kinerja 

karyawan cenderung tidak meningkat. 

      Lipuku et al. (2022) menunjukkan bahwa penghargaan dan kompensasi 

memiliki hubungan positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

organisasi nirlaba di South Rift, Kenya. Studi ini juga menyimpulkan bahwa 
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budaya organisasi merupakan faktor moderat yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, namun hubungannya digambarkan positif lemah. Hasil tersebut di 

didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Arif et al. (2019) dan Beede 

Emerole & Ogbu Edeh, (2017) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Tetapi penelitian 

tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukkan oleh Pristiawati & 

Santoso (2021) yang menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

      Penelitian sebelumnya banyak yang mengkaji isu terkait kinerja karyawan, 

dengan fokus pada fleksibilitas kerja dan kompensasi. Namun, sebagian besar 

penelitian cenderung membahas fleksibilitas kerja dan kompensasi sebagai 

variabel yang terpisah. Selain itu, belum banyak studi yang membahas perbedaan 

efek fleksibilitas kerja dan kompensasi berdasarkan kelompok generasi, seperti 

gen milenial, gen Z, atau gen X, meskipun preferensi mereka terhadap kedua 

faktor tersebut bisa sangat berbeda. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan, 

khususnya pada kelompok generasi milenial. Kesenjangan ini menunjukkan 

perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami bagaimana fleksibilitas kerja 

berfungsi dalam konteks yang berbeda. Hal ini menciptakan gap penelitian yang 

perlu di eksplorasi lebih lanjut untuk menjawab permasalahan tersebut.  

      Penelitian ini difokuskan pada karyawan generasi milenial yang bekerja di 

bidang marketing pada perusahaan asuransi di Indonesia. Alasan peneliti 

menggunakan responden karyawan generasi milenial yang bekerja pada posisi di 

bidang marketing pada perusahaan asuransi di Indonesia adalah untuk memahami 

lebih dalam mengenai persepsi dan pengalaman mereka terkait dengan pengaruh 

fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kinerja. Karyawan di bagian 

marketing sering kali menghadapi tuntutan pekerjaan yang dinamis, sehingga 

fleksibilitas kerja dapat berperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan 

kepuasan kerja mereka. Selain itu, pemilihan karyawan milenial relevan karena 

generasi ini cenderung lebih menghargai keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, serta memiliki preferensi terhadap bentuk kompensasi dan 

menginginkan pekerjaan yang fleksibel. 
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      Karyawan generasi milenial sering menginginkan hal-hal yang terkait dengan 

waktu dan tempat kerja, seperti kemampuan untuk bekerja dari rumah atau jadwal 

kerja yang fleksibel. Kompensasi sering kali terdiri dari gaji yang kompetitif, 

bonus berdasarkan kinerja, dan tunjangan tambahan seperti saham perusahaan 

atau insentif lainnya, yang sering kali menjadi pertimbangan utama bagi generasi 

milenial saat memilih perusahaan atau bertahan di suatu perusahaan (Ng et al., 

2010). 

      Fleksibilitas yang memadai, kompensasi yang sesuai, dan menerapkan sistem 

penilaian berbasis hasil, perusahaan dapat mengatasi tantangan tersebut serta 

meningkatkan kinerja generasi milenial. Oleh karena itu, dari berbagai uraian latar 

belakang diatas, dapat diketahui bahwa masih adanya hal menarik untuk dibahas 

secara mendalam mengenai fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan, khususnya pada generasi milenial. Berdasarkan pada hal-hal yang telah 

dipaparkan, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Fleksibilitas Kerja Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Generasi Milenial”. 

 

1.2 Rumusan Masalah  

      Generasi milenial cenderung memilih tempat kerja dan lingkungan kerja yang 

nyaman dengan fleksibilitas dan kompensasi yang tinggi. Kondisi ini menjadi 

tantangan tersendiri bagi perusahaan yang mempekerjakan tenaga kerja milenial, 

di mana mereka dituntut untuk tidak hanya memberikan motivasi kerja, tetapi juga 

menciptakan suasana dan lingkungan kerja yang sesuai dengan harapan generasi 

tersebut (Pratama & Tiarapuspa, 2023). Karyawan generasi milenial cenderung 

menginginkan kebebasan dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga perusahaan 

perlu menyediakan sistem jam kerja yang fleksibel disertai pengawasan yang 

memadai. Dengan adanya pengaturan tersebut, karyawan akan merasa memiliki 

kendali lebih terhadap perkembangan kariernya sekaligus merasa lebih nyaman 

dalam lingkungan kerja (Lu & Gursoy, 2016). Karyawan saat ini tidak hanya 

berorientasi pada kepuasan finansial melalui besarnya gaji, tetapi juga 

mengharapkan terciptanya suasana kerja yang kondusif dan penghargaan. Selain 

itu, pada penelitian yang dilakukan oleh (Ghanem et al., 2021) dan (Alanazi & Ul 
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Hadi, 2024) menemukan bahwa jika praktik kerja fleksibel ditingkatkan maka 

kinerja karyawan pun akan meningkat meningkat pesat. Berdasarkan penjelasan 

latar belakang diatas, maka rumusan masalah pada penelitian ini meliputi: 

1. Apakah fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada generasi 

milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

      Mengacu pada rumusan masalah yang telah disebutkan di atas, tujuan 

penelitian ini adalah:  

1. Untuk mengetahui pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kinerja karyawan 

pada generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada 

generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Tujuan penelitian yang telah dijabarkan di atas dijadikan acuan sehingg pada 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik manfaat teoritis maupun 

manfaat praktisi, adapun manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini sebagai 

berikut: 

 

1.4.1 Manfaat  Teoritis 

         Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi yang 

bermanfaat bagi akademisi, pembaca dan pihak terkait untuk memahami 

pemberian fleksibilitas kerja dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia.  

 

1.4.2 Manfaat Praktisi 

         Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber informasi 

tambahan mengenai menerapkan kebijakan ketenagakerjaan yang lebih efektif dan 

adaptif yang disesuaikan dengan kebutuhan preferensi generasi milenial serta 
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meningkatkan produktivitas dengan memahami bagaimana fleksibilitas kerja dan 

kompensasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang pada akhirnya 

mendukung pencapaian tujuan organisasi dengan lebih optimal. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Fleksibilitas Kerja 

      Fleksibilitas kerja merupakan bentuk pengaturan kerja yang memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk bekerja di luar ketentuan pola kerja 

tradisional yang biasanya menetapkan waktu dan lokasi kerja secara tetap. Sistem 

ini menawarkan keleluasaan bagi karyawan dalam menentukan jumlah jam kerja, 

pembagian waktu kerja, serta tempat kerja yang dapat disesuaikan (Stella, 2020). 

Konsep ini berbeda dengan pola kerja konvensional yang mengharuskan 

karyawan hadir di tempat kerja dan menjalankan tugas pada waktu yang telah 

ditentukan setiap harinya. Fleksibilitas kerja mengacu pada kebebasan untuk 

mengatur jadwal kerja yang lebih mudah beradaptasi dan menyesuaikan dengan 

kebijakan formal yang ditetapkan oleh manajemen perusahaan (Ray & Pana-

Cryan, 2021).  

