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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH FLEKSIBILITAS DAN KOMPENSASI TERHADAP 

KEPUASAN KERJA PEKERJA FREELANCE PADA INDUSTRI 

PARIWISATA DI INDONESIA 

 

 

Oleh 

 

 

NADYA KHALISIARANI RAHMAN 

 

 

Perkembangan industri pariwisata di Indonesia mendorong meningkatnya jumlah 

pekerja freelance yang menjadikan fleksibilitas kerja dan kompensasi sebagai 

faktor penting dalam membentuk kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja 

pekerja freelance pada industri pariwisata di Indonesia. Penelitian ini merupakan 

penelitian eksplanatif dengan pendekatan kuantitatif, yang dilengkapi dengan 

analisis deskriptif sebagai pendukung. Data diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada 100 responden dan dianalisis menggunakan SPSS melalui 

statistik deskriptif, uji asumsi klasik, serta regresi linear berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja secara parsial. Secara simultan, kedua variabel 

tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini 

menegaskan bahwa fleksibilitas kerja dan kompensasi merupakan determinan 

utama dalam membentuk kepuasan kerja pekerja freelance pada industri pariwisata. 

 

Kata Kunci: Fleksibilitas Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Pekerja 

Freelance, Industri Pariwisata. 

 

 

 

  



 

 

ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF FLEXIBILITY AND COMPENSATION ON THE JOB 

SATISFACTION OF FREELANCE WORKERS IN THE TOURISM 

INDUSTRY IN INDONESIA 

 

 

By 

 

 

NADYA KHALISIARANI RAHMAN 

 

 

The development of the tourism industry in Indonesia has led to an increase in the 

number of freelance workers who consider work flexibility and compensation to be 

important factors in shaping job satisfaction. This study aims to analyze the effect 

of work flexibility and compensation on the job satisfaction of freelance workers in 

the tourism industry in Indonesia. This study is an explanatory study with a 

quantitative approach, supplemented by descriptive analysis. Data were obtained 

through a questionnaire distributed to 100 respondents and analyzed using SPSS 

through descriptive statistics, classical assumption tests, and multiple linear 

regression. The results show that work flexibility and compensation have a positive 

and significant effect on job satisfaction partially. Simultaneously, both variables 

also have a significant effect on job satisfaction. These findings confirm that work 

flexibility and compensation are the main determinants in shaping the job 

satisfaction of freelance workers in the tourism industry. 

 

Keywords: Work Flexibility, Compensation, Job Satisfaction, Freelance 

Workers, Tourism Industry.  
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I. PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Perkembangan pada industri pariwisata di Indonesia dalam beberapa tahun terakhir 

memilki perubahan yang signifikan. Menurut data dari Kementrian Pariwisata dan 

Ekonomi Kreatif Republik Indonesia, sektor industri pariwisata terus 

memunjukkan pertumbuhan yang positif, meskipun mengalami penururan akibat 

pandemi covid-19, upaya pemulihan pada sektor industri pariwisata terus dilakukan 

melalui berbagai program dan kebijakan, termasuk pengembangan destinasi wisata 

baru, peningkatan kualitas layanan dan promosi pariwisata yang berkelanjutan 

(Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif, 2022).  

 

Pada Wawancara Bersama Antara News (2023) Sandiaga Uno, Menteri Pariwisata 

dan Ekonomi Kreatif periode tahun 2020-2024, mengungkapkan bahwa sektor 

pariwisata mengalami pertumbuhan yang pesat, termasuk dalam hal peningkatan 

jumlah tenaga kerja. Jumlah pekerja di sektor ini bahkan melebihi target yang 

ditetapkan. Hal ini menunjukkan bahwa industri pariwisata terus berkembang dan 

membuka lebih banyak peluang bagi tenaga kerja, termasuk pekerja freeelance. 

Perkembangan ini menandakan bahwa sektor pariwisata tidak hanya mengandalkan 

tenaga kerja formal, tetapi semakin bergantung pada kontribusi pekerja freelance. 

 

Berdasarkan data Kemenparekraf (2020) jumlah pekerja freelance di sektor 

pariwisata diperkirakan mencapai 2.187.654 orang. Angka ini sejalan dengan tren 

global yang menunjukkan meningkatnya minat masyarakat terhadap pekerjaan 

yang fleksibel. Survei Deloitte (2023) mengungkapkan bahwa 67% generasi muda, 

khususnya Generasi Z dan Milenial lebih memilih bekerja secara independen 

karena fleksibilitas waktu dan lokasi kerja. Laporan Upwork (2022) juga mencatat 
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sebanyak 40% freelancer di platform mereka bergerak dalam bidang pariwisata. 

Fenomena tersebut dapat dikatakan bahwa tren freelance tidak hanya menjadi 

fenomena global, tetapi memiliki kontribusi nyata terhadap kebelangsungan sektor 

pariwisata di Indonesia. 

 

Dengan berkembangnya industri pariwisata, jumlah pekerja freelance di sektor ini 

pun mengalami peningkatan yang signifikan. Data dari World Travel & Tourism 

Council (2020) menunjukkan bahwa jumlah tenaga kerja di Indonesia dalam 

industri ini tumbuh sebesar 9,1% pada periode 2022–2023. Pertumbuhan ini 

didorong oleh meningkatnya permintaan terhadap layanan berbasis proyek. 

Fleksibilitas yang ditawarkan menjadi daya tarik bagi banyak orang, terutama pada 

generasi muda. Studi yang dilakukan oleh Eurofound (2020) menyoroti bahwa 

pekerja dalam ekonomi gig masih menghadapi berbagai kendala dalam hal 

kestabilan pekerjaan. Setelah pandemi, tren ini semakin menguat. Berdasarkan 

laporan World Travel & Tourism Council (2022) sektor pariwisata global 

mengalami peningkatan signifikan dalam pekerja fleksibel, termasuk freelance dan 

kontrak, sebagai respons terhadap perubahan pasar kerja pasca-pandemi. 

 

Fenomena terbaru menunjukkan adanya peningkatan signifikan jumlah freelancer 

di sektor pariwisata pasca-pandemi. Banyak pekerja yang kehilangan pekerjaan 

formal beralih ke sistem kerja lepas sebagai bentuk adaptasi terhadap 

ketidakpastian kontrak kerja (World Travel & Tourism Council, 2022) Selain itu, 

munculnya tren digital nomad di destinasi populer seperti Bali, Yogyakarta, dan 

Labuan Bajo semakin memperlihatkan pergeseran citra pariwisata Indonesia 

sebagai ruang kerja fleksibel berbasis teknologi, dengan popularitas yang 

meningkat pesat pasca-pandemi (Pramudya et al., 2024) Fenomena ini turut 

mendorong meningkatnya jumlah pekerja freelance di sektor pariwisata karena 

adanya kesamaan pola kerja yang fleksibel, berbasis proyek, dan memanfaatkan 

teknologi digital (Qosim et al., 2025) 

 

Salah satu faktor penting bagi pekerja freelance adalah kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja dapat diartikan sebagai perasaan positif atau negatif yang dirasakan individu 
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terhadap pekerjaannya (Robbins & Judge, 2019). Tingkat kepuasan kerja freelancer 

dipengaruhi oleh beberapa faktor utama. Survei dari Upwork (2022) 

mengungkapkan bahwa 73% freelancer memilih pekerjaan mandiri untuk 

mendapat kontrol penuh terhadap jadwal mereka, sementara 68% menilai 

kebebasan memilih proyek adalah faktor yang membuat mereka memilih pekerjaan 

ini. Tidak sedikit freelancer mengalami stres akibat komunikasi yang tidak jelas 

dengan klien (Pramanik, 2020). Meskipun lainnya merasa lebih termotivasi jika ada 

kolaborasi yang baik (Abug et al., 2023). 

 

Pada pekerja freelance di industri pariwisata, fleksibilitas dalam mengatur waktu 

dan tempat bekerja menjadi salah satu faktor yang dapat meningkatkan kepuasan 

kerja (Bersin, 2020). Penelitian oleh Ryan & Deci (2020) juga menunjukkan bahwa 

otonomi dalam pekerjaan berkontribusi positif terhapat kepuasan kerja. Hal ini 

relevan bagi pekerja freelance yang memiliki kebebasan dalam memilih proyek 

yang akan mereka ambil. Kepuasan kerja yang tinggi juga berkontribusi pada 

peningkatan kinerja dan kesejahteraan, Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki tingkat motivasi dan produktivitas yang lebih 

tinggi (Judge, 2024). 

 

Kompensasi juga menjadi faktor penting dalam menentukan kepuasan kerja pekerja 

freelance di industri pariwisata. Selain gaji atau upah, kompensasi juga mencakup 

insentif, bonus, serta manfaat lain yang diterima pekerja. Menurut Kalleberg (2011) 

pekerja akan merasa lebih dihargai jika mendapatkan kompensasi yang adil dan 

sesuai dengan kontribusinya. Selain itu, kompensasi non-moneter, seperti peluang 

untuk mengembangkan keterampilan dan mendapatkan pengalaman baru, juga 

berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja. Bagi pekerja freelance, manfaat ini 

sering kali dianggap sama pentingnya dengan penghasilan finansial (Cropanzano et 

al., 2022a). Wheatley (2017) juga menjelaskan bahwa freelancer yang menerima 

kompensasi di atas rata-rata pasar menunjukkan loyalitas 2x lebih tinggi kepada 

klien tetap. 
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Sementara itu, Robbins & Judge (2025) menekankan bahwa pekerja akan lebih puas 

jika mereka merasa dibayar dengan adil sesuai dengan usaha yang diberikan. Dalam 

hal keseimbangan kerja, Kalleberg (2018) menekankan bahwa freelancer 

membutuhkan kombinasi fleksibilitas dan keamanan finansial untuk mencapai 

kepuasan kerja. Tanpa kompensasi yang layak, fleksibilitas justru dapat menjadi 

sumber ketidakstabilan. Oleh karena itu, kebijakan kompensasi yang transparan dan 

adil sangat diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan serta produktivitas pekerja freelance di industri pariwisata.  

 

Walaupun beberapa studi menyatakan bahwa fleksibilitas dan kompensasi memiliki 

dampak positif terhadap kepuasan kerja, tetapi dalam praktiknya tidak selalu 

demikian. Beberapa penelitian lainnya menunjukkan bahwa ketidakpastian 

pendapatan dan kurangnya manfaat seperti asuransi kesehatan dan tunjangan 

pensiun dapat menjadi sumber ketidakpuasan (Cropanzano et al., 2022). Selain itu, 

meskipun otonomi dalam pekerjaan dianggap sebagai faktor yang meningkatkan 

kepuasan kerja, pada beberapa kasus pekerja freelance justru mengalami stres 

akibat beban kerja yang tidak terstruktur dan tuntutan tinggi dari klien (Robbins & 

Judge, 2025). Perbedaan ini menunjukkan adanya kesenjangan antara teori yang 

menyatakan bahwa fleksibilitas selalu memberikan dampak positif terhadap 

kepuasan kerja dan realitas yang menunjukkan bahwa fleksibilitas juga dapat 

membawa tantangan bagi pekerja freelance. 

 

Fleksibilitas sering dianggap sebagai keuntungan utama bagi pekerja freelance, 

realita di lapangan menunjukkan adanya tantangan yang kompleks. Ketidakpastian 

pendapatan, minimnya perlindungan sosial, serta kesulitan mendapatkan proyek 

yang stabil menjadi beberapa kendala yang dihadapi oleh freelancer. Stabilitas 

pekerjaan dan penghasilan yang tidak menentu dapat menimbulkan tekanan 

psikologis dan mengurangi kepuasan kerja mereka. Selain itu, meskipun 

fleksibilitas memungkinkan pekerja memilih proyek sesuai preferensi mereka, 

struktur kerja yang kurang teratur justru dapat meningkatkan beban kerja dan 

tingkat stres (Koutsimpogiorgos et al., 2020)  
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Untuk menjelaskan hubungan antara fleksibilitas kerja, kompensasi, dan kepuasan 

kerja, penelitian ini berlandaskan pada pendekatan Job Demands-Resources (JD-

R). Pendekatan ini menekankan bahwa tingkat kesejahteraan dan kepuasan kerja 

seseorang dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan (job demands) 

dengan sumber daya yang dimiliki dalam pekerjaan (job resources) (Demerouti et 

al., 2001). Dalam konteks pekerja lepas di sektor pariwisata, fleksibilitas kerja 

berperan sebagai job resource karena memberikan kebebasan dalam mengatur 

waktu serta cara bekerja, sedangkan kompensasi dapat dipandang sebagai job 

demand yang, apabila diberikan secara proporsional, mampu menekan beban 

ekonomi dan meningkatkan motivasi kerja. Keseimbangan antara kedua aspek 

tersebut menjadi faktor penting dalam membentuk tingkat kepuasan kerja bagi 

pekerja freelance di industri pariwisata 

 

Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

fleksibilitas dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pekerja freelance di industri 

pariwisata. Dengan adanya peningkatan jumlah pekerja freelance di sektor ini, 

penting untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja mereka 

agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan produktif. Penelitian 

ini juga diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pelaku industri pariwisata 

dalam merancang sistem kerja yang lebih mendukung pekerja freelance, baik dari 

segi fleksibilitas kerja maupun kebijakan kompensasi yang adil. Hasil penelitian ini 

juga dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang ingin meneliti lebih 

lanjut mengenai dinamika kerja freelance di sektor pariwisata. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian di atas, maka rumusan masalah yang 

dibahas dalam penelitian ini yaitu : 

1. Apakah fleksibilitas kerja secara parsial berpengaruh terhadap tingkat kepuasan 

kerja pekerja freelance di sektor pariwisata Indonesia? 

2. Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja 

pekerja freelance di sektor pariwisata Indonesia? 
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3. Apakah fleksibilitas kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap 

tingkat kepuasan kerja pekerja freelance di sektor pariwisata Indonesia? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian di atas, maka rumusan masalah yang 

dibahas dalam penelitian ini yaitu: 

1. Mengetahui pengaruh fleksibilitas kerja secara pasrsial terhadap kepuasan 

kerja pekerja freelance pada sektor pariwisata di Indonesia. 

2. Mengetahui pengatuh kompensasi secara parsial terhadap kepuasa kerja 

pekerja freelance pada sektor pariwisata di Indonesia 

3. Menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja dan kompensasi secara stimultan 

terhadap kepuasan kerja pekerja freelance pada sektor pariwisata di Indonesis 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik dari segi teoretis maupun 

praktis, sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoretis 

Memberikan kontribusi untuk memperluas pemahaman dalam bidang perilaku 

organisasi dengan mengacu pada pendekatan Job Demands-Resources (JD-R). 

Fokus utamanya adalah pada peran fleksibilitas kerja sebagai sumber daya 

(resource) dan kompensasi sebagai tuntutan (demand) dalam kaitannya dengan 

tingkat kepuasan kerja pada pekerja lepas. Penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi refrensi tambahan bagi pengembangan elanjutnya terkait respons 

individu terhadap beban dan dukungan kerja, terutama dalam konteks pekerjaan 

fleksibel seperti freelance. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Pekerja Freelance di Industri Pariwisata 

Memberikan wawasan mengenai faktor-faktor yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja mereka, membantu pekerja freelance memahami dampak 

fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kepuasan kerja mereka. 
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b. Bagi Pelaku Usaha di Industri Pariwisata 

Memberikan informasi bagi pemilik usaha pariwisata dalam merancang 

hubungan kerja yang efektif dengan freelancer, khususnya terkait 

fleksibilitas waktu kerja dan kompensasi yang adil.



 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Perilaku Organisasi 

2.1.1 Definisi Perilaku Organisasi 

Dalam suatu organisasi, perilaku individu tidak terjadi secara terpisah, melainkan 

dipengaruhi oleh berbagai elemen, baik pengaruh dari dalam diri maupun pengaruh 

yang ada pada lingkungan kerja. Untuk memahami bagaimana perilaku tersebut 

terbentuk dan berkembang, diperlukan sebuah pendekatan ilmiah yang sering 

dikenal sebagai perilaku organisasi. Perilaku organisasi merupakan bidang ilmu 

yang mempelajari bagaimana seorang individu, kelompok, serta struktur organisasi 

memengaruhi perilaku kerja di dalam suatu organisasi, dengan tujuan untuk 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi (Robbins & Judge, 2025).  

 

Glinow & Von (2021) menjelaskan bahwa perilaku organisasi mencakup 

pemahaman mengenai apa yang dipikirkan, dirasakan, dan dilakukan oleh individu 

dalam konteks organisasi, serta bagaimana mereka berinteraksi dengan sistem yang 

ada. Pendapat lain dari Colquitt et al. (2021) perilaku organisasi juga mendalami 

tentang berbagai faktor psikologis, sosial, dan struktural yang berkontribusi 

terhadap pola perilaku kerja.  

 

Dengan memahami perilaku organisasi secara menyeluruh, pemimpin organisasi 

diharapkan dapat membuat keputusan yang lebih baik dalam mengatur organisasi 

serta menciptakan suasana lingkungan yang nyaman. Dari berbagai pendapat yang 

telah dijelaskan sebelumnya itu, dapat disimpulkan sepenuhnya bahwa perilaku 

organisasi mempelajari perilaku individu dan kelompok di dalam organisasi, serta 

bagaimana hal tersebut memengaruhi hasil kerja dan jalannya organisasi itu. 

Pemahaman ini penting dipahami. Hal ini membantu menyelesaikan berbagai 

masalah yang sering muncul di dalam organisasi.
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2.1.2 Model Job Demands-Resources (JD-R) 

Model Job Demands-Resources (JD-R) adalah salah satu pendekatan yang ada 

didalam kajian perilaku organisasi, pendekatan ini sering digunakan untuk 

membantu memahami bagaimana beban kerja dan dukungan kerja dapat 

memberikan  pengaruh terhadap kondisi psikologis serta kinerja individu di tempat 

kerja. Model ini diperkenalkan oleh Demerouti et al. (2001) dan masih 

dikembangkan sampai sekarang. Model ini masih menjadi salah satu kerangka yang 

relevan untuk menggambarkan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

sumber daya yang tersedia. 

 

Secara umum, model ini terdiri dari dua komponen utama. yang pertama adalah job 

demands, yaitu berbagai tuntutan atau tekanan dari pekerjaan yang memerlukan 

tenaga, waktu, dan konsentrasi, baik secara fisik maupun emosional. Seperti yang 

dijelaskan oleh Bakker & Demerouti (2007),  job demands mencakup beban kerja 

yang tinggi, tenggat waktu yang ketat, konflik dalam peran, serta ketidakpastian 

penghasilan. Jika hal ini tidak diimbangi dengan baik, dapat menimbulkan 

kelelahan, stres berkepanjangan, bahkan menurunkan semangat kerja. 

 

Komponen kedua adalah job resources, menurut Bakker & Demerouti (2007) 

mencakup segala bentuk dukungan atau fasilitas dalam pekerjaan yang membantu 

individu untuk menyelesaikan tugasnya, mengurangi tekanan kerja, dan mendorong 

pengembangan diri. Bentuk dukungan ini dapat berupa fleksibilitas waktu, 

penghargaan yang layak, hubungan kerja yang sehat, serta kesempatan untuk 

belajar dan berkembang. Sumber daya seperti ini mampu meningkatkan semangat 

kerja, rasa keterikatan terhadap pekerjaan, dan kepuasan dalam bekerja. 

 

Model Job Demands-Resources juga menyoroti seberapa penting keseimbangan 

antara tuntutan dan sumber daya kerja. Tuntutan pekerjaan merujuk pada segala 

aspek dalam pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik, emosional, atau kognitif 

secara terus-menerus, seperti beban kerja tinggi, tekanan waktu, atau ketidakpastian 

penghasilan. Hal ini juga diungkapkan dalam studi oleh De Stefano (2016) dan 
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Kalleberg & Dunn (2016), tentang tantangan dalam gig economy, termasuk 

ketidakpastian penghasilan dan tekanan mencari klien. 

 

Dalam kerangka JD-R, kepuasan kerja dipandang sebagai hasil dari interaksi antara 

tuntutan dan sumber daya pekerjaan. Ketika tuntutan tinggi tidak diimbangi oleh 

ketersediaan sumber daya yang memadai, maka risiko stres dan kelelahan 

meningkat, sehingga menurunkan kepuasan kerja. Sebaliknya, apabila sumber daya 

yang dimiliki cukup kuat untuk menyeimbangkan beban kerja, individu cenderung 

tetap merasa puas dan termotivasi.  

 

Fleksibilitas, misalnya, dapat memperkuat rasa otonomi dan kendali atas pekerjaan, 

yang menurut teori kebutuhan dasar dari Ryan & Deci (2020) berkaitan langsung 

dengan kepuasan intrinsik. Di sisi lain, kompensasi yang memadai tidak hanya 

memenuhi kebutuhan dasar (seperti dijelaskan dalam teori hierarki kebutuhan 

Maslow, tetapi juga menciptakan persepsi keadilan yang berdampak pada kepuasan 

ekstrinsik. Oleh karena itu, kombinasi antara fleksibilitas dan kompensasi dapat 

menjadi penentu penting dalam menciptakan kepuasan kerja yang berkelanjutan 

bagi pekerja lepas. 

 

Seperti dikemukakan oleh Demerouti et al. (2001), Model JD-R ini dapat 

digunakan sebagai kerangka analisis dalam memahami dinamika kerja freelancer, 

khususnya dalam mengevaluasi bagaimana fleksibilitas dan kompensasi 

berkontribusi terhadap kepuasan kerja mereka. Dengan demikian, model ini tidak 

hanya membantu menjelaskan mekanisme psikologis yang terlibat, tetapi juga 

memberikan dasar bagi pengembangan strategi peningkatan kesejahteraan dan 

performa kerja bagi para pekerja freelance. 

 

2.2.  Kepuasan Kerja 

2.2.1 Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang bersifat positif dan muncul dari 

penilaian individu terhadap pekerjaannya (Patty, 2021). Kondisi ini mencerminkan 

sejauh mana pekerjaan yang dijalani mampu memenuhi harapan, kebutuhan, serta 
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nilai-nilai personal seseorang (Judge et al., 2017). Lebih dari sekadar imbalan 

finansial atau kenyamanan kerja, kepuasan kerja juga menyangkut aspek psikologis 

seperti rasa pencapaian, kebebasan dalam mengambil keputusan, serta penghargaan 

atas hasil kerja yang diberikan (Spector & Meier, 2022). 

 

Menurut Suwatno & Priansa (2011), kepuasan kerja dapat diartikan sebagai 

bagaimana individu memandang dan merasakan pekerjaannya, yang terbentuk dari 

sikap terhadap berbagai unsur dalam pekerjaan itu sendiri. Luthans (2011), 

menambahkan bahwa kepuasan kerja timbul dari persepsi karyawan terhadap 

sejauh mana pekerjaan mereka memenuhi hal-hal yang dianggap penting. Sejalan 

dengan itu, Robbins & Judge (2025) menyebutkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan perasaan positif yang muncul sebagai hasil dari evaluasi terhadap 

karakteristik pekerjaan yang dimiliki. 

 

Umar dalam Simanjuntak et al. (2017) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

menunjukkan sejauh mana individu merasa senang atau tidak senang dalam 

menjalankan pekerjaannya. Pandangan ini diperkuat oleh Kreitner & Kinicki 

(2013) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja merupakan reaksi emosional 

terhadap pengalaman kerja dan dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti 

terpenuhinya kebutuhan, tercapainya tujuan pribadi, kesenjangan antara harapan 

dan kenyataan, serta persepsi terhadap keadilan di tempat kerja. 

 

2.2.2 Faktor yang Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Teori Dua Faktor Herzberg dalam Alshmemri et al. (2017) membagi faktor-faktor 

yang memengaruhi kepuasan dan ketidakpuasan kerja ke dalam dua kelompok 

utama, yaitu faktor higienis dan faktor motivator. Kedua faktor ini memiliki peran 

yang saling melengkapi dalam membentuk sikap individu terhadap pekerjaannya, 

namun memberikan pengaruh melalui pendekatan yang berbeda. 

 

Faktor higienis berkaitan dengan lingkungan atau konteks kerja yang bersifat 

eksternal terhadap isi pekerjaan itu sendiri. Faktor-faktor ini tidak secara langsung 

menimbulkan kepuasan, namun apabila tidak terpenuhi, dapat menyebabkan 
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ketidakpuasan (Alshmemri et al., 2017). Beberapa aspek yang termasuk dalam 

kategori ini antara lain: kebijakan organisasi, sistem administrasi, kualitas 

supervisi, hubungan antar karyawan maupun atasan, kondisi fisik tempat kerja, 

kompensasi, status pekerjaan, serta jaminan keamanan kerja. 