      Praktik kerja yang fleksibel dirancang untuk memenuhi kebutuhan pengusaha, 

sehingga meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja karyawan dengan cara 

yang konsisten dengan kebutuhan perusahaan dan berkontribusi pada kepuasan 

kerja dan kinerja kerja. Bagi perusahaan dan pasar tenaga kerja secara umum, 

fleksibilitas kerja dipandang sebagai kunci keberhasilan, yang mempengaruhi 

kondisi kerja, produktivitas, profitabilitas, dan kinerja secara keseluruhan 

(Davidescu et al., 2020). 

      Konsep fleksibilitas kerja mencakup ketentuan waktu kerja dan tempat kerja 

yang memberikan kebebasan kepada karyawan untuk mengatur jadwal kerjanya 

sesuai kebutuhan pribadi tanpa melanggar peraturan perusahaan (Byden, 2016). 

Fleksibilitas kerja dapat mencakup berbagai bentuk, seperti perubahan tempat 

kerja, pengaturan waktu istirahat, dan penyesuaian jam kerja. Fleksibilitas 

memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan jadwal mereka dengan tuntutan 
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pribadi, yang akhirnya dapat meningkatkan produktivitas dan keterlibatan mereka 

di tempat kerja (Ray & Pana-Cryan, 2021). Penerapan fleksibilitas kerja 

memerlukan manajemen yang efektif. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

menyusun kebijakan fleksibilitas yang jelas dan terukur agar tujuan yang 

diinginkan dapat tercapai dengan baik. 

 

2.1.1 Tujuan Fleksibilitas Kerja 

         Hill et al. (2008) membagi tujuan fleksibilitas kerja menjadi dua, yaitu bagi 

organisasi dan bagi pekerja, sebagai berikut:  

1. Bagi organisasi, fleksibilitas dirancang untuk memungkinkan penyesuaian 

cepat terhadap perubahan tuntutan, baik di dalam maupun di luar organisasi.  

2. Bagi pekerja, fleksibilitas bertujuan untuk membantu mereka memenuhi 

kebutuhan pribadi, keluarga, pekerjaan, dan komunitas secara lebih efektif. 

         Tujuan penerapan fleksibilitas kerja memberikan keseimbangan kehidupan 

kerja yang lebih baik bagi karyawan, serta meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan. Memberikan fleksibilitas dalam waktu kerja, perusahaan 

dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dari para pekerja, yang pada gilirannya 

dapat mengurangi tingkat turnover dan mempertahankan pekerja berkualitas 

(Ritawaty et al., 2024). Selain itu, menawarkan fleksibilitas dalam jadwal kerja 

perusahaan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab pekerja, yang pada 

gilirannya dapat mengurangi tingkat turnover dan mempertahankan pekerja 

berkualitas. 

 

2.1.2 Manfaat Fleksibilitas Kerja 

         Manfaat fleksibilitas kerja memberikan solusi bagi karyawan untuk 

memainkan perannya dalam lingkungan kerja dan keluarga secara lebih seimbang. 

Menurut Selby & Wilson (2001) manfaat fleksibilitas kerja, yaitu: 

1. Meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, semangat kerja dan 

mengurangi tingkat ketidakhadiran dan pengunduran diri. 

2. Mendamaikan pekerjaan dan kehidupan pribadi, seperti mempunyai lebih 

banyak waktu untuk keluarga. 
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3. Menghindari kerugian akibat jam sibuk seperti stres akibat kemacetan lalu 

lintas, sehingga pekerja lebih produktif, bersemangat dan termotivasi dalam 

lingkungan kerja yang nyaman, serta berdampak positif bagi kesehatan. 

4. Menciptakan lingkungan kerja yang positif dengan mengurangi persaingan 

dan konflik, serta menjadi sarana untuk mengembangkan bakat pegawai. 

5. Luangkan lebih banyak waktu untuk aktivitas pribadi seperti hobi, pekerjaan 

sampingan, pendidikan, dan lain sebagainya. 

6. Menghemat biaya yang berkaitan dengan pekerjaan dan penggunaan ruang 

atau bangunan. 

         Kesimpulannya, fleksibilitas kerja memberikan sejumlah manfaat bagi 

karyawan dan perusahaan. Bagi karyawan, fleksibilitas mendukung keseimbangan 

kehidupan kerja yang lebih baik sekaligus meningkatkan produktivitas, kepuasan, 

serta kesejahteraan mental dan fisik. Bagi pengusaha, kerja fleksibel 

meningkatkan produktivitas, mengurangi ketidakhadiran, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendorong pengembangan bakat karyawan. 

 

2.1.3 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Fleksibilitas Kerja 

         Fleksibilitas kerja (Flexible Working Arrangement) merupakan spektrum 

kerja yang menggantikan waktu dan tempat kerja secara terorganisir. Menurut 

(Ritawaty et al., 2024) aspek pengaturan kerja fleksibel meliputi beberapa faktor 

sebagai berikut: 

1. Fleksibilitas dalam penjadwalan jam kerja mencakup pilihan seperti jadwal 

kerja alternatif seperti, jam kerja fleksibel dan minggu kerja yang 

dipadatkan serta pengaturan shift dan istirahat. 

2. Fleksibilitas dalam jumlah jam kerja mencakup pilihan seperti kerja paruh 

waktu dan pembagian pekerjaan. 

3. Fleksibilitas tempat kerja mencakup pilihan seperti bekerja dari rumah atau 

lokasi lain yang tidak ditentukan oleh perusahaan. 

 

2.1.4 Indikator Fleksibilitas Kerja 

         Fleksibilitas kerja mengacu pada sejauh mana seorang karyawan dapat 

mengatur waktu dan lokasi kerja. Pengaturan ini memberi peluang bagi individu 
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untuk menyesuaikan jadwal kerja dengan kehidupan pribadi, sehingga membantu 

meminimalkan antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan priadi. Hill et al. 

(2001) mengembangkan indikator fleksibilitas kerja dalam 2 kategori utama, yaitu: 

1. Time flexibility dapat diartikan sebagai fleksibilitas dalam menentukan 

durasi kerja, yang memungkinkan karyawan untuk mengatur waktu kerja 

mereka sendiri dalam rentang waktu yang telah ditentukan. Ini merujuk 

pada perbedaan lamanya jam kerja yang digunakan. Melibatkan opsi untuk 

menetapkan total jam kerja, misalnya, bekerja lebih banyak pada beberapa 

hari dan lebih sedikit pada hari lainnya, selama jumlah total jam kerja 

terpenuhi.  

2. Place flexibility dapat diartikan sebagai fleksibilitas memilih lokasi kerja, 

yang memungkinkan karyawan untuk bekerja dari lokasi yang berbeda, 

seperti dari rumah atau dari lokasi lain selain kantor utama. Hal ini mengacu 

pada kemampuan untuk bekerja dari beberapa lokasi, tidak hanya dari 

kantor fisik.  

         Penelitian ini menggunakan indikator yang dikemukakan oleh Hill et al. 

(2001) yang mengemukakan bahwa ada dua aspek fleksibilitas kerja, yaitu: time 

flexibility and place flexibility. 

 

2.2 Kompensasi 

       Kompensasi merupakan elemen penting dalam manajemen sumber daya 

manusia yang bertujuan untuk menarik, memotivasi dan mempertahankan 

karyawan. Menurut (Heneman & Schwab, 1985) kompensasi merupakan bentuk 

keseluruhan kompensasi yang diterima oleh karyawan atas kontribusinya terhadap 

organisasi. Kompensasi ini terdiri dari beberapa komponen, antara lain gaji pokok, 

tunjangan, insentif, dan bentuk penghargaan lainnya. Karyawan merasa upaya 

mereka dihargai ketika perusahaan memperkenalkan sistem kompensasi dan 

kepuasan yang adil, perusahaan akan memiliki motivasi yang optimal dan 

meningkatkan kinerja karyawan (Idris et al., 2020).  

       Kompensasi tidak hanya terkait dengan besarnya gaji, tetapi juga mencakup 

aspek-aspek lain yang mempengaruhi kepuasan dan motivasi karyawan seperti 

tunjangan non finansial dan kesempatan pengembangan karir. Kompensasi adalah 
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segala penghasilan baik berupa uang atau barang, baik langsung maupun tidak 

langsung, yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan (Kenelak et al., 2016). 

       Penentuan kompensasi yang tepat sangat mempengaruhi kualitas kinerja 

sumber daya manusia, yang berdampak langsung pada pencapaian tujuan pegawai 

dan efisiensi anggaran organisasi (Yoel Brando Sitopu & Marpaung, 2021). Selain 

itu, kompensasi yang memadai juga berperan penting dalam menentukan 

kelangsungan hidup suatu organisasi di tengah situasi persaingan bisnis. Melalui 

kompensasi yang baik, karyawan akan selalu mendapatkan kepuasan dan 

keamanan kerja yang juga akan mengarah pada pencapaian tujuan organisasi dan 

tujuan individu (Omuya, 2018). 

       Kesimpulannya, kompensasi yang memadai mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan mengerahkan pengetahuan, 

keterampilan, energi, waktu, dan komitmen mereka dengan harapan memperoleh 

keseimbangan yang tepat untuk kinerja dan produktivitas yang telah mereka 

hasilkan (Rinny et al., 2020). Dengan menerapkan sistem kompensasi yang adil 

dan kompetitif, perusahaan dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan 

serta mengurangi tingkat turnover karyawan. Karyawan yang bekerja dengan baik 

mengharapkan imbalan dari perusahaan. 

 

2.2.1 Tujuan Kompensasi 

         Tujuan kompensasi sebagai bentuk untuk membantu perusahaan mencapai 

keberhasilan strategis. Kompensasi bertujuan untuk menjaga keseimbangan antara 

gaji karyawan dalam perusahaan dengan standar industri eksternal. Untuk 

mencapai tujuan kompensasi serta menjamin kepuasan semua pihak, program 

kompensasi harus didasarkan pada prinsip keadilan dan kesetaraan, serta 

mempertimbangkan konsistensi internal maupun eksternal (Omuya, 2018; 

Risnawati, 2017). Secara umum, manajemen kompensasi bertujuan untuk 

membantu perusahaan mencapai keberhasilan strategis dan menjamin keadilan 

dalam sistem kompensasi. Menurut Milkovich, Newman, dan Gerhart (2014) 

tujuan pemberian kompensasi meliputi empat aspek utama sebagai berikut: 
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1. Kompensasi berfungsi untuk mendorong efisiensi organisasi dengan 

memotivasi kinerja, meningkatkan kinerja karyawan, dan mendukung 

pencapaian tujuan strategis perusahaan.   

2. Sistem kompensasi dirancang untuk menciptakan rasa keadilan di antara 

karyawan dengan mengakui kontribusi karyawan dan kebutuhan karyawan. 

3. Kompensasi harus sesuai dengan hukum dan peraturan yang berlaku, 

termasuk ketentuan tentang upah minimum, nondiskriminasi, dan kewajiban 

perpajakan.  

         Kesimpulannya, dengan memberikan kompensasi yang menarik perusahaan 

tidak hanya dapat menarik talenta terbaik, tetapi juga memiliki kesempatan untuk 

mempertahankan karyawan. Penting untuk menyelaraskan sistem kompensasi 

dengan strategi perusahaan, sekaligus memenuhi kebutuhan karyawan secara adil 

dan sesuai regulasi.Kompensasi yang efektif dirancang untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan, meningkatkan 

produktivitas, dan meningkatkan kinerja. Perusahaan dapat memperoleh 

keunggulan kompetitif di pasar tenaga kerja dan memastikan bahwa karyawan 

tetap berkualitas dan dipertahankan. 

 

2.2.2 Indikator Kompensasi 

         Kompensasi sangat penting terutama bagaimana karyawan menilai 

kesesuaian antara ketidakseimbangan yang mereka terima dengan beban kerja dan 

tanggung jawabnya akan berdampak pada tingkat motivasi serta kinerja karyawan 

secara menyeluruh. Heneman & Schwab (1985) menjelaskan bahwa terdapat 

empat dimensi kompensasi, yaitu: 

1. Pay levels mengacu pada gaji yang diberikan kepada karyawan hendaknya 

bersifat kompetitif, gaji hendaknya sebanding dengan gaji pada posisi atau 

peran yang sejenis dalam organisasi. Mengukur sejauh mana kompensasi 

yang diterima karyawan sejalan dengan standar industri dan tanggung jawab 

pekerjaan mereka, dan membandingkan gaji karyawan dengan rata-rata 

industri atau pasar. 



18 
  
  

2. Benefit mengacu pada manfaat finansial yang diterima karyawan secara 

tidak langsung, asuransi seperti kesehatan, program pensiun, program 

keselamatan, program cuti, program keamanan, dan lain sebagainya.  

3. Raise mengacu pada perubahan gaji yang diterima oleh karyawan. 

Perubahan tersebut tentunya dapat berbeda-beda pada setiap karyawan 

sesuai dengan kinerja karyawan, lama masa kerja, jabatan dan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya oleh perusahaan, yang berfungsi sebagai 

motivasi yang diberikan.  

4. Structure and administration mengacu pada struktur gaji yang dirancang 

dan diadministrasikan dalam organisasi yang meliputi kebijakan dan 

prosedur yang mengatur sistem pembagian pembayaran gaji karyawan 

dalam organisasi. Struktur gaji dibentuk berdasarkan perbedaan tingkat 

jabatan, kelompok kerja dengan mengacu pada nilai-nilai internal yang 

terbentuk dari evaluasi jabatan, sedangkan pembagian gaji tergantung pada 

kebijakan yang ditetapkan oleh masing-masing perusahaan. 

         Penelitian ini menggunakan indikator yang dikemukakan oleh (Heneman & 

Schwab, 1985) dimana terdapat empat indikator yang digunakan dalam penelitian 

yaitu: pay levels, benefit, raise, dan structure and administration. 

 

2.3. Kinerja Karyawan 

       Kinerja berasal dari ungkapan prestasi kerja atau job performance, yang pada 

dasarnya mengacu pada pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang. Kinerja 

merupakan tindakan terukur, baik perilaku maupun hasil, di mana karyawan 

berpartisipasi atau berkontribusi terhadap tujuan organisasi (Koopmans et al., 

2014). Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar kerja, target, atau sasaran serta 

kriteria yang telah ditetapkan terlebih dahulu dan disepakati bersama (Andreas, 

2022). Kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir yang dicapai, tetapi juga 

melibatkan proses, interaksi, dan konteks di mana pekerjaan dilakukan. Kinerja 

mengacu pada kualitas dan kuantitas hasil kerja seorang karyawan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan (Pangestu et al., 2022). 
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       Kinerja yang baik berperan dalam mencapai tujuan strategis perusahaan dan 

meningkatkan kepuasan pelanggan, sedangkan kinerja yang buruk dapat 

berdampak negatif terhadap produktivitas dan efisiensi organisasi (Najib, 2019). 