 

Sementara itu, faktor motivator merupakan elemen-elemen yang secara langsung 

berkaitan dengan substansi pekerjaan. Faktor ini berperan dalam membangun 

kepuasan kerja karena menyentuh aspek intrinsik dan psikologis dari individu 

(Alshmemri et al., 2017). Beberapa indikator dalam kelompok ini meliputi 

pencapaian kerja (achievement), pengakuan (recognition), tanggung jawab 

(responsibility), kesempatan untuk berkembang (growth), kemajuan karier 

(advancement), serta makna dari pekerjaan itu sendiri. 

 

Herzberg menekankan bahwa mengurangi ketidakpuasan melalui pemenuhan 

faktor higienis saja belum cukup untuk menciptakan kepuasan kerja yang 

sesungguhnya. Kepuasan dan motivasi kerja justru tumbuh ketika faktor motivator 

dipenuhi, karena aspek-aspek tersebut memberikan perasaan pencapaian, 

keterlibatan, serta peluang pengembangan diri dalam pekerjaan (Alshmemri et al., 

2017). Dengan demikian, organisasi perlu memberikan perhatian seimbang 

terhadap kedua faktor tersebut agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dan mendorong semangat kerja karyawan secara menyeluruh. 

 

2.2.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins & Judge (2025), kepuasan kerja merupakan sikap menyeluruh 

seorang individu terhadap pekerjaannya, yang tercermin dari tingkat kenyamanan, 

keterlibatan, dan rasa puas selama menjalankan profesi sebagai freelancer. 

Beberapa indikator yang mencerminkan tingkat kepuasan kerja hasil adaptasi dari 

Job Satisfaction Survey Spector & Meier (2022) dan Job Satisfaction Index 

Brayfield & Rothe (1951) antara lain: 

1. Pekerjaan itu sendiri (the work itself) 

Tentang sejauh mana aktivitas kerja dirasakan menyenangkan, menantang 

secara positif, dan memberikan arti bagi individu. Ketika pekerjaan sesuai 
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dengan minat serta memberi peluang untuk berkembang, hal tersebut cenderung 

menumbuhkan kepuasan pribadi dalam menjalani profesi (Spector & Meier, 

2022). 

2. Kompensasi (compensation) 

Mengacu pada penilaian individu terhadap penghasilan yang diterima, baik dari 

segi jumlah, kepastian waktu pembayaran, maupun keadilan dalam 

hubungannya dengan beban kerja dan hasil yang dicapai dari setiap proyek atau 

klien (Brayfield & Rothe, 1951). 

3. Fleksibilitas kerja (work flexibility) 

Menunjukkan sejauh mana individu dapat mengatur waktu, lokasi, serta ritme 

kerja sesuai preferensi pribadi. Fleksibilitas merupakan karakteristik utama 

dalam pekerjaan freelance yang dapat menjadi sumber kepuasan tersendiri 

(Spector & Meier, 2022). 

4. Pengakuan dan apresiasi (recognition) 

Mencerminkan sejauh mana individu merasa usahanya diakui, baik melalui 

ucapan positif, testimoni dari klien, maupun peluang kerja lanjutan yang 

diberikan sebagai bentuk kepercayaan (Brayfield & Rothe, 1951). 

5. Kepuasan secara umum (overall satisfaction) 

Menggambarkan perasaan menyeluruh terhadap pekerjaan yang dijalani, 

termasuk perasaan bangga, semangat dalam bekerja, dan tidak adanya 

penyesalan terhadap pilihan jalur karier sebagai freelancer (Spector & Meier, 

2022). 

Secara keseluruhan, indikator-indikator tersebut menjadi elemen utama yang 

dievaluasi oleh karyawan dalam menilai apakah pekerjaan yang mereka jalani 

mampu memberikan rasa puas secara psikologis maupun profesional. 

 

2.3. Fleksibilitas Kerja 

2.3.1. Definisi Fleksibilitas Kerja 

Fleksibilitas kerja adalah kemampuan individu atau organisasi untuk menyesuaikan 

waktu, lokasi dan metode kerja sesuai kebutuhan (Allen et al., 2013). Hill et al. 

(2020) mendefinisikan fleksibilitas sebagai praktik yang memungkinkan pekerja 

memiliki control penuh dari setiap aspek pekerjaan mereka mulai dari tempat atau 



14 

 

beban kerja untuk mencapai keseimbangan antara tuntutan professional dan 

personal (Laila Torfiah et al., 2024). Fleksibilitas kerja juga dapat memberikan 

kemungkinan kepada pekerja untuk lebih mudah dalam mengatur jadwal kerja yang 

meningkatkan efisiensi dan kedekatan dengan keluarga (Damayanti & Suwandana, 

2021). 

 

Fleksibilitas kerja memberi kebebasan bagi individu dalam mengatur waktu, 

tempat, dan cara bekerja sesuai kebutuhan. Hal ini membantu terciptanya 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan serta mendorong 

peningkatan efisiensi dalam menyelesaikan tugas. Fleksibilitas tidak hanya 

memberikan manfaat bagi pekerja, tetapi juga bagi organisasi atau pemberi kerja 

karena dapat meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan produktivitas (Biron & 

Veldhoven, 2016) Fleksibilitas kerja memberi kebebasan bagi individu dalam 

mengatur waktu, tempat, dan cara kerja sesuai kebutuhan. Hal ini membantu 

terciptanya keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta 

meningkatkan efisiensi dalam menyelesaikan tugas. 

 

2.3.2. Faktor yang Memengaruhi Fleksibilitas Kerja 

Fleksibilitas dalam pekerjaan dapat diringkas sebagai kemampuan karyawan untuk 

mengontrol durasi waktu kerjanya serta lokasi kerja (jarak jauh dari kantor), 

kemampuan ini dalam penjadwalan kerja yang seharusnya ditawarkan oleh atasan 

(Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Pada dunia kerja saat ini, terdapat beberapa 

faktor yang memengaruhi tingkat fleksibilitas kerja, antara lain: 

1. Perkembangan Teknologi dan Infrastruktur Digital 

Kemajuan teknologi menjadi pendorong utama dalam menciptakan sistem kerja 

yang fleksibel. Menurut Brynjolfsson & McAfee (2014) adanya platform 

kolaborasi seperti Google Workspace dan Microsoft Teams, serta alat 

komunikasi seperti Slack dan email, memungkinkan pekerjaan dilakukan tanpa 

terikat tempat dan waktu. Hal ini juga didukung oleh infrastruktur seperti 

internet cepat dan perangkat mobile yang menjadi syarat penting untuk 

mendukung fleksibilitas kerja (Kellogg, 2020). 
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2. Perubahan Ekonomi dan Perkembangan Pasar Kerja 

Transformasi ekonomi global, khususnya munculnya ekonomi gig dan 

meningkatnya pekerjaan berbasis proyek, turut mendorong tren kerja fleksibel. 

Standing (2021) dalam teorinya mengenai precariat menyebutkan bahwa 

ketidakpastian ekonomi mendorong individu untuk memilih pekerjaan yang 

lebih fleksibel. Studi dari APEC Economic Committee (2021) tentang ekonomi 

gig menunjukkan bahwa 40% perusahaan global berencana meningkatkan 

penggunaan pekerja lepas, mendukung tren kontrak jangka pendek sebagai 

bagian dari penerapan kerja fleksibel. 

3. Jenis dan Sifat Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan turut menentukan seberapa besar fleksibilitas bisa 

diterapkan. Morgeson & Humphrey (2016) membagi pekerjaan menjadi dua 

tipe: 

a. Pekerjaan terstruktur, seperti di bidang manufaktur, memiliki prosedur tetap 

dan memerlukan kehadiran fisik, sehingga fleksibilitasnya terbatas. 

b. Pekerjaan berbasis pengetahuan, seperti desain atau konsultan, bersifat 

dinamis dan lebih fokus pada hasil, sehingga lebih memungkinkan untuk 

bekerja secara fleksibel. 

4. Kebijakan dan Peraturan di Tempat Kerja 

Kebijakan internal organisasi memainkan peran penting dalam menentukan 

ruang lingkup fleksibilitas kerja. De Stefano (2016) menemukan bahwa 

perusahaan yang menerapkan kebijakan kerja fleksibel seperti flexitime atau 

remote work memberi lebih banyak kebebasan kepada karyawan. Namun, 

menurut Kelliher & Anderson (2018) kebijakan yang terlalu longgar bisa 

menimbulkan ketidakjelasan tanggung jawab, sehingga berdampak pada 

efektivitas kerja. 

5. Kemampuan Individu 

Tingkat fleksibilitas juga bergantung pada sejauh mana individu mampu 

beradaptasi dan mengatur dirinya. Pulakos et al. (2000) menyebutkan bahwa 

kemampuan menyelesaikan tugas dalam kondisi tidak pasti, keterampilan 

mengatur waktu, serta penguasaan teknologi kerja jarak jauh merupakan bagian 

dari adaptive performance. Grant (2008) juga menunjukkan bahwa pekerja 
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dengan literasi digital yang tinggi cenderung lebih mampu memanfaatkan 

fleksibilitas kerja secara optimal. 

6. Keseimbangan Antara Kehidupan Kerja dan Pribadi 

Fleksibilitas kerja juga dipengaruhi oleh kebutuhan individu dalam menjaga 

keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi. Berdasarkan Work-Life 

Border Theory yang dikemukakan oleh Clark (2000) fleksibilitas memberi ruang 

bagi individu untuk mengatur batasan antara dunia kerja dan kehidupan 

personal, misalnya dengan memilih jam kerja yang sesuai dengan kebutuhan 

keluarga. Masuda et al. (2020) juga membuktikan bahwa fleksibilitas waktu 

mampu mengurangi konflik peran, terutama bagi pekerja yang memiliki 

tanggung jawab dalam mengasuh anak. 

 

2.3.3 Indikator Fleksibilitas Kerja 

Menurut Possenriede & Plantenga (2011), fleksibilitas kerja secara umum memiliki 

tiga kategori yaitu penjadwalan, fleksibilitas lokasi, serta fleksibilitas waktu.  

Ketiga kategori ini dapat diuraikan sebagai berikut :  

1. Time Flexibility  

Fleksibilitas waktu merujuk pada kemampuan individu untuk menyesuaikan jam 

kerja sesuai kebutuhan. Pekerja memiliki kebebasan untuk menyesuaikan lama 

waktu kerja berdasarkan kapasitas mereka guna menciptakan keseimbangan 

antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu, pekerja juga 

bisa menambah atau mengurangi jam kerja saat menghadapi periode sibuk 

seperti libur nasional. Kebebasan dalam menentukan waktu istirahat di luar jam 

kerja standar juga merupakan bagian dari indikator ini, yang memungkinkan 

pekerja menjaga energi dan produktivitas. 

2. Timing Flexibility  

Karyawan memiliki kendali penuh dalam menentukan jam kerja sesuai dengan 

preferensi pribadi masing-masing. Penyesuaian ini memberikan ruang bagi 

karyawan untuk bekerja pada waktu yang dirasa paling produktif. Melakukan 

penjadwalan dapat berperan dalam meningkatkan konsentrasi saat bekerja. Hal 

ini pada akhirnya berdampak positif terhadap efisiensi dan hasil kerja yang 

dicapai. 
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3. Place Flexibility 

Fleksibilitas lokasi menggambarkan kebebasan dalam memilih tempat kerja 

yang tidak terbatas pada satu lokasi tetap. Indikator ini mencakup kemampuan 

bekerja dari berbagai wilayah, termasuk daerah terpencil, selama tersedia akses 

internet. Teknologi seperti platform rapat daring memungkinkan kolaborasi 

lintas lokasi, sehingga pekerjaan dapat dilakukan dari rumah, kafe, atau ruang 

kerja bersama tanpa tergantung pada kantor fisik. 

 

2.4. Kompensasi 

2.4.1. Definisi Kompensasi 

Kompensasi didefinisikan sebagai segala bentuk imbalan finansial dan non 

finansial yang diberikan organisasi kepada pekerja sebagai balasan atas kontribusi 

mereka (Jerry M. Newman, George T. Milkovich, 2017). Menurut pendapat 

Armstrong (2020) kompensasi tidak hanya mencakup gaji pokok, tetapi juga 

insentif, tunjangan, dan pengakuan yang bertujuan meningkatkan kepuasan dan 

produktivitas. Dalam konteks pekerjaan fleksibel, kompensasi juga mencakup 

pembayaran berbasis hasil (outcome-based pay) yang disesuaikan dengan 

kompleksitas proyek (Gerhart & Newman, 2020). Judge & Mueller (2022) 

menambahkan bahwa kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai imbalan, tetapi 

juga sebagai alat motivasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Kompensasi memiliki peran strategis dalam membantu organisasi mencapai 

tujuannya, sekaligus menjaga keadilan internal dan eksternal (Nafisah et al., 2024). 

Kompensasi strategis menyelaraskan sistem penggajian dengan tujuan organisasi, 

sehingga mendorong perilaku karyawan yang mendukung pencapaian sasaran 

bisnis. Keadilan internal berfokus pada evaluasi pekerjaan dan struktur penggajian, 

sedangkan keadilan eksternal memerlukan pembandingan dengan data pasar guna 

menjaga daya saing (Gerhart & Newman, 2020). Selain itu, kompensasi juga 

berfungsi membantu untuk meningkatkan motivasi kerja dan menjaga loyalitas 

karyawan agar perusahaan dapat mengurangi biaya pergantian tenaga kerja 

(Pradita, 2023). 
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2.4.2 Jenis Kompensasi 

Kompensasi sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi tenaga kerja terbagi ke 

dalam tiga jenis utama, yaitu kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial 

tidak langsung, dan kompensasi non-finansial, (Milkovich et al., 2013; Armstrong, 

2020). Ketiga bentuk kompensasi ini memiliki karakteristik dan tujuan masing-

masing yang saling melengkapi dalam mendukung kepuasan dan motivasi kerja 

(Gerhart & Newman, 2020). 

1. Kompensasi Finansial Langsung 

Kompennsasi ini berbentuk imbalan yang diberikan dalam bentuk uang 

tunai secara langsung kepada pekerja. Komponen utama dalam jenis ini 

antara lain gaji pokok, insentif, dan upah variabel. Gaji pokok merupakan 

bayaran tetap yang telah disepakati antara pekerja dan pemberi kerja 

berdasarkan jabatan atau peran yang dijalankan (Milkovich et al., 2013). 

Sementara itu, insentif adalah tambahan bayaran yang diberikan ketika 

pekerja berhasil mencapai target tertentu, baik secara individu maupun 

kelompok (Gerhart & Newman, 2020). Upah variabel mengacu pada 

pembayaran yang besarannya ditentukan berdasarkan kinerja atau hasil 

kerja yang dicapai, seperti sistem bagi hasil atau pembayaran berbasis hasil 

kerja (Hanawidjaya et al., 2022).  

2. Kompensasi Finansial Tidak Langsung  

Imbalan dalam bentuk manfaat ekonomi yang tidak langsung diberikan 

dalam bentuk uang tunai, namun tetap memiliki nilai finansial yang 

signifikan. Kompensasi ini dapat berupa tunjangan seperti asuransi 

kesehatan, subsidi transportasi, atau bantuan pendidikan (Work, 2022). 

Selain itu, terdapat pula bentuk pembayaran yang diterima di masa depan 

atau dikenal dengan kompensasi tertunda, seperti kepemilikan saham 

perusahaan dan program pensiun (De Stefano, 2016). Fasilitas penunjang 

pekerjaan seperti kendaraan operasional, akses pusat kebugaran, atau 

akomodasi saat perjalanan dinas juga termasuk dalam kategori ini 

(Armstrong, 2020). 
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3. Kompensasi Non-Finansial  

Kompensasi dalam bentuk ini adalah jenis kompensasi yang tidak berwujud 

uang, namun memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan kerja dan 

keterikatan emosional pekerja terhadap pekerjaannya. Kompensasi ini 

meliputi bentuk pengakuan seperti pujian terbuka, sertifikat penghargaan, 

atau kenaikan jabatan yang diberikan sebagai bentuk apresiasi (Bamberger 

& Belogolovsky, 2014). Selain itu, kesempatan untuk mengembangkan diri 

melalui pelatihan atau mentoring juga menjadi bagian penting dari 

kompensasi non-finansial (Becker, 2018). Tidak kalah penting, lingkungan 

kerja yang mendukung seperti adanya fleksibilitas waktu kerja, pilihan kerja 

hybrid, serta budaya kerja yang terbuka dan inklusif, turut menjadi faktor 

pendukung (Parker et al., 2016). Otonomi kerja, di mana individu diberikan 

kepercayaan untuk mengatur metode dan alur kerjanya sendiri, juga 

termasuk ke dalam bentuk kompensasi ini (Spreitzer et al., 1997). 

 

2.4.3 Faktor yang Memengaruhi Kompensasi 

Kompensasi dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal dan 

internal yang saling berinteraksi (Armstrong, 2020). Faktor eksternal umumnya 

berasal dari lingkungan di luar organisasi, sementara faktor internal berhubungan 

langsung dengan kebijakan dan kapasitas internal organisasi itu sendiri. 

1. Faktor Eksternal  

a. Karakteristik dan Daya Saing Industri 

Karakteristik dan persaingan dalam industri sangat memengaruhi tingkat 

kompensasi yang ditawarkan perusahaan. Industri yang memiliki tingkat 

kompetisi tinggi, seperti industri teknologi, biasanya akan menawarkan 

kompensasi yang lebih tinggi untuk menarik dan mempertahankan talenta 

terbaik. Menurut Porter (2008) perusahaan dalam industri dengan 

persaingan tinggi cenderung menawarkan paket kompensasi yang lebih 

besar agar dapat bersaing dengan perusahaan lain yang juga mencari pekerja 

berbakat. 
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b. Kondisi Ekonomi 

Kondisi ekonomi, seperti inflasi, pertumbuhan PDB, dan daya beli 

masyarakat, turut memengaruhi kemampuan perusahaan dalam 

menyesuaikan kompensasi. Krisis ekonomi, seperti yang terjadi pada tahun 

2020, memaksa banyak perusahaan untuk mengurangi bonus tahunan atau 

bahkan menunda pembayaran insentif kepada karyawan. Efficiency Wage 

Theory yang dikemukakan oleh Kremer (1993) menjelaskan bahwa dalam 

kondisi ekonomi yang stabil, upah yang tinggi dapat meningkatkan 

produktivitas pekerja. 

c. Regulasi Pemerintah 

Kebijakan pemerintah, seperti upah minimum, pajak penghasilan, dan 

jaminan sosial, memengaruhi bagaimana perusahaan menetapkan struktur 

kompensasi. Menurut Dimaggio & Powell (1983) perusahaan biasanya akan 

menyesuaikan kebijakan kompensasi mereka dengan regulasi yang ada agar 

dapat mematuhi hukum yang berlaku. Misalnya, di Indonesia, pemerintah 

menetapkan Upah Minimum Regional (UMR) yang menjadi acuan bagi 

perusahaan dalam menetapkan gaji pokok bagi pekerja mereka. 

d. Persaingan Pasar Tenaga Kerja 

Permintaan dan kelangkaan tenaga kerja di pasar juga menjadi faktor 

eksternal yang memengaruhi kompensasi. Pekerja yang memiliki 

keterampilan langka atau sangat dibutuhkan oleh pasar, seperti ahli data dan 

teknologi informasi, sering kali menerima kompensasi lebih tinggi daripada 

pekerja di posisi lain. Human Capital Theory yang dikemukakan oleh 

Becker (2018) menyatakan bahwa pekerja dengan keterampilan langka 

berhak memperoleh kompensasi yang lebih besar karena keterampilan 

mereka sangat dibutuhkan oleh perusahaan. 

2. Faktor Internal 

a. Kemampuan Finansial Perusahaan 

Profitabilitas, likuiditas, dan arus kas perusahaan sangat menentukan 

kemampuan perusahaan dalam memberikan kompensasi kepada 

pekerjanya. Perusahaan yang memiliki sumber daya finansial yang kuat 

dapat menawarkan kompensasi yang lebih kompetitif dibandingkan dengan 
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perusahaan yang memiliki keterbatasan finansial. Berdasarkan perspektif 

Resource-Based View (Barneya et al., 2001), perusahaan dengan sumber 

daya yang kuat, termasuk finansial, dapat menawarkan kompensasi lebih 

besar untuk menarik dan mempertahankan pekerja yang berkualitas. 

b. Nilai Pekerjaan 

Penilaian terhadap pekerjaan (job evaluation) menjadi faktor penting dalam 

menentukan besaran kompensasi. Menurut Equity Theory yang 

dikemukakan oleh Adams (1965) kompensasi yang diberikan harus 

sebanding dengan kontribusi pekerjaan terhadap organisasi. Sebagai 

contoh, seorang manajer senior di sebuah bank akan menerima gaji lebih 

tinggi dibandingkan dengan staf administrasi karena tingkat tanggung jawab 

dan kontribusi yang lebih besar yang diberikan oleh posisi tersebut. 

c. Tingkat Keterampilan dan Pengalaman 

Keahlian dan pengalaman kerja pekerja juga memengaruhi besar kecilnya 

kompensasi yang diterima. Pekerja dengan keahlian khusus atau sertifikasi 

tertentu, akan menerima kompensasi yang lebih tinggi. Lawler et al. (1993) 

menyatakan bahwa Skill-Based Pay perusahaan sering memberikan 

kompensasi lebih besar kepada pekerja yang memiliki keterampilan tertentu 

yang diinginkan oleh perusahaan. 

d. Produktivitas dan Kinerja 

Produktivitas dan kinerja pekerja sangat berperan dalam menentukan 

kompensasi yang diterima. Insentif berbasis kinerja sering kali diberikan 

untuk meningkatkan motivasi dan kinerja pekerja. Agency Theory yang 

dikemukakan oleh Eisenhardt (1989) menyarankan penggunaan sistem 

insentif berbasis kinerja untuk menyelaraskan kepentingan pekerja dan 

perusahaan. 

 

2.2.4 Indikator Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2017) kompensasi adalah semua bentuk imbalan yang 

diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi dan kinerja mereka 

kepada perusahaan. kompensasi dapat dibedakan menjadi dua jenis, yaitu 

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung.  
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1. Kompensasi langsung merupakan bentuk balas jasa yang diberikan secara 

langsung kepada pekerja atas kontribusi kerjanya. Bentuk imbalan langsung 

meliputi gaji, bonus, dan insentif. 

a. Gaji adalah balas jasa yang diposting secara berkala kepada karyawan tetap 

dan bersifat pasti, meskipun karyawan tidak masuk kerja karena alasan 

tertentu.  

b. Bonus diberikan sebagai penghargaan atas pencapaian kerja yang melebihi 

target dalam periode tertentu, namun bersifat tidak tetap dan hanya diberikan 

jika prestasi karyawan dianggap tinggi. 

c. Insentif merupakan tambahan penghasilan yang diberikan kepada karyawan 

yang menunjukkan kinerja. 

2. Kompensasi tidak langsung adalah bentuk balas jasa yang tidak diberikan secara 

tunai, namun tetap memiliki nilai dan manfaat bagi karyawan. Komponen 

kompensasi tidak langsung antara tunjangan dan fasilitas lainnya.  

a. Tunjangan adalah penghasilan tambahan yang diberikan secara rutin di luar 

gaji pokok, seperti tunjangan kesehatan atau makan, yang diberikan secara 

bersamaan dengan gaji pokok.  

b. Fasilitas mencakup berbagai bentuk bantuan berupa barang atau layanan, 

seperti kendaraan operasional atau alat kerja, yang disediakan perusahaan 

untuk mendukung pelaksanaan tugas karyawan.  

Kedua jenis penyelesaian ini saling melengkapi dalam upaya perusahaan untuk 

meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan. 

 

2.5. Pekerja Freelance 

2.5.1 Definisi Pekerja Freelance 

Pekerja freelance adalah individu yang menawarkan layanan profesional secara 

mandiri dan tidak terikat dengan satu pemberi kerja dalam jangka panjang. Mereka 

bekerja berdasarkan proyek tertentu dan dapat bekerja untuk beberapa klien 

sekaligus. Pekerja lepas memiliki kebebasan dalam memilih jenis proyek, 

menetapkan tarif, serta menentukan waktu dan lokasi kerja. Pekerja lepas juga 

bertanggung jawab atas aspek administratif pekerjaannya, seperti pajak dan 

asuransi (De Stefano, 2016). 
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Menurut Kalleberg (2018), pekerjaan freelance menawarkan fleksibilitas yang 

tinggi bagi individu yang mencari keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Pekerja freelance tidak hanya dapat memilih proyek yang diinginkan, tetapi 

juga memiliki kontrol penuh atas waktu dan cara kerja mereka. Pekerja freelance 

juga menghadapi beberapa tantangan, seperti ketidakpastian pendapatan dan 

kurangnya akses terhadap tunjangan yang diperoleh oleh pekerja tetap, seperti 

jaminan kesehatan atau pensiun. Mereka juga harus mengatur waktu dan tanggung 

jawab secara lebih mandiri, yang terkadang dapat menjadi beban tambahan. Selain 

itu, hubungan dengan klien yang bersifat sementara membuat pekerja lepas harus 

terus berusaha membangun jaringan dan reputasi yang baik (Schieman & Glavin, 

2016). 