Kinerja karyawan mengacu pada hasil atau prestasi yang diperoleh seseorang. 

Dalam konteks ini, kinerja karyawan adalah apa yang dicapai karyawan sebagai 

hasil dari lingkungan kerja atau kedudukannya dalam organisasi (Lipuku et al., 

2022). Selain itu, kinerja juga dapat dievaluasi berdasarkan faktor-faktor seperti 

pendidikan individu, inisiatif, inspirasi, dan motivasi kerja. Hasil kerja ini 

memberikan umpan balik serta mendorong karyawan untuk terus bekerja secara 

proaktif dan diharapkan menghasilkan pekerjaan yang berkualitas. 

       Mengacu pada beberapa definisi kinerja yang telah dikemukakan oleh para 

ahli, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan unsur penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang mencerminkan hasil kerja individu atau 

tim, meliputi kualitas, kuantitas, dan proses kerja. Penilaian memerlukan standar 

kinerja yang jelas dan sistem penilaian yang efektif. Kinerja yang baik 

mendukung tercapainya tujuan strategis perusahaan dan meningkatkan kepuasan 

pelanggan, sedangkan kinerja yang buruk dapat menurunkan produktivitas dan 

efisiensi. 

 

2.3.1 Tujuan Kinerja Karyawan 

         Tujuan dari kinerja adalah untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

dalam suatu organisasi dengan memastikan setiap individu atau tim bekerja sesuai 

dengan tujuan strategis yang telah ditetapkan (Koopmans et al., 2014). 

Kemampuan organisasi untuk mencapai tujuan dan memberikan keunggulan 

kompetitif atas pesaing diwujudkan dengan memiliki karyawan yang berkinerja 

tinggi, terampil, menjalankan tugas mereka secara efektif dan berkontribusi pada 

keberhasilan organisasi (Caliskan & Koruglu, 2022). Menurut (Najib, 2019) 

tujuan kinerja karyawan sebagai berikut:  

1. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 

demosi, pemberhentian dan penetapan besaran kompensasi.  

2. Mengukur prestasi kerja dapat diartikan sejauh mana karyawan dapat 

berhasil dalam pekerjaannya.  
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3. Sebagai dasar penilaian efektivitas seluruh kegiatan dalam perusahaan.  

4. Sebagai dasar evaluasi program pelatihan dan efektivitas jadwal kerja, 

metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan 

peralatan kerja.  

5. Sebagai indikator untuk mengetahui kebutuhan pelatihan pegawai dalam 

organisasi. 

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga tujuan 

pencapaian prestasi kerja yang baik tercapai. 

2.3.2 Indikator Kinerja Karyawan 

   Kinerja karyawan menunjukkan tingkat kemampuan seseorang dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya secara optimal, baik 

dalam menjalankan tugas-tugas utama maupun dalam memberikan dukungan 

terhadap suasana dan dinamika kerja di lingkungan organisasi. Caliskan & 

Koruglu (2022) mengembangkan dua indikator utama untuk mengukur kinerja 

individu karyawan, sebagai berikut: 

1. Task performance mengacu pada kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

dibutuhkan oleh kegiatan dasar termasuk dalam deskripsi pekerjaan 

karyawan. Ini adalah situasi yang terdiri dari komponen-komponen utama 

pekerjaan, yang dilakukan oleh karyawan dan dikendalikan oleh manajer. 

Tingkat efisiensi yang tinggi menunjukkan kemampuan seseorang untuk 

mengelola waktu dan sumber daya dengan baik, yang pada gilirannya dapat 

berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. 

2. Contextual performance mengacu pada perilaku individu yang memberikan 

kontribusi terhadap pencapaian tugas inti di luar batasan deskripsi pekerjaan 

formal. Perilaku ini berperan dalam menciptakan dan mengembangkan 

lingkungan sosial serta psikologis yang positif di dalam organisasi. Kinerja 

kontekstual merujuk pada tindakan sukarela yang mendukung terciptanya 

suasana kerja yang kondusif, meskipun tindakan tersebut tidak secara 

langsung tercantum dalam tugas formal. Bentuk perilaku ini dapat berupa 

partisipasi sukarela dalam kegiatan kerja, membantu rekan kerja, mematuhi 

aturan dan prosedur organisasi, serta mendukung dan mempertahankan visi 

dan tujuan organisasi. 
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       Penelitian ini menggunakan indikator yang dikemukakan oleh (Caliskan & 

Koruglu, 2022) yang menjelaskan bahwa kinerja karyawan dibagi ke dalam dua 

indikator utama yaitu: task performance dan contextual performance. 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

      Penelitian terdahulu sangat berperan penting sebagai landasan dan pendukung 

untuk melakukan penelitian yang dilakukan penulis. Setiap penelitian tentu 

memiliki jenis dan karakteristik yang berbeda. Berikut beberapa hasil penelitian 

terdahulu yang relevan dengan variabel fleksibilitas kerja (X1), kompensasi (X2) 

dan kinerja karyawan (Y). 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
 

No. Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1. 

Sultan Salah R. 

Alanazi and 

Noor Ul Hadi 

(2024) 

Exploring Work 

Life Balance in the 

Relationship 

Between Flexible 

Working 

Arrangements and 

Employee 

Performance at 

SABIC 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa fleksibilitas kerja 

memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan keseimbangan 

kehidupan kerja, meskipun 

hubungan langsung antara 

keseimbangan kerja-hidup dan 

kinerja tidak terbukti signifikan 

di Saudi Basic Industries 

Corporation (SABIC). 

2 

Irwansyah dan 

Kiki Farida 

Ferine (2024) 

The Effect Of Work 

Flexibility On 

Employee 

Performance With 

Organizational 

Culture As A 

Mediation Variable 

At The Kutambaru 

Sub-District Office 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa fleksibilitas kerja tidak 

memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada Kantor 

Wilayah Kecamatan 

Kutambaru. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa apabila 

fleksibilitas kerja ditingkatkan, 

maka kinerja karyawan 

cenderung tidak meningkat. 
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No. Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

3. 

Festus Bett, Dr. 

Hellen Sang, 

PhD, Dr. 

Patricia 

Chepkwony, 

PhD 

(2022) 

Flexible Work 

Arrangement and 

Employee 

Performance: An 

Evidence of Work-

life Balance 

Practices. 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa fleksibilitas kerja 

berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

khususnya dalam konteks 

keseimbangan kehidupan kerja 

di koperasi pertanian di 

Kabupaten Kericho, Kenya. 

4. 

Mohamed 

Eshak, Prof. 

Mohamed 

Wahba 

Mohamed 

Hassan, dan Dr. 