 

2.5.2 Karakteristik Pekerja Freelance 

Beberapa karakteristik yang membedakan antara pekerja lepas dari pekerja tetap: 

1. Otonomi dan Fleksibilitas 

Pekerja freelance memiliki kebebasan penuh dalam mengatur waktu kerja dan 

tempat kerja. Mereka dapat menentukan jadwal yang sesuai dengan kebutuhan 

pribadi dan profesional mereka. Hal ini menjadi salah satu daya tarik utama bagi 

pekerja lepas karena memberikan mereka kendali atas kehidupan kerja yang 

lebih seimbang (Spreitzer et al., 2017). 

2. Pendapatan yang Tidak Stabil 

Salah satu tantangan utama bagi pekerja freelance adalah ketidakpastian 

pendapatan. Pendapatan mereka sangat bergantung pada jumlah proyek yang 

berhasil didapatkan dan tarif yang disepakati. Hal ini berbeda dengan pekerja 

tetap yang memiliki pendapatan tetap setiap bulan (Kalleberg, 2018). 

3. Bergantung pada Platform Digital 

Di era digital, banyak pekerja freelance yang memanfaatkan platform online 

untuk mencari pekerjaan, seperti Upwork, Fiverr, atau platform sejenis lainnya. 

Platform ini memberikan kesempatan bagi pekerja lepas untuk menjangkau klien 

dari berbagai lokasi dan mendapatkan proyek sesuai keahlian mereka (Gandini, 

2021). 
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4. Tanggung Jawab Mandiri 

Pekerja freelance bertanggung jawab penuh atas pekerjaan yang mereka 

lakukan, termasuk pemasaran diri, pengelolaan keuangan, dan pemenuhan 

kewajiban perpajakan. Mereka juga harus terus membangun reputasi dan 

jaringan untuk memastikan kelangsungan proyek di masa mendatang (Friedman, 

2005). 

5. Memiliki Keterampilan Khusus 

Pekerja freelance seringkali dipekerjakan karena memiliki keterampilan atau 

keahlian khusus yang dibutuhkan untuk proyek tertentu. Hal ini menuntut 

mereka untuk terus mengembangkan keahlian mereka agar tetap kompetitif di 

pasar yang dinamis (Malone & Laubacher, 1998). 

 

2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1  Penelitian Terdahulu 

Peneliti Judul Hasil Penelitian Perbedaan Penelitian 

Cintani et 

al., 2025 

Pengaruh 

Kompensasi 

Finansial, 

Fleksibilitas 

Kerja, dan Stres 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Mitra Grab Bike 

di Kota 

Pekanbaru 

 

Kompensasi finansial 

dan fleksibilitas kerja 

memiliki pengaruh 

positif yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja, 

sementara stress kerja 

memiliki pengaruh 

positif tetapi tidak 

signikfikan terhadap 

kepuasan kerja 

Penelitian Cintani et al., 

2025 meneliti mitra 

Grab Bike sebagai 

objek, berbeda dengan 

penelitian ini yang 

berfokus pada pekerja 

freelance di industri 

pariwisata. Selain itu, 

penelitian tersebut juga 

menambahkan variabel 

stres kerja, yang tidak 

dibahas didalam 

penelitian.  

Asfiah et 

al., 2022 

Effects of Work 

Flexibility and 

Compensation 

on Employee 

Performance 

through Job 

Satisfaction: 

Evidence from 

Shopee-Food 

East Java, 

Indonesia 

 

Fleksibilitas kerja dan 

kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja, kompensasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

sedangkan fleksibilitas 

kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

Kepuasan kerja 

memediasi pengaruh 

kmpensasi terhadap 

Penelitian tersebut 

berfokus pada performa 

kerja mitra ShopeeFood 

dan menggunakan 

kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi, 

sedangkan penelitian 

ini fokus langsung pada 

hubungan antara 

fleksibilitas dan 

kompensasi terhadap 

kepuasan kerja tanpa 

memediasi kinerja. 
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kinerja, namun tidak 

memediasi pengaruh 

fleksibilitas kerja. 

Ramadhan 

& 

Rahmawati, 

2024 

Fleksibilitas 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

Hybrid Working 

Generasi Z dan 

Milenial pada 

PT XYZ  

Penelitian 

menyimpulkan bahwa 

fleksibilitas kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja sebesar 

17,5%. Generasi Z dan 

milenial yang bekerja 

dengan sistem hybrid di 

PT XYZ merasa lebih 

puas jika diberikan 

kebebasan dalam 

menentukan waktu dan 

tempat bekerja. Hal ini 

memperkuat argumen 

bahwa fleksibilitas kerja 

menjadi faktor penting 

dalam lingkungan kerja 

modern. 

Penelitian tersebut 

fokus pada karyawan 

tetap generasi Z dan 

milenial dalam sistem 

hybrid di satu 

perusahaan tertentu, 

sehingga segmentasinya 

lebih sempit dan 

spesifik, Berbeda 

dengan penelitian ini 

yang cakupannya 

pekerja freelance 

industri pariwisata 

secara umum dan 

mengaitkannya dengan 

kompensasi 

Sitorus & 

Siagian, 

2023 

Beban Kerja dan 

Fleksibilitas 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dengan Motivasi 

Sebagai 

Pemediasi  

Beban kerja memiliki 

pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja, 

Fleksibilitas kerja tiak 

memiliki pengaruh 

langsung terhadap 

kepuasan kerja, namun 

secara tidak langsung 

berpengaruh melalui 

motivasi. 

Penelitian tersebut 

menambahkan motivasi 

sebagai variabel 

mediasi, sedangkan 

penelitian ini tidak 

menggunakan variabel 

tersebut. Fleksibilitas  

dan kompensasi pada 

penelitian ini 

konteksnya bukan pada 

industri pariwisata 

melainkan sektor kerja 

umum. 

Subroto et 

al., 2024 

The Effect of 

Workplace 

Facilities, 

Workload 

Management, 

and Job 

Flexibility on 

Employee Job 

Satisfaction in 

Insurance 

Companies in 

Indonesia  

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

fasilitas kerja, 

manajemen beban kerja, 

dan fleksibilitas kerja 

semuanya berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Dari 

ketiga faktor tersebut, 

fasilitas kerja 

memberikan pengaruh 

terbesar, diikuti oleh 

fleksibilitas kerja. 

Penelitian tersebut 

menggunakan 

tambahan variabel 

workplace facilities dan 

workload management 

serta dilakukan di 

industri asuransi, 

sementara penelitian 

saya fokus pada 

fleksibilitas dan 

kompensasi di industri 

pariwisata untuk 

pekerja freelance. 
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Penelitian ini 

menekankan pentingnya 

menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung 

dan pengelolaan kerja 

yang baik di industri. 

 

 

2.7 Kerangka Pikir 

Kerangka pemikiran ini disusun berdasarkan dugaan adanya pengaruh antara 

fleksibilitas dan kompensasi terhadap kepuasan kerja pada pekerja freelance yang 

memiliki kondisi kerja berbeda dari pekerjaan konvensional, mulai dari memiliki 

kebebasan penuh dalam mengatur waktu kerja dan tempat kerja sehingga dapat 

memiliki kendali atas kehidupan kerja yang seimbang (Spreitzer et al., 2017). 

Namun, di sisi lain freelancer juga memiliki resiko yaitu pendapatan yang tidak 

stabil (Kalleberg, 2018). Ketergantungan mereka terhadap platform digital dan 

diharuskan bertanggung jawab penuh secara mandiri (Gandini, 2021; Friedman, 

2005). Juga wajib memiliki kerterampilan khusus agar mereka tetap kompetitif di 

pasar yang dinamis (Malone & Laubacher, 1998). 

 

Kepuasan kerja dalam konteks ini merupakan kondisi emosional yang bersifat 

positif dan muncul dari penilaian individu terhadap pekerjaannya (Patty 2021) 

Variabel ini mencerminkan sejauh mana pekerjaan yang dijalani mampu memenuhi 

harapan, kebutuhan, sertanilai-nilai personal seseorang (Judge et al., 2017). 

Kepuasan kerja dalam penelitian ini diukur dengan indikator Job Satisfaction 

Survey (Spector & Meier, 2022) dan Job Satisfaction Index (Brayfield & Rothe, 

1951), yang meliputi pekerjaan itu sendiri, kompensasi, fleksibilitas kerja, 

pengakuan dan apresiasi, serta kepuasan secara umum. Beberapa studi terdahulu 

menunjukkan bahwa kepuasan pada pekerja freelance terutama ditentukan oleh 

fleksibilitas kerja dan kompensasi. 

 

Fleksibilitas kerja menjadi salah satu alasan utama individu memilih pekerjaan 

freelance. Fleksibilitas ini mencakup kebebasan dalam menentukan waktu kerja, 

lokasi kerja, serta metode pelaksanaan tugas (Sutherland et al., 2020). Dalam 

industri pariwisata yang cenderung mengikuti musiman, berharap memberikan 
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keuntungan tersendiri bagi pekerja lepas untuk menyesuaikan diri dengan 

permintaan pasar. Indikator keberaturan yang digunakan dalam penelitian ini terdiri 

dari fleksibilitas waktu, fleksibilitas lokasi, dan kebebasan dalam memilih cara 

kerja.  

 

Sementara itu, kompensasi pada pekerja lepas bersifat multidimensi, tidak hanya 

berupa upah finansial tetapi juga bentuk non-moneter seperti penghargaan atau 

pengakuan dari klien (Wulandari et al., 2023). Menurut Newman et al. (2017) 

kompensasi mencerminkan bentuk penghargaan atas kontribusi yang diberikan oleh 

pekerja. Indikator kompensasi dalam penelitian ini mencakup semua bentuk 

imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi dan 

kinerja yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung (Hasibuan, 

2017). 

 

Keterkaitan kerja dan kepuasan terhadap kepuasan kerja dapat dijelaskan melalui 

perspektif teori Job Demands-Resources (JD-R). Teori ini menekankan bahwa 

kesejahteraan dan kepuasan pekerja ditentukan oleh keseimbangan antara job 

demand dan job resources (Bakker & Demerouti, 2007). Dalam konteks pekerja 

freelance di industri pariwisata, fleksibilitas kerja dapat dipandang sebagai salah 

satu sumber daya penting yang memberi ruang bagi individu untuk mengatur 

waktu, lokasi, serta cara kerja sesuai preferensi pribadi. Kebebasan tersebut 

mendorong lahirnya kemandirian dan kontrol terhadap pekerjaan yang pada 

gilirannya memperkuat motivasi intrinsik dan kepuasan kerja (Ryan & Deci, 2020) 

 

Di sisi lain, kompensasi berperan ganda, baik sebagai tuntutan maupun sebagai 

bentuk penghargaan atas kontribusi. Ketika kompensasi dikelola secara adil, 

transparan, dan sesuai dengan beban kerja, hal ini mampu mengurangi tekanan 

finansial sekaligus meningkatkan rasa dihargai oleh klien atau pemberi kerja 

(Kalleberg, 2011;)Cropanzano et al., 2022). Dengan demikian, interaksi antara 

fleksibilitas sebagai sumber daya dan pasokan sebagai bentuk penyedia kebutuhan 

akan menghasilkan kepuasan kerja yang lebih optimal. Sebaliknya, fleksibilitas 

yang tidak diimbangi dengan kecukupan kompensasi justru berpotensi 
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menimbulkan ketidakpastian, stres, serta menurunkan kepuasan kerja pekerja 

freelance (Robbins & Judge, 2025). 

 

Gambar 2.1 berikut menjelaskan keterkaitan antarvariabel dalam penelitian ini, 

yaitu bagaimana fleksibilitas kerja (X1) dan kompensasi (X2) berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja (Y) pada pekerja freelance di sektor pariwisata.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

2.8 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas tentang pengaruh fleksibilitas dan 

kompensasi terhadap kepuasan kerja pekerja freelance pada industri pariwisata di 

Indonesia, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Ho1 : Fleksibilitas tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pada pekerja 

freelance pada industri pariwisata di Indonesia. 

Ha1 : Fleksibilitas memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pada pekerja 

freelance pada industri pariwisata di Indonesia. 

Ho2 : Kompensasi tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pada pekerja 

freelance pada industri pariwisata di Indonesia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FLEKSIBILITAS (X1) 

1.Time Flexibility 

2. Timing Flexibility 

3. Place Flexibility 

(Possenriede, n.d.) 

 

KOMPENSASI (X2) 

1.Kompensasi langsung 

2. Kompensasi tidak langsung 

(Hasibuan, 2017) 

KEPUASAN 

KERJA (Y) 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. ⁠Kompensasi 

3. ⁠Fleksibilitas 

4. ⁠Pengakuan dan 

Apresiasi 

5. ⁠Kepuasan secara 

umum 

(Spector & Meier, 2022; 

Brayfield & Rothe, 1951) 

 

H3 
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Ha2 : Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja pada pekerja 

freelance pada industri pariwisata di Indonesia. 

Ho3 : Fleksibilitas dan Kompensasi tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja pada pekerja freelance pada industri pariwisata di Indonesia. 

Ha3 : Fleksibilitas dan Kompensasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja 

pada pekerja freelance pada industri pariwisata di Indonesia. 



 

 

 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif 

kausal. Pendekatan ini dipilih karena penelitian bertujuan untuk mengetahui 

hubungan dan pengaruh antara variabel independen, yaitu keamanan kerja dan 

kompensasi, terhadap variabel dependen, yaitu kepuasan kerja. Seluruh data yang 

digunakan berupa data numerik yang dapat diukur secara statistik, sehingga 

memungkinkan analisis dilakukan secara objektif dan sistematis melalui pengujian 

hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Sugiyono, 2025). Menurut Sugiyono 

(2025) penelitian asosiatif kausal bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan 

sebab-akibat antara variabel bebas dan variabel keterikatan. Penelitian ini dirancang 

untuk menganalisis pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen baik 

secara parsial maupun simultan. Analisis parsial digunakan untuk mengetahui 

pengaruh masing-masing variabel independen secara terpisah, sedangkan analisis 

simultan digunakan untuk melihat pengaruh kedua variabel secara bersamaan 

terhadap kepuasan kerja (Sugiyono, 2025). 

 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian  

3.2.1 Populasi  

Populasi merupakan sekumpulan individu, objek, subjek, atau peristiwa yang 

memiliki karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan 

dianalisis, sehingga dapat ditarik kesimpulan berdasarkan hasil penelitian tersebut 

(Sugiyono, 2025).  

 

Dalam penelitian ini, populasi mencakup seluruh pekerja freelance yang bergerak 

di sektor pariwisata di Indonesia. Yang termasuk dalam populasi ini antara lain 

adalah pemandu wisata (tour guide), perencana perjalanan (travel planner),  
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fotografer pariwisata, pembuat konten wisata (travel content creator), penulis blog 

wisata (travel blogger), serta profesi lainnya yang bekerja secara mandiri dan tidak 

terikat dalam hubungan kerja formal. 

 

Berdasarkan data dari Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif (2022), jumlah 

pekerja lepas di sektor pariwisata di Indonesia diperkirakan mencapai 2.187.654 

orang. Jumlah ini digunakan sebagai dasar dalam menentukan ukuran sampel pada 

penelitian ini. 

 

3.2.2 Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

yang menjadi objek penelitian. Sampel dipilih karena dapat mewakili keseluruhan 

populasi dan memudahkan peneliti dalam melakukan analisis terhadap data yang 

diperoleh (Sugiyono, 2025). 

 

Sampel dalam penelitian ini merupakan individu yang bekerja secara mandiri di 

sektor pariwisata di Indonesia dan bersedia berpartisipasi dalam pengisian 

kuesioner. Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah accidental sampling, 

yaitu pendekatan pemilihan sampel berdasarkan siapa saja yang memenuhi syarat 

umum sebagai freelancer pariwisata yang secara kebetulan dijumpai dan dan 

bersedia menjadi responden (Sugiyono, 2025). Metode ini dipilih karena 

kemudahan dan kepraktisan dalam menjangkau responden melalui platform daring 

serta media sosial. Teknik ini menghindari penggunaan kriteria tambahan yang 

tidak perlu karena populasi penelitian telah cukup spesifik. 

 

Penelitian ini dibatasi pada pekerja freelance pada sektor pariwisata Indonesia 

secara umum. Fokus utama diarahkan pada dua variabel independen, yaitu 

fleksibilitas kerja dan kompensasi, serta satu variabel dependen berupa kepuasan 

kerja. Batasan ini ditetapkan agar penelitian memiliki ruang lingkup yang jelas serta 

hasil yang diperoleh dapat memberikan kontribusi praktis bagi pelaku industri 

pariwisata dalam merancang kebijakan kerja yang adil dan mendukung 
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keberlanjutan tenaga kerja freelance Adapun sampel pada penelitian ini dihitung 

menggunakan rumus Slovin yaitu:  

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

Keterangan: 

n = Ukuran Sampel 

N = Jumlah Populasi 

e  = Presentase tingkat kesalahan (sampling eror) digunakan 10% 

Berdasarkan rumus diatas, maka diperoleh perhitungan sebagai berikut: 

 𝑛 =
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 =
2.187.654

1+2.187.654(0,1)2 =
2.187.654

1+2.187.654(0,01)
=

2.187.654

1+21.87654 
=

2.187.654

21.87754 
= 99,9 

n = 99,9 (dibulatkan menjadi 100) 

 

Karena jumlah populasi dalam penelitian ini telah diketahui, yaitu sebanyak 

2.187.654 (Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif, 2021). Maka penentuan 

jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin. Rumus ini digunakan untuk 

menentukan ukuran sampel dengan tingkat presisi tertentu, sehingga sampel yang 

diambil dapat mewakili populasi secara memadai. Dengan tingkat kesalahan 

(margin of error) sebesar 10%, hasil perhitungan menunjukkan bahwa jumlah 

sampel minimum yang dibutuhkan adalah 100 responden. 

 

3.3 Sumber Data 

3.3.1 Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari subjek atau objek 

penelitian untuk menjawab pertanyaan penelitian (Sugiyono, 2025). Sumber data 

ini dapat berupa individu, kelompok, atau kondisi tertentu yang memberikan 

informasi secara langsung. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner yang dilakukan baik secara daring maupun luring. Kuesioner 

disebarkan menggunakan Google Form melalui media sosial seperti Whatsapp, 

Instagram dan Facebook. 

 



33 

 

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang tidak diperoleh secara langsung oleh peneliti, 

melainkan berasal dari sumber lain yang telah ada sebelumnya. Menurut Sugiyono 

(2025), data sekunder merupakan sumber data yang secara tidak langsung 

memberikan informasi kepada peneliti, yang umumnya berupa kumpulan data atau 

informasi dari berbagai dokumen terdahulu. Dalam penelitian ini, data sekunder 

diperoleh melalui studi literatur berupa buku, jurnal ilmiah, laporan penelitian 

sebelumnya, artikel, serta sumber daring lain yang berkaitan dengan variabel 

penelitian. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik 

kuesioner. Kuesioner merupakan alat pengumpulan data berbentuk formulir tertulis 

yang berisi pertanyaan-pertanyaan atau pernyataan yang harus diisi oleh responden. 

Menurut Sugiyono (2025) kuesioner adalah instrumen penelitian yang berisi 

pertanyaan atau pernyataan yang disampaikan kepada responden untuk dijawab. 

Pada penelitian ini, kuesioner disebarkan dalam format Google Form yang dapat 

diakses melalui tautan pendek. 

 

3.5 Definisi Konseptual dan Operasional 

3.5.1 Definisi Konseptual 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel utama, yaitu fleksibilitas kerja, 

kompensasi, dan kepuasan kerja. Untuk menghindari terjadinya kesalahpahaman 

atau perbedaan penafsiran terhadap konsep-konsep tersebut, maka diperlukan 

penjelasan konseptual berdasarkan teori atau pendapat para ahli. Definisi 

konseptual membantu memperjelas batasan dan cakupan setiap variabel yang 

digunakan Pada penelitian ini, definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai 

berikut : 

1. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja menurut Robbins & Judge (2025) adalah perasaan positif 

yang muncul sebagai hasil evaluasi terhadap karakteristik pekerjaan yang 
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dimiliki. Kondisi ini mencerminkan sejauh mana pekerjaan mampu 

memenuhi harapan, kebutuhan, dan nilai-nilai personal pekerja  

2. Fleksibilitas 

Fleksibilitas kerja adalah kemampuan individu atau organisasi untuk 

menyesuaikan waktu, lokasi, dan metode kerja sesuai kebutuhan (Allen et 

al., 2013). Hill et al. dalam Torfiah et al. (2024) menekankan bahwa 

fleksibilitas mencakup kontrol penuh pekerja terhadap berbagai aspek 

pekerjaan mulai dari beban kerja hingga lokasi kerja guna mencapai 

keseimbangan antara kehidupan profesional dan personal. Selain itu, 

fleksibilitas memberikan ruang bagi pekerja untuk mengatur jadwal kerja 

yang lebih efisien dan memungkinkan keterikatan lebih besar terhadap 

keluarga (Damayanti & Suwandana, 2021). 

3. Kompensasi 

Kompensasi didefinisikan sebagai seluruh bentuk imbalan finansial dan 

non-finansial yang diberikan organisasi kepada pekerja sebagai balasan atas 

kontribusi mereka (Milkovich et al., 2013). Armstrong (2020) 

menambahkan bahwa kompensasi tidak hanya mencakup gaji pokok, tetapi 

juga insentif, tunjangan, dan bentuk pengakuan yang dapat meningkatkan 

kepuasan dan produktivitas. 

 

3.5.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan penjelasan yang merinci dan digunakan untuk 

mempermudah pengertian dan pemahaman dari setiap konsep yang akan diteliti. 

Definisi operasional digunakan untuk memperjelas suatu konsep menggunakan alat 

ukur yang disesuikan dengan variabel penelitian. Definisi operasional dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

Jenis Variabel Definisi Konseptual Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

Fleksibilitas 

(X1) 

Fleksibilitas kerja 

secara umum 

memiliki tiga kategori 

yaitu penjadwalan, 

lokasi kerja dan 

waktu. (Possenriede, 

2011). 

Fleksibilitas kerja 

merupakan tingkat 

kebebasan individu 

dalam mengatur 

waktu, memilih 

lokasi, serta 

menentukan 

metode kerja sesuai 

preferensi pribadi 

guna mendukung 

efisiensi dan 

keseimbangan 

antara kehidupan 

kerja dan personal. 

1. Time 

 Flexibility  

(Possenriede, 

2011). 

1. Pekerja diberi kebebasan menentukan jam mulai bekerja. 

2. Jam kerja disusun sesuai preferensi pribadi. 

3. Penjadwalan kerja dapat disesuaikan dengan kebutuhan 

harian. 

4. Tidak ada batasan ketat terhadap waktu kerja. 

2. Timing 

Flexibility 

(Possenriede, 

2011). 

1. Penyelesaian tugas dapat disesuaikan waktunya. 

2. Jam kerja bersifat fleksibel terhadap perubahan mendadak. 

3. Batas waktu penyelesaian pekerjaan tidak kaku. 

3.Place Flexibility 

(Possenriede, 

2011). 

1. Lokasi kerja dipilih sesuai kenyamanan masing-masing. 

2. Pekerjaan dapat dilakukan secara remote. 

3. Pemilihan tempat kerja dapat disesuaikan dengan 

produktivitas.  