Abdel Nasser 

Ghanem (2021) 

Flexible Work 

Arrangements and 

Their Impact on the 

Employee 

Performance of 

Egyptian Private 

University 

Employees: (A 

Case Study on the 

Arab Academy for 

Science, 

Technology, and 

Maritime 

Transport 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa fleksibilitas kerja 

berdampak positif pada kinerja 

karyawan Universitas Swasta 

Mesir, dimediasi oleh 

keseimbangan kehidupan kerja 

dan penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja 

mempengaruhi kinerja secara 

positif dan sebagian memediasi 

hubungan antara fleksibilitas 

kerja dan kinerja.  

5. 

Francis Lipuku, 

Dr. Hellen Sang, 

PhD, dan Dr. 

Williter Rop, 

PhD 

(2022) 

Reward and 

Compensation 

Management 

Initiatives on 

Employee 

Performance: An 

Evidence of 

Organization 

Development 

Initiatives 

 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa penghargaan dan 

kompensasi memiliki 

hubungan positif signifikan 

dengan kinerja karyawan di 

organisasi-organisasi non-

profit di wilayah South Rift, 

Kenya. 

6. 

Vika Dhelia 

Pristiawati dan 

Rahmat Agus 

Santoso (2021) 

The Effect Of 

Compensation On 

Employee 

Performance 

Through Work 

Discipline As An 

Intervening 

Variable At 

Panahmas 

Dwitama 

Distrindo Ltd. 

Jember 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kompensasi 

berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Panahmas 

Dwitama Distrindo Jember 
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No. Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian 

7. 

Muhammad 

Arif, Putri 

Endah Syaifani, 

dan Yudi 

Siswadi Jufrizen 

(2019) 

Effect of 

Compensation and 

Discipline on 

Employee 

Performance 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa secara parsial terdapat 

pengaruh positif dan signifikan 

antara kompensasi terhadap 

kinerja karyawan. Secara 

parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan disiplin 

kerja terhadap kinerja 

karyawan.  

 

8. 

Okwudili Beede 

Emerole & Edeh 

Friday Ogbu 

(2017) 

The Effect Of 

Compensation On 

Employee 

Performance In 

Nigeria Civil 

Service: A Study Of 

Rivers State Board 

Of Internal 

Revenue Service 

Penelitian menunjukkan bahwa 

kompensasi langsung dan 

kompensasi tidak langsung 

memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Badan Pendapatan 

Internal Negara Bagian Rivers. 

Sumber: Lampiran Data Diolah (2025)    

      Tabel 2.1 di atas menunjukkan beberapa hasil penelitian terdahulu yang 

menjadi referensi dalam penelitian ini. Perbedaan mendasar dari penelitian-

penelitian sebelumnya adalah terletak pada subjek dan objek penelitian, serta 

teknik pengambilan sampel yang digunakan. Pada penelitian terdahulu membahas 

variabel fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kinerja secara terpisah, 

sedangkan pada penelitian ini variabel fleksibilitas kerja dan kompensasi dibahas 

sekaligus. Subjek pada penelitian ini yaitu karyawan generasi milenial pada 

perusahaan asuransi di Indonesia. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

penelitian ini adalah non-probability sampling dengan teknik purposive sampling.  

      Peneliti mengisi kesenjangan dengan menekankan pentingnya fleksibilitas 

kerja dan mengevaluasi bagaimana kombinasi antara fleksibilitas dan kompensasi 

mempengaruhi kinerja karyawan generasi milenial. Peneliti berupaya mengatasi 

masalah ini dengan mengevaluasi fleksibilitas kerja (X1) dan kompensasi (X2) 

mempengaruhi kinerja karyawan (Y) dalam konteks yang lebih luas, khususnya 

untuk karyawan generasi milenial yang memiliki karakteristik usia (27-42 tahun) 

yang bekerja di perusahaan asuransi di Indonesia. 
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2.5 Kerangka Teori 

      Penelitian ini dilakukan untuk menguji dua hubungan variabel, yaitu 

fleksibilitas kerja (X1), kompensasi (X2) sebagai variabel dependen terhadap 

kinerja karyawan (Y) sebagai variabel independen. Model penelitian ini 

menjelaskan bahwa fleksibilitas kerja dan kompensasi secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka 

kerangka model penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Penelitian 

 

Keterangan: 

Variabel Independen : Fleksibilitas Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) 

Variabel Dependen : Kinerja Karyawan (Y) 

: Garis panah ini merupakan garis pengaruh variabel X1       

dan  X2 terhadap variabel Y 

 

2.6 Pengembangan Hipotesis  

1. Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

    Fleksibilitas kerja membantu karyawan dalam mengelola beban kerja, 

kehidupan pribadi, dan membantu karyawan menilai tanggung jawabnya. 

karyawan dapat membangun efisiensi yang lebih baik yang menguntungkan 

perusahaan dan juga dalam hal perkembangan karir. Fleksibilitas kerja memiliki 

dampak tinggi pada produktivitas, kinerja karyawan dan juga meningkatkan 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

 

           Kompensasi 

(X2) 

 

Fleksibilitas Kerja 

(X1) 
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keseimbangan kehidupan kerja (Abid, 2017). Dengan memungkinkan jadwal dan 

lingkungan kerja yang lebih adaptif, fleksibilitas kerja memungkinkan karyawan 

untuk mengatur waktu karyawan dengan lebih efisien, yang mengarah pada 

peningkatan kemampuan untuk menyelesaikan tugas dan memenuhi tujuan di 

tempat kerja. Persepsi karyawan terhadap fleksibilitas kerja berperan penting 

dalam memperkuat dampak terhadap kesejahteraan dan kinerja karyawan (Alanazi 

& Ul Hadi, 2024). Pengaturan dan program kerja fleksibel merupakan alat 

kompetitif yang dapat digunakan organisasi untuk meningkatkan loyalitas, 

meningkatkan kinerja, mencapai komitmen dan kepuasan kerja, yang 

meningkatkan produktivitas organisasi (Ghanem et al., 2021). Pengaturan 

fleksibilitas kerja menciptakan sistem yang dapat disesuaikan dengan jumlah jam, 

lokasi yang tersedia serta menghasilkan dampak peningkatan kinerja karyawan 

(Bett et al., 2022). 

      Penelitian-penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Bett et al., 2022; 

Alanazi & Ul Hadi, 2024) dalam beberapa penelitian lain menunjukkan hasil 

bahwa fleksibilitas kerja berdampak positif pada kinerja karyawan (Ghanem et al., 

2021). Maka dari itu peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

    Kompensasi dan penghargaan berperan penting dalam memotivasi karyawan 

serta mendorong peningkatan kinerja di tempat kerja (Lipuku et al., 2022). 

Karyawan yang termotivasi tidak hanya merasa puas di tempat kerja tetapi juga 

menghargai ketika keinginan mereka terpenuhi. Alasan penggunaan jenis 

kompensasi yang bervariasi adalah karena karyawan termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja dan juga menjaga agar karyawan tetap mampu memenuhi 

kebutuhan finansial maupun non-finansial (Azasu, 2009). Kompensasi 

mempengaruhi kinerja karyawan dan meningkatkan produktivitas organisasi. 

Kompensasi yang kompetitif akan membantu organisasi untuk menarik dan 

mempertahankan bakat terbaik karyawan. Kompensasi yang baik penting untuk 
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memotivasi karyawan agar meningkatkan kinerja karyawan dan meningkatkan 

produktivitas organisasi (Adari Tulasee Naidu, 2018). Semakin tinggi kompensasi 

yang diberikan kepada karyawan, semakin meningkat pula kinerja karyawan 

tersebut. Ketika karyawan menerima kompensasi yang sesuai dengan usaha dan 

kontribusinya, mereka cenderung mempertahankan dan meningkatkan kinerja, 

serta mendukung tujuan perusahaan (Candradewi & Dewi, 2019).  