Kompensasi 

(X2) 

Kompensasi 

merupakan seluruh 

bentuk imbalan 

finansial dan non-

finansial yang 

diberikan organisasi 

kepada pekerja 

sebagai balasan atas 

kontribusi dan kinerja 

mereka kepada 

Kompensasi 

merupakan tingkat 

persepsi individu 

terhadap keadilan 

dan kelayakan 

imbalan yang 

diterima, baik 

dalam bentuk gaji 

pokok, insentif, 

tunjangan, maupun 

sistem berbasis 

 

1.Kompensasi 

Langsung 

(Hasibuan, 2017) 

 

 

1. Upah diberikan sesuai dengan tanggung jawab kerja. 

2. Ada penghargaan finansial atas hasil kerja. 

3. Pembayaran dilakukan secara transparan. 

4. Kompensasi disesuaikan dengan tingkat pencapaian. 

5. Skema bayaran mendukung motivasi kerja. 

 

2. Kompensasi 

tidak Langsung  

(Hasibuan, 2017) 

 

1. Pekerja memperoleh fasilitas yang mendukung pekerjaan. 

2. Ada dukungan non-uang dari pemberi kerja. 

3. Diberikan pengakuan atas hasil kerja. 

4. Tunjangan tambahan tersedia di luar bayaran utama. 

5. Organisasi memperhatikan aspek kesejahteraan. 
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Jenis Variabel Definisi Konseptual Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

perusahaan 

(Hasibuan, 2017). 

hasil yang sesuai 

dengan beban 

kerja. 

 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Kepuasan kerja 

merupakan perasaan 

positif yang muncul 

dari evaluasi terhadap 

karakteristik pekerjaan 

yang mampu 

memenuhi harapan, 

kebutuhan, serta nilai-

nilai personal 

(Brayfield & Rothe, 

1951); Spector & 

Meier, 2022). 

 

 

Kepuasan kerja 

merupakan tingkat 

perasaan positif 

individu terhadap 

pekerjaannya, yang 

mencakup aspek 

emosional seperti 

rasa pencapaian, 

kebebasan, dan 

penghargaan atas 

kontribusi yang 

telah diberikan. 

1. Pekerjaan itu 

sendiri (Spector 

& Meier, 2022) 

1. Tugas sehari-hari menantang dan mendorong berkembang. 

2. Pekerjaan memberikan rasa bangga dan kepuasan batin. 

2. Kompensasi 
(Brayfield & 

Rothe, 1951) 

1. Kompensasi yang diterima dianggap adil. 

2. Tingkat kompensasi mendukung kesejahteraan hidup. 

3. Fleksibilitas 

(Spector & 

Meier, 2022) 

1. Pengaturan kerja fleksibel meningkatkan kenyamanan. 

2. Kebebasan dalam kerja memberi rasa puas. 

4. Pengakuan dan 

Apresiasi 

(Brayfield & 

Rothe, 1951) 

1. Masukan yang diterima bersifat membangun. 

2. Hasil kerja dihargai secara terbuka. 

5. Kepuasan secara 

umum(Spector & 

Meier, 2022) 

 

1. Pekerjaan layak untuk direkomendasikan kepada orang lain. 

2. Ada keinginan untuk melanjutkan pekerjaan saat ini. 
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3.6 Skala Pengukuran Variabel 

Dalam penelitian ini, digunakan skala Likert sebagai metode pengukuran. Skala 

Likert berfungsi untuk menilai sikap, kepercayaan, serta persepsi individu maupun 

kelompok terhadap berbagai isu sosial. Pengukuran dilakukan dengan mengonversi 

variabel menjadi sejumlah indikator yang disusun menggunakan skala Likert. 

Indikator-indikator tersebut kemudian dijadikan acuan dalam merancang butir-butir 

instrumen yang berbentuk pernyataan, baik yang bersifat positif maupun negatif 

(Sugiyono, 2025). Tabel berikut menyajikan rincian pengukuran menggunakan 

skala Likert. 

 

Tabel 3. 2 Pengukuran Skala Likert 

Jawaban Kode Skor 

Sangat Setuju SS 5 

Setuju S 4 

Netral N 3 

Tidak Setuju TS 2 

Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sumber: Sugiyono, (2025) 

 

Seluruh butir dalam instrumen pen`elitian ini disusun dalam bentuk pernyataan 

positif. Dengan pendekatan ini, semakin besar tingkat persetujuan responden 

terhadap pernyataan, semakin tinggi pula skor yang diberikan, yang menunjukkan 

sikap atau persepsi positif terhadap variabel yang diukur. Skor maksimum 

merepresentasikan sikap yang sangat positif, sedangkan skor minimum 

mencerminkan sikap yang sangat negatif. 

 

Konsistensi dalam menggunakan pernyataan positif dimaksudkan untuk 

mempertahankan kejelasan makna serta memudahkan responden dalam memahami 

dan menjawab setiap item yang disajikan. Meskipun demikian, peneliti tetap 

memperhitungkan kemungkinan terjadinya bias jawaban, seperti kecenderungan 

responden memilih jawaban tertentu tanpa mencermati isi pernyataan. Untuk 

mengatasi hal tersebut, penyusunan item dilakukan secara cermat dengan 

mempertimbangkan variasi redaksional dan kejelasan bahasa. Seluruh data dari 
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tanggapan responden kemudian dianalisis secara kuantitatif guna memperoleh 

gambaran mengenai kecenderungan sikap atau perilaku terhadap masing-masing 

variabel dalam penelitian. 

 

3.7 Uji Validitas dan Uji Reabilitas 

3.7.1 Uji Validitas 

Ketika data yang diperoleh mencerminkan kondisi aktual dari objek penelitian, 

maka hasil yang ditemukan dapat dinyatakan valid. Instrumen dinilai valid apabila 

mampu mengukur objek yang dimaksud secara tepat dan akurat (Sugiyono, 2025). 

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan menggunakan metode Pearson 

Product Moment Correlation bantuan program SPSS versi 27, yaitu dengan 

menguji hubungan antara skor setiap butir pertanyaan dan skor total variabel. Suatu 

item dianggap valid apabila nilai signifikansinya lebih kecil dari 0,05 dan memiliki 

koefisien korelasi yang melebihi nilai r tabel sesuai jumlah responden dan tingkat 

kepercayaan 95% (α = 0,05). 

a) Jika rhitung > rtabel, maka kuesioner valid. 

b) Jika rhitung < rtabel, maka kuesioner tidak valid. 

 

Adapun rumus Pearson’s Product Moment Correlation sebagai berikut: 

𝑛∑𝑋𝑌 − (∑𝑋)(∑𝑌) 

√𝑛∑𝑋𝐴2 − (∑𝑋2)(𝑛∑𝑌2 − ∑𝑌2)
 

 

Keterangan:  

Rxy   = Angka indeks korelasi antara variabel X dan Y  

n        = Jumlah responden  

∑X    = Jumlah seluruh nilai X  

∑Y    = Jumlah seluruh nilai Y  

∑XY = Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan Y   

Program SPSS 27 digunakan untuk perhitungan validitas untuk menguji setiap item 

pernyataan setiap variabel penelitian. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan pre-

test kepada 30 responden untuk setiap instrumen pernyataaan untuk menilai 

validitas dengan nilai rtabel 0,361 Setiap item dikatakan valid jika nilai rhitung lebih 
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besar dari rtabel. Berikut ini adalah hasil uji validitas instrumen setiap variabel pada 

penelitian ini. 

Tabel 3. 3 Hasil Uji Validitas 

Item 

(Fleksibilitas) 
rhitung rtabel Keterangan 

X1.1 0.679 

0.361 

Valid 

X1.2 0.721 Valid 

X1.3 0.723 Valid 

X1.4 0.820 Valid 

X1.5 0.799 Valid 

X1.6 0.624 Valid 

X1.7 0.895 Valid 

X1.8 0.560 Valid 

X1.9 0.701 Valid 

X1.10 0.849 Valid 

Item 

(Kompensasi) 
rhitung rtabel Keterangan 

X2.1 0.782 

0.361 

Valid 

X2.2 0.822 Valid 

X2.3 0.775 Valid 

X2.4 0.891 Valid 

X2.5 0.904 Valid 

X2.6 0.793 Valid 

X2.7 0.793 Valid 

X2.8 0.797 Valid 

X2.9 0.689 Valid 

X2.10 0.789 Valid 

Item 

(Kepuasan Kerja) 
rhitung rtabel Keterangan 

Y.1 0.792 

0.361 

Valid 

Y.2 0.886 Valid 

Y.3 0.903 Valid 

Y.4 0.920 Valid 

Y.5 0.910 Valid 

Y.6 0.827 Valid 

Y.7 0.625 Valid 

Y.8 0.805 Valid 

Y.9 0.585 Valid 

Y.10 0.903 Valid 
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Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 3.3 di atas dapat disimpulkan bahwa 

setiap item yang digunakan pada masing-masing variabel dalam penelitian ini 

dinyatakan valid memiliki nilai rhitung lebih besar dari rtabel. 

 

3.8.2 Uji Reabilitas 

Instrumen dikatakan reliabel apabila mampu menghasilkan data yang stabil dan 

konsisten ketika digunakan untuk mengukur objek yang sama dalam waktu atau 

kondisi yang berbeda (Sugiyono, 2025). Dalam penelitian ini, tingkat reliabilitas 

diukur menggunakan nilai Cronbach’s Alpha, yang dianalisis melalui bantuan 

perangkat lunak SPSS versi 27. Suatu instrumen dianggap memiliki reliabilitas 

yang baik apabila nilai alpha lebih dari 0,60. Semakin tinggi nilai tersebut, maka 

semakin tinggi pula tingkat konsistensi internal dari instrumen. Rumus yang 

digunakan untuk menghitung Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut : 

r11 = [
𝑘

𝑘 − 1
] [1 − 

∑𝜎𝑏
2

𝑉𝑡
2 ] 

Keterangan:  

r11   = Reliabilitas instrumen  

k       = Banyaknya butir pernyataan  

  = Jumlah varian butir/item 

     = Varian total 

Tabel 3. 4 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan 

Fleksibilitas 0, 903 Reliabel 

Kompensasi 0, 935 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0, 945 Reliabel 

Sumber: Lampiran 4 (2025) 

 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, variabel Fleksibilitas (X1) memperoleh nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,896, variabel Kompensasi (X2) sebesar 0,907, dan 

variabel Kepuasan Kerja (Y) sebesar 0,938. Seluruh nilai alpha berada di atas batas 

minimum reliabilitas yaitu 0,70, sehingga dapat dinyatakan bahwa ketiga variabel 

memiliki reliabilitas yang sangat baik. 
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3.8 Teknik Analisis Data 

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan atau menyajikan data 

sebagaimana adanya, tanpa melakukan generalisasi atau penarikan kesimpulan 

terhadap populasi yang lebih luas. Pendekatan ini tepat diterapkan ketika peneliti 

hanya bertujuan mendeskripsikan data sampel dan tidak bermaksud menyimpulkan 

sesuatu secara menyeluruh terhadap populasi asal (Sugiyono, 2025). Dalam 

penelitian ini, analisis statistik deskriptif dilakukan untuk menjelaskan karakteristik 

responden yang meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, lama bekerja 

sebagai freelancer, dan jenis pekerjaan di sektor pariwisata. Selain itu, analisis ini 

juga digunakan untuk mengetahui distribusi frekuensi jawaban responden terhadap 

setiap item pernyataan pada variabel fleksibilitas kerja, kompensasi, dan kepuasan 

kerja. 

 

Dalam konteks penelitian ini, data berupa tanggapan responden terhadap item 

kuesioner akan diolah. Setelah proses analisis dan penarikan kesimpulan dilakukan, 

hasilnya akan disajikan melalui visualisasi seperti diagram lingkaran serta 

pengukuran statistik seperti modus, median, dan rata-rata (mean) sebagai 

representasi dari tendensi sentral. 

1. Mean (Nilai Rata-Rata) 

Mean atau rata-rata adalah nilai yang mewakili himpunan atau sekelompok data. 

Mean didapat dengan menjumlahkan seluruh data individu dalam kelompok, 

kemudian dibagi dengan jumlah individu yang ada dalam kelompok. Rumus untuk 

menghitung mean sebagai berikut. 

𝑀𝑒 =
∑ 𝑓𝑖 𝑋𝑖

𝑓
  

 

Keterangan:  

Me = Mean untuk data bergolong 

𝑓𝑖 = Jumlah data/sampel 

𝑓𝑖 𝑋𝑖 = Produk perkalian anatara 𝑓𝑖 pada tiap interval data dengan tanda kelas 

(𝑋𝑖)     = Tanda (𝑋𝑖) adalah rata-rata dari nilai terendah dan tertinggi setaip interval 
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2. Median (Nilai Tengah) 

Median adalah salah satu Teknik penjelasan kelompok yang didasarkan atas nilai 

tengah dari kelompok data yang telah disusun urutannya dari yang terkecil sampai 

yang terbesar atau yang sebaliknya dari yang terbesar sampai yang terkecil. 