      Penelitian-penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Lipuku et al., 2022; 

Saman, 2020; Arif et al., 2019), dalam beberapa penelitian lain menunjukkan 

hasil bahwa kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Beede Emerole & 

Ogbu Edeh, 2017). Maka dari itu peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Desain Penelitian 

      Desain penelitian merupakan suatu rencana yang mencakup proses 

pengumpulan, pengukuran, dan analisis data berdasarkan pertanyaan penelitian 

yang diajukan dalam penelitian. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif yang sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas sejak tahap 

perencanaan hingga pelaksanaan. Data kemudian dianalisis secara kuantitatif atau 

statistik untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian kausal 

bertujuan untuk menguji apakah suatu variabel menyebabkan variabel lain 

berubah atau tidak (Sekaran & Bougie, 2016).  

      Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal yang membuktikan 

hubungan sebab akibat atau mempengaruhi dan dipengaruhi antara fleksibilitas 

kerja (X1) dan kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan generasi milenial yang menempati posisi di bidang 

marketing pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

3.2 Objek Penelitian 

      Objek penelitian bisa berupa individu, kelompok, organisasi, atau bahkan 

suatu peristiwa yang diobservasi (Sekaran & Bougie, 2016). Penelitian ini 

dilakukan dengan mengambil sampel karyawan generasi milenial dengan posisi di 

bidang marketing pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

3.3 Sumber Data Penelitian 

      Sumber data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Primer merupakan informasi yang dikumpulkan langsung oleh 

peneliti mengenai topik yang diteliti. Data primer diperoleh langsung oleh 
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peneliti terkait dengan variabel penelitian untuk tujuan tertentu. Kuesioner 

merupakan metode pengumpulan data yang melibatkan pengajuan 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk ditanggapi 

(Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, data primer yang 

digunakan berasal dari kuesioner dan sumber data diperoleh dari 

responden yang di dapat dari hasil penyebaran kuesioner yang akan 

disebarkan kepada karyawan yang memenuhi kriteria. Kriteria responden 

adalah karyawan generasi milenial yang bekerja dengan posisi di bidang 

marketing pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

         Populasi merupakan jumlah seluruh kelompok individu dan peristiwa-

peristiwa atau objek yang menarik perhatian peneliti untuk mempelajarinya dan 

menjadi fokus penelitian yang ingin diselidiki oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 

2016). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh individu yang memiliki 

karakteristik tertentu yang menjadi fokus penelitian, secara spesifik. Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan generasi milenial yang bekerja dengan 

posisi di bidang marketing pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

3.4.2 Sampel 

         Sampel merupakan bagian dari populasi yang terdiri dari beberapa anggota 

yang dipilih dari populasi tersebut. Sampel merupakan sub kelompok atau bagian 

dari populasi (Sekaran & Bougie, 2016). Pemilihan sampel merupakan proses 

pemilihan elemen dari populasi untuk mendapatkan sampel yang representatif. 

Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel non-probability. Menurut 

Sekaran & Bougie (2016) non-probability sampling merupakan unsur-unsur 

populasi tidak mempunyai probabilitas yang tetap untuk terpilih menjadi subjek 

sampel. 

         Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. 

Purposive sampling merupakan pengambilan sampel yang dibatasi pada tipe 

orang tertentu yang dapat memberikan informasi yang diinginkan, baik karena 
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mereka merupakan satu-satunya yang memiliki karakteristik tersebut atau 

memenuhi kriteria tertentu yang ditetapkan oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 

2016). Sampel yang akan diambil oleh peneliti diharapkan dapat benar-benar 

memenuhi kriteria yang sesuai dengan penelitian yang akan dilakukan.  

         Peneliti menentukan kriteria sampel yang telah ditentukan oleh peneliti 

berdasarkan teknik purposive sampling yang digunakan, maka kriteria sampel 

pada penelitian ini sebagai berikut:  

1) Karyawan berusia 28 – 44 tahun  

2) Bekerja di perusahaan asuransi 

3) Memiliki pekerjaan di bidang marketing 

4) Memiliki pekerjaan yang fleksibel 

5) Berdomisili di Indonesia 

Ukuran sampel yang digunakan menurut (Hair et al., 2010) dihitung 

berdasarkan indikator penelitian dikalikan dengan 5 hingga 10, rumus yang 

digunakan dalam perhitungan ini sebagai berikut: 

Ukuran Sampel  = (Jumlah item pernyataan x 5) 

    Minimum              = (34 x 5) 

       = 170 responden  

                       

Ukuran Sampel  = (Jumlah item pernyataan x 10) 

    Maksimum              = (34 x 10) 

       = 340 responden  

Dalam penelitian ini mengacu pada perhitungan rumus di atas, maka ukuran 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah minimum 170 responden dan 

maksimum 340 responden. 

 

3.5 Metode Pengumpulan Data 

      Metode pengumpulan data digunakan dalam penelitian ini adalah:   

1.   Kuesioner merupakan metode pengumpulan data yang digunakan untuk 

mengumpulkan informasi dari responden tentang pendapat, sikap, 

perilaku, atau karakteristiknya. Kuesioner biasanya terdiri dari serangkaian 

pertanyaan yang dapat dijawab oleh responden dan dirancang untuk 
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mencapai tujuan penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Dengan bobot 

penilaian berupa Sangat Tidak Setuju (STS) Tidak Setuju (TS) Netral (N) 

Setuju (S) Sangat Setuju (SS). Skor masing-masing pilihan 1,2,3,4,5 untuk 

pertanyaan positif dan 5,4,3,2,1 untuk pertanyaan negatif. Dimana pada 

penelitian ini dilakukan dengan penyebaran kuesioner penelitian pada 

karyawan generasi milenial dengan posisi di bidang marketing pada 

perusahaan asuransi di Indonesia. 

 

3.6 Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran 

3.6.1 Variabel Penelitian 

         Variabel penelitian merupakan sesuatu yang memiliki nilai yang berbeda 

atau bervariasi. Nilai-nilai tersebut dapat berbeda pada berbagai waktu dalam 

objek orang yang sama, atau orang yang berbeda (Sekaran & Bougie, 2016). 

Dalam penelitian ini dapat dianalisis dua jenis variabel: 

1) Variabel bebas (Independent variables) 

         Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat baik 

secara positif maupun negatif. Varians variabel terikat diperhitungkan oleh 

variabel bebas (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam penelitian ini variabel 

bebas yang dianalisis adalah: fleksibilitas kerja (X1) dan kompensasi (X2). 

2) Variabel terikat (Dependent variables) 

Variabel terikat merupakan variabel yang menjadi perhatian utama peneliti. 

Dengan kata lain, variabel terikat merupakan variabel utama yang dapat 

diteliti sebagai faktor yang layak (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam 

penelitian ini variabel terikat yang dianalisis adalah: kinerja karyawan (Y). 

         Definisi operasional variabel merupakan penjelasan dari tiap-tiap variabel 

yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator yang digunakan. 

Definisi variabel dan indikator yang dikembangkan meliputi: fleksibilitas kerja 

oleh Hill et al. (2001), kompensasi oleh Heneman & Schwab (1985) dan kinerja 

karyawan oleh Caliskan & Koruglu (2022). 
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3.6.2 Definisi Operasional Variabel Penelitian  

         Definisi operasional variabel dan pengukuran variabel-variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel 

(1) 

Definisi 

(2) 

Indikator 

(3) 

Pengukuran 

(Skala 

Likert) 

(4) 

Fleksibilitas 

Kerja 

(X1) 

Fleksibilitas kerja dapat 

digambarkan sebagai 

kemampuan pekerja untuk 

membuat pilihan yang 

mempengaruhi kapan, di mana, 

dan berapa lama mereka terlibat 

dalam tugas-tugas yang 

berhubungan dengan pekerjaan. 

Komponen fleksibilitas kerja 

termasuk dalam aspek: time 

flexibility and place flexibility. 

 

(Hill et al., 2001) 

1. Time          

flexibility 

2. Place 

flexibility. 

 

(Hill et al., 

2001) 

1: Sangat   

    Setuju 

2: Tidak  

    Setuju 

3: Netral 

4: Tidak  

    Setuju 

5: Sangat  

    Tidak  

    Setuju 

Kompensasi 

(X2) 

Kompensasi didefinisikan 

sebagai keinginan individu dan 

semua bentuk imbalan yang 

diterima oleh karyawan sebagai 

balasan atas kontribusi mereka 

terhadap organisasi. Mencakup 

komponen dalam aspek: pay 

levels, benefit, raise, dan 

structure and administration 

 

Heneman & Schwab, 1985) 

1. Pay Levels 

2. Benefit 

3. Raises 

4. Structure 

and 

Administrati-

on 

 

(Heneman & 

Schwab, 1985) 

1: Sangat  

    Setuju 

2: Tidak  

    Setuju 

3: Netral 

4: Tidak  

    Setuju 

5: Sangat  

    Tidak  

    Setuju  

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja pekerjaan dapat 

didefinisikan sebagai sejauh 

mana seseorang mampu 

mencapai atau melebihi tujuan 

yang telah ditetapkan dalam 

pekerjaan mereka. Mencakup 

komponen dalam aspek: task 

performance and contextual 

performance 

 

(Caliskan & Koruglu, 2022) 

1. Task 

Performance 
2. Contextual 

Performance  
 

(Caliskan & 

Koruglu, 2022) 

1: Sangat  

    Setuju 

2: Tidak  

     Setuju 

3: Netral 

4: Tidak  

    Setuju 

5: Sangat  

    Tidak  

    Setuju  

Sumber: Lampiran Data Diolah (2025)    
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3.7 Instrumen Penelitian 

      Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk mengumpulkan 

data atau informasi yang diperlukan untuk menjawab pertanyaan penelitian. 

Instrumen penelitian yang digunakan peneliti terdiri dari 40 butir item pertanyaan 

yang akan diajukan kepada para responden. Instrumen penelitian ini terdiri dari 

kuesioner yang dirancang dari beberapa ahli untuk mengukur tiga variabel utama, 

yaitu: 

1. Fleksibilitas Kerja (X1). Instrumen untuk mengukur variabel fleksibilitas 

kerja terdiri dari 4 butir item pertanyaan yang diadopsi dari Hill et al. (2001). 

Item-item ini dirancang untuk menilai aspek: time flexibility and place 

flexibility. 

2. Kompensasi (X2). Instrumen untuk mengukur variabel kompensasi terdiri dari 

18 butir item pertanyaan yang diadopsi dari Heneman & Schwab (1985). 

Item-item ini dirancang untuk menilai aspek: pay level, benefit, raises dan 

structure and administration. 

3. Kinerja Karyawan (Y). Instrumen untuk mengukur kinerja karyawan terdiri 

dari 12 butir item pertanyaan yang diadopsi dari Caliskan & Koruglu (2022). 

Item-item ini dirancang untuk menilai aspek: task performance and 

contextual performance. 

 

3.8 Uji Instrumen Penelitian  

      Uji instrumen penelitian merupakan tahap penting untuk memastikan bahwa 

alat pengumpulan data yang digunakan, seperti kuesioner atau tes, memiliki 

validitas dan reliabilitas yang memadai. Uji Instrumen berperan dalam mengukur 

variabel yang akan dianalisis, seperti kuesioner, wawancara, tes, observasi, atau 

dokumen (Sekaran & Bougie, 2016). Pelaksanaan uji instrumen sebelum 

penelitian utama bertujuan untuk mendapatkan data yang akurat dan dapat 

dipercaya, sehingga hasil penelitian menjadi valid dan dapat digunakan sebagai 

dasar pengambilan kesimpulan yang tepat.  

3.8.1 Uji Validitas 

         Uji validitas bertujuan untuk mengevaluasi sejauh mana alat ukur yang 

digunakan dapat mengukur secara akurat konsep atau tujuan yang diinginkan. 
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Validitas mengukur sejauh mana instrumen yang dikembangkan mampu 

mengukur konsep yang dimaksud (Sekaran & Bougie, 2016: 292). Dalam 

penelitian ini, pengujian validitas menggunakan alat bantu berupa software IBM 

SPSS versi 26 dengan cara analisis faktor dimana instrument penelitian 

dinyatakan valid apabila nilai KMO MSA (Kaiser-Meyer-Olikin Measure of 

Sampling Adequacy) dan Factor Loading > 0.05 (Ghozali, 2017).  

 

3.8.2 Uji Reliabilitas 

         Uji reliabilitas mengukur sejauh mana dengan menghitung korelasi antara 

pengujian yang sama yang diberikan pada dua periode waktu yang berbeda 

(Sekaran & Bougie, 2016: 289). Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan 

software IBM SPSS 26 dengan teknik pengukuran Cronbach’s Alpha. Suatu 

variabel dikatakan reliabel apabila mempunyai nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 

dari 0.60. Dalam penelitian ini uji reliabilitas menggunakan statistik Cronbach’s 

Alpha (α) dengan kriteria sebagai berikut: 

a) Jika nilai Cronbach Alpha > 0.60 maka variabel tersebut dianggap reliabel. 

b) Jika nilai Cronbach Alpha < 0.60 maka variabel tersebut dianggap tidak 

reliabel. 

 

3.9 Uji Normalitas 

       Uji normalitas mempunyai tujuan untuk menilai apakah model regresi, 

variabel pengganggu atau residunya berdistribusi normal (Ghozali, 2017). Data 

berdistribusi normal dapat digunakan dalam uji statistik parametrik seperti analisis 

regresi. Dalam penelitian ini teknik yang digunakan untuk menguji normalitas 

adalah Uji one sample Kolmogorov-Smirnov. Pengecekan uji normalitas pada 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan aplikasi IBM SPSS 26. 

Keputusan pengujian dapat diambil berdasarkan nilai signifikansi sebagai berikut: 

1. Jika nilai signifikansi > 0.05 maka, hipotesis diterima karena data tersebut 

berdistribusi secara normal.   