 

𝑀𝑒𝑑 = 𝑏 + 𝑝 (
𝑛 − 𝐹2

1

𝑓
) 

Keterangan: 

Med = Median 

b      = Batas bawah di mana median akan terletak 

p      = Panjang kelas interval 

n      = Banyak data/jumlah sampel 

F      = Jumlah semua frekuensi sebelum kelas median 

f      = Frekuensi kelas median 

 

3.  Modus  

Modus adalah nilai dari sekelompok data yang mempunyai frekuensi tertinggi atau 

nilai yang paling banyak terjadi (muncul) dalam suatu kelompok nilai 

𝑀𝑜 = 𝑏 +  𝑝 (
𝑏1

𝑏1 +  𝑏2
)  

 

Keterangan: 

Mo = Modus  

P    = Panjang kelas interval 

  = Frekuensi pada kelas modus (frekuensi pada kelas intervak yang terbanyak) 

dikurangi frekuensi kelas interval sebelumnya 

  = Frekuensi pada kelas modus dikurangi frekuensi kelas interval berikutnya 

 

3.8.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan serangkaian pengujian statistik yang digunakan untuk 

menilai sejauh mana data memenuhi persyaratan dasar dalam analisis regresi. 
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Pengujian ini penting untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan 

memberikan hasil yang valid dan dapat diandalkan. Asumsi-asumsi tersebut 

mencakup berbagai syarat yang harus dipenuhi agar interpretasi terhadap hasil 

regresi tidak menyesatkan (Wardhana & Kartawinata, 2015). 

1. Uji normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk menilai apakah distribusi data dari variabel-

variabel penelitian mengikuti pola distribusi normal. Menurut Wardhana & 

Kartawinata (2015) distribusi yang normal menunjukkan bahwa data yang 

digunakan layak dan dapat dianalisis lebih lanjut. Salah satu metode untuk 

menilai normalitas adalah dengan melihat bentuk histogram atau pola 

penyebaran data pada grafik P-P Plot. Apabila titik-titik data tersebar mendekati 

garis diagonal atau mengikuti alurnya, maka model regresi dianggap memenuhi 

asumsi normalitas. 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel 

independen dalam model regresi. Model regresi yang baik tidak menunjukkan 

hubungan multikolinearitas antar variabel bebas (Wardhana & Kartawinata, 

2015). Pengujian dapat dilakukan dengan mengamati nilai: 

a. Variance Inflation Factor (VIF): nilai di bawah 10 menunjukkan tidak 

terjadi multikolinearitas. 

b. Tolerance: nilai lebih dari 0,10 mengindikasikan bahwa variabel bebas tidak 

saling berkorelasi tinggi. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual dalam satu periode pengamatan ke periode 

lainnya. Idealnya, model regresi yang baik menunjukkan varians residual yang 

konstan (homoskedastisitas) (Wardhana & Kartawinata, 2015). Indikasi 

terjadinya heteroskedastisitas dapat dilihat dari: 

Pola titik-titik yang membentuk konfigurasi tertentu mengindikasikan adanya 

heteroskedastisitas. Jika sebaran titik tidak membentuk pola tertentu dan menyebar 

acak di sekitar garis horizontal (Y = 0), maka heteroskedastisitas tidak ditemukan. 
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3.9 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk menguji kontribusi dan hubungan antar variabel 

independen terhadap variabel dependen (Slamet & Aglis, 2020). Dalam konteks 

penelitian ini, karena terdapat lebih dari satu variabel bebas misalnya fleksibilitas 

kerja dan kompensasi serta satu variabel terikat yaitu kepuasan kerja, maka 

digunakan model regresi linier berganda. Persamaan umum regresi yang digunakan 

adalah: 

𝒀 = 𝒂 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒆 

Keterangan  

Y            =  Kepuasan Kerja 

a             =  Koefisien Konstanta  

X1          =  Fleksibilitas 

X2          =  Kompensasi 

b1,b2    = Koefisien regresi parsial  

e             = Epsilon 

 

3.10 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 

terdapat pengaruh antara fleksibilitas kerja dan kompensasi terhadap kepuasan 

kerja. Untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen secara terpisah 

maupun secara bersamaan terhadap variabel dependen, digunakan dua jenis uji 

statistik, yaitu uji t dan uji F. 

 

3.10.1 Uji t (Parsial) 

Uji t digunakan untuk menilai signifikansi pengaruh masing-masing variabel 

bebas secara individu terhadap variabel terikat. Menurut Riyanto & Hatmawan 

(2020) uji ini bertujuan untuk mengukur seberapa besar kontribusi satu variabel 

independen dalam menjelaskan perubahan pada variabel dependen. Dalam 

konteks penelitian ini, uji t digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

fleksibilitas kerja dan kompensasi secara masing-masing terhadap kepuasan 

kerja. Rumus perhitungan nilai t adalah sebagai berikut 

𝑿 −  𝝁𝝄

𝑺 ∕ √𝒏
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Keterangan 

X:  rata-rata hasil pengambilan data  

𝜇:  nilai yang dihipotesiskan  

s:  standar deviasi sampel  

n:  jumlah sampel 

Hasil t hitung dapat dilihat pada output koefisien dari hasil analisis linier berganda 

dengan pengambilan keputusan sebagai berikut: 

a. H0 diterima jika t hitung ≤ t tabel artinya Ha ditolak, jika angka signifikansi hasil 

riset > 0,05, maka hubungan kedua variabel tidak signifikan. 

b. H0 ditolak jika t hitung ≥ t tabel artinya Ha diterima, jika angka signifikansi hasil 

riset < 0,05, maka hubungan kedua variabel signifikan. 

 

3.10.2 Uji F (F-test) 

Uji F statistik atau simultan adalah uji hipotesis untuk keseluruhan variabel bebas 

secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya (Slamet & Aglis, 2020). Nilai f 

dapat dirumuskan sebagai berikut: 

𝑭𝒉𝒊𝒕𝒖𝒏𝒈 =
𝑹𝟐𝒌

𝟏 −  𝑹𝟐 ∕ 𝒏 − 𝒌 − 𝟏
 

Keterangan 

n   = jumlah sampel  

k   = jumlah variabel bebas  

R2 = koefisien determinasi 

 

Hasil uji F dapat dilihat pada output Anova dari hasil regresi linear berganda. 

Tahap-tahap untuk melakukan uji F adalah sebagai berikut: 

a. H0 diterima jika F hitung ≤ F tabel Ha ditolak. Artinya, semua variabel bebas 

bukan penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat. 

b. H0 ditolak jika F hitung ≥ F tabel maka Ha diterima. Artinya, semua variabel 

bebas adalah penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat. 
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3.10.3 Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel 

independen mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel dependen 

(Slamet & Aglis, 2020). Dalam hasil analisis SPSS, nilai koefisien determinasi 

dapat ditemukan pada bagian "Model Summary", khususnya pada nilai Adjusted R 

Square, karena nilai ini telah disesuaikan dengan jumlah variabel bebas yang 

digunakan dalam model. Nilai R² yang mendekati angka 1 menunjukkan bahwa 

model regresi memiliki kemampuan yang baik dalam menjelaskan variabel terikat. 

Sebagai pedoman umum, nilai R² dianggap baik apabila lebih dari 0,5, mengingat 

rentangnya berada antara 0 hingga 1. Interpretasi terhadap nilai ini membantu 

menilai kekuatan hubungan antara variabel dalam model yang diteliti. 

Tabel 3. 5 Pedoman Interpretasi Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00-0,199 Sangat Rendah 

0,20-0,399 Rendah 

0,40-0,599 Sedang 

0,60-0,799 Kuat 

0,80-1,000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono,(2025) 

 

 



 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pekerja freelance di sektor pariwisata yang 

berfokus pada pengaruh fleksibilitas dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, 

maka diperoleh beberapa simpulan sebagai berikut: 

1. Fleksibilitas (X1) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja freelancer secara parsial. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar 

fleksibilitas yang diberikan kepada pekerja freelance baik dalam menentukan 

waktu bekerja, lokasi bekerja, maupun metode bekerja maka semakin tinggi pula 

tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. Variabel fleksibilitas berada pada 

kategori tinggi, indikator dengan capaian tertinggi adalah kemampuan memilih 

tempat kerja yang nyaman dan mendukung produktivitas Temuan ini 

menegaskan pentingnya keleluasaan kerja sebagai salah satu unsur pembentuk 

kepuasan kerja freelancer. 

2. Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja freelancer. Temuan ini berarti bahwa kompensasi memiliki 

kontribusi besar dalam mendorong terciptanya kepuasan kerja, terutama jika 

imbalan, perhatian, dan penghargaan yang diterima freelancer dinilai sesuai dan 

bernilai secara personal maupun profesional. Variabel kompensasi secara umum 

berada pada kategori tinggi. Indikator tertinggi adalah perhatian terhadap 

kesejahteraan. Kondisi ini menunjukkan bahwa pekerja freelance masih 

membutuhkan bentuk apresiasi non-material agar perasaan dihargai dan 

didukung dapat meningkat. 

3. Fleksibilitas dan kompensasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja freelancer. Berdasarkan hasil penelitian, peningkatan 

kedua variabel secara bersamaan menyebabkan meningkatnya kepuasan kerja.
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Dengan demikian, kepuasan kerja freelancer bukan hanya dipengaruhi oleh satu 

faktor saja, melainkan oleh kombinasi keduanya, yaitu adanya otonomi dalam 

bekerja dan sistem kompensasi yang memadai. Integrasi antara ruang kendali dalam 

bekerja serta pemberian imbalan yang adil mampu membentuk lingkungan kerja 

yang lebih memuaskan bagi freelancer. 

 

5.2 Saran 

Penelitian ini memiliki keterbatasan ruang lingkup karena hanya melibatkan 

pekerja freelance di sektor pariwisata dengan metode accidental sampling. Oleh 

karena itu, hasil penelitian ini hanya berlaku pada karakteristik responden yang 

menjadi sampel penelitian dan belum dapat digeneralisasikan untuk seluruh pekerja 

freelance di sektor pariwisata maupun sektor pekerjaan freelance lainnya. Selain 

itu, variabel-variabel personal seperti pengalaman kerja, jenis proyek, atau pola 

interaksi dengan klien tidak dimasukkan dalam model analisis sehingga berpotensi 

memengaruhi capaian penelitian. Berdasarkan keterbatasan tersebut, maka saran 

yang dapat diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Saran Praktis 

a. Untuk pemberi kerja (klien) 

Meningkatkan kepastian sistem pembayaran dengan menyepakati tanggal 

pembayaran, kontrak kerja, serta ruang lingkup tugas sejak awal kerja sama. 

Kesepakatan tersebut sebaiknya dituangkan dalam perjanjian kerja sederhana 

berbasis proyek agar freelancer memiliki kejelasan mengenai hak dan 

kewajibannya. Memberikan penghargaan non-finansial secara lebih 

konsisten, seperti testimoni, umpan balik, atau pengakuan kualitas kerja, 

untuk meningkatkan kepuasan emosional freelancer. Mengelola komunikasi 

secara lebih terstruktur agar freelancer dapat menyesuaikan jadwal pekerjaan 

dengan baik ketika terjadi perubahan mendadak, misalnya melalui 

pemberitahuan perubahan jadwal secara lebih awal dan penggunaan satu 

saluran komunikasi utama. 

b. Untuk freelancer 

Meningkatkan kemampuan manajemen waktu dan negosiasi guna 

menghadapi perubahan jadwal secara lebih fleksibel dan profesional. 
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Melakukan kesepakatan kerja secara tertulis mengenai kompensasi, tenggat 

waktu, dan detail pekerjaan untuk menghindari potensi kesalahpahaman yang 

dapat menurunkan kepuasan kerja. Selain itu, freelancer disarankan untuk 

menetapkan batasan kerja yang jelas serta melakukan evaluasi terhadap klien 

dan proyek yang dijalani agar kepuasan kerja dapat terjaga secara 

berkelanjutan. 

2. Saran Teoretis 

a. Penelitian berikutnya disarankan memperluas cakupan wilayah penelitian 

maupun sektor pekerjaan, sehingga hasil penelitian dapat lebih mewakili 

keadaan pekerja freelancer secara nasional dan memiliki potensi generalisasi 

yang lebih kuat. 

b. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel seperti motivasi 

kerja, hubungan dengan klien, beban kerja, atau pengalaman kerja. Selain itu, 

variabel moderasi seperti jenis proyek, lama pengalaman, atau tingkat 

stabilitas pendapatan juga berpotensi memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 

freelancer.
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