2. Jika nilai signifikansi < 0.05 maka, hipotesis ditolak karena data tersebut 

berdistribusi tidak normal. 
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3.10  Metode Analisis Data dan Pengujian Hipotesis 

         Metode analisis data merupakan cara mengolah dan menafsirkan data yang 

dikumpulkan agar menghasilkan informasi yang relevan untuk menjawab masalah 

penelitian. Tujuannya untuk menguji hipotesis dan menemukan hubungan antar 

variabel. Pengujian hipotesis dalam penelitian kuantitatif menentukan apakah 

hipotesis diterima atau ditolak berdasarkan data (Sekaran & Bougie, 2016). 

Penting dalam memilih teknik analisis yang sesuai, seperti regresi, uji-t, ANOVA, 

atau korelasi. 

3.10.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

           Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengidentifikasi 

hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen serta mengukur 

kekuatan pengaruhnya. Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji 

pengaruh fleksibilitas kerja sebagai variabel independen (X1) dan kompensasi 

variabel independen (X2) terhadap variabel kinerja karyawan sebagai variabel 

dependen (Y). Model regresi berganda dinyatakan dengan persamaan sebagai 

berikut: 

Y = a + β1X1 + β2 X2 + ε 

Keterangan: 

Y   : Kinerja Karyawan 

a    : Konstanta 

β1   : Koefisien Regresi untuk Fleksibilitas  

β2    : Koefisien Regresi untuk Kompensasi 

X1   : Fleksibilitas Kerja 

X2   : Kompensasi 

 ε    : Standard Error 

 

3.10.2 Uji-t 

           Uji-t digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana suatu variabel secara 

individu atau terpisah mempengaruhi variabel lain yang relevan, guna 

menjelaskan hubungan antara variabel-variabel tersebut (Sekaran dan Bougie, 

2016). Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara parsial. 
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Pengaruh dianggap signifikan jika nilai signifikansi (sig) kurang dari α (0,05). 

Kriteria uji statistik t (parsial) antara lain sebagai berikut:  

1. Apabila nilai thitung > ttabel (0.05) maka, H0 didukung dan Ha tidak didukung. 

2. Apabila nilai thitung < ttabel (0.05) maka, H0 didukung dan Ha tidak didukung
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BAB V 

SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN 

5.1 Simpulan 

      Hasil penelitian dan pembahasan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada generasi 

milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia, maka dapat disimpulkan bahwa 

penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu sebagai berikut: 

1. Fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. 

Hasil ini bermakna semakin meningkat fleksibilitas kerja yang dimiliki 

karyawan maka akan meningkat juga kinerja karyawan yang dimiliki 

karyawan tersebut. Dalam penelitian ini, indikator time flexibility memiliki 

skor tertinggi yang dapat diartikan bahwa karyawan telah menghargai 

fleksibilitas dalam menyesesuaikan jam kerja sesuai kebutuhan pribadi 

maupun professional yang memberikan dampak positif terhadap kesimbangan 

dan kinerja karyawan. 

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia. Hasil ini 

bermakna semakin meningkat kompensasi yang dimiliki karyawan maka akan 

meningkat juga kinerja karyawan yang dimiliki karyawan tersebut. Dalam 

penelitian ini, indikator raise dan structure and administration memiliki skor 

tertinggi yang berarti bahwa karyawan merasa perusahaan telah menetapkan 

kebijakan yang jelas terkait dengan pengelolaan gaji karyawan dan 

memahami dengan jelas proses yang digunakan untuk menentukan kenaikan 

gaji yang mencerminkan transparansi dan keadilan dalam kebijakan 

perusahaan. 
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5.2 Saran 

      Terkait hasil penelitian variabel fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan pada generasi milenial pada perusahaan asuransi di Indonesia, 

peneliti memberikan beberapa saran atau masukan sebagai berikut: 

1. Variabel fleksibilitas kerja memiliki indikator dengan total rata-rata terendah 

sebesar 4.11 yaitu “Saya memiliki fleksibilitas dalam menentukan jadwal 

kerja saya (misalnya, memilih jam mulai dan selesai)”. Untuk mengatasi hal 

tersebut perusahaan disarankan untuk terus merancang kebijakan fleksibilitas 

kerja yang memberikan kebebasan bagi karyawan dalam menentukan jam 

mulai dan selesai bekerja, sehingga tercipta kinerja karyawan secara optimal. 

Selain itu, perusahaan perlu memastikan bahwa sistem fleksibilitas tersebut 

tetap berjalan dengan terukur dan tidak mengganggu operasional bisnis, 

misalnya dengan menerapkan pedoman kerja fleksibel yang jelas dan evaluasi 

berkala terhadap efektivitas pelaksanaannya.  

2. Variabel kompensasi memiliki indikator dengan total rata-rata terendah 

sebesar 3.97 yaitu "Saya merasa puas dengan ukuran gaji yang saya terima". 

Untuk mengatasi hal tersebut perusahaan disarankan untuk melakukan 

peninjauan secara berkala terhadap struktur gaji agar tetap kompetitif dan 

sesuai dengan harapan karyawan. Penyesuaian gaji yang transparan dan 

berbasis pada kinerja akan memberikan dampak positif pada motivasi dan 

kinerja karyawan. Selain itu, perusahaan disarankan untuk terus menjaga 

transparansi dalam kebijakan pengelolaan gaji karyawan. Kebijakan 

pengelolaan gaji yang jelas dan transparan sangat penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat dan produktif.  

3. Variabel kinerja karyawan memiliki indikator dengan total rata-rata terendah 

sebesar 4.06 yaitu ”Meskipun ada kritik dari dalam maupun luar perusahaan, 

saya tetap membela perusahaan saya”. Untuk mengatasi hal tersebut 

perusahaan sebaiknya terus membangun citra positif di mata karyawan 

maupun masyarakat luas, agar setiap kritik yang muncul dapat direspons 

secara bijaksana tanpa mengurangi rasa loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. Selain itu, perusahaan perlu memastikan bahwa setiap kritik, baik 
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yang berasal dari internal maupun eksternal, dijadikan sebagai bahan evaluasi 

untuk perbaikan ke depan.  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

      Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. 

Pertama, pendekatan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini hanya 

mampu menggambarkan hubungan antar variabel secara statistik. Kedua, 

pengumpulan data dilakukan secara daring (online) melalui penyebaran kuesioner, 

yang dapat menimbulkan potensi bias akibat perbedaan pemahaman responden 

terhadap pernyataan. Ketiga, keterbatasan cakupan geografis karena terdapat 

beberapa provinsi yang tidak terwakili, dikarenakan keterbatasan responden di 

beberapa wilayah. Keempat, pengaruh terhadap kinerja karyawan hanya diukur 

berdasarkan variabel fleksibilitas kerja dan kompensasi sehingga belum mampu 

menggambarkan pengaruh variabel lain yang mungkin relevan dalam mendukung 

kinerja karyawan generasi milenial yang berkelanjutan pada perusahaan asuransi 

di Indonesia. Kelima, penelitian dilakukan dalam rentang waktu yang terbatas, 

sehingga tidak dapat menangkap dinamika atau perubahan jangka panjang yang 

mungkin terjadi terhadap fleksibilitas kerja, pemberian kompensasi, maupun 

kinerja karyawan. Terakhir, Penelitian selanjutnya juga dapat dilakukan dengan 

melibatkan kelompok generasi lainnya, seperti generasi Z atau generasi X, guna 

memperoleh perbandingan antar generasi dan memperluas cakupan analisis dalam 

konteks dunia kerja yang semakin dinamis. 
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