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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
flexible work, work engagement, dan performance
terhadap job satisfaction, serta menguji peran mediasi
performance dalam hubungan antara flexible work dan
job satisfaction pada generasi Z di Kota Semarang.
Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan
KATA KUNCI: metode Partial Least Square—Structural Equation
Flexible Work,  Work Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa flexible work berpengaruh positif dan signifikan
terhadap performance dan job satisfaction. Performance
juga berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction,
sekaligus menjadi mediator yang signifikan dalam
hubungan antara flexible work dan job satisfaction.
Namun, work engagement tidak menunjukkan pengaruh
signifikan terhadap job satisfaction. Evaluasi model
menunjukkan bahwa semua konstruk memenubhi kriteria
validitas dan reliabilitas, serta memiliki kemampuan
prediktif yang memadai berdasarkan nilai R-Square dan
Q-Square. Temuan ini menegaskan pentingnya
penerapan kerja fleksibel untuk meningkatkan kinerja
dan kepuasan kerja, khususnya pada generasi Z.

Engagament,
Performance, and Job
Satisfaction

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of flexible work,
work engagement, and performance on job satisfaction,
and to test the mediating role of performance in the
relationship between flexible work and job satisfaction in
generation Z in Semarang City. The approach used is
quantitative with the Partial Least Square—Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) method. The results of
the study indicate that work flexibility has a positive and
significant effect on performance and job satisfaction.
Performance also has a significant effect on job
satisfaction, as well as being a significant mediator in the
relationship between work flexibility and job satisfaction.
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However, work engagement does not show a significant
effect on job satisfaction. The evaluation model shows
that all constructs have validity and reliability criteria,
and have adequate predictive ability based on the R-
Square and Q-Square values. These findings emphasize
the importance of implementing flexible work to improve
performance and job satisfaction, especially in
generation Z.
PENDAHULUAN
Transfarmasi dan perkembangan zaman yang begitu cepat membuat manusia dituntut
untuk bergerak lebih dalam beradaptasi. Flexible Work manusia dalam menjalankan tugas
telah dirasakan pada generasi Z. Individu-individu yang fragmatis dan aktif secara social
merupakan gambaran individu pada generasi Z. Pada saat ini generasi Z telah menjadi
suatu generasi utama yang dapat melakukan pergerakan zaman. Tahun 1995 hingga tahun
2009 merupakan lahirnya kelompok generasi Z. Setelah adanya generasi milenial atau
generasi yang terbentuk atas budaya dan sikap hidup modern. Generasi Z muncul dengan
merubah sistematis dan gaya hidup yang lebih fleksibel maupun lebih dipermudah. Di
dalam penelitian (Tjiptono et al. 2020) berpendapat bahwa generasi Z merupakan
generasi yang cenderung berorientasi pada keluarga, dan secara umum generasi ini lebih
banyak menghabiskan waktu untuk bersama keluarga. Orientasi tersebut dikuatkan oleh
(Tjiptono et al. 2020), yang berpendapat bahwa generasi Z lebih suka bekerja tanpa
adanya batasan dan generasi Z lebih menyukai bekerja di manapun.

Generasi Z menurut (Cheung, Leung, and Chan 2021); (Potluri, Johnson, and
Koppalakrishnan 2022) merupakan generasi yang memiliki sifat kooperatif, inovatif,
multitasking, dan berkembang hanya untuk sesaat. Padahal bentuk produktivitas, inovatif,
perkembangan karyawan, dan Job Satisfaction sangat diperlukan di dalam organisasi.
Melalui sumber informasi yang kuat membuat dampak tersebut dapat dengan mudah
tercipta untuk organisasi dan Job Satisfaction yang unggul. Menurut penilitian dari
(Kaur, Malhotra, and Sharma 2020) berpendapat bahwa peran organisasi dalam Job
Satisfaction dapat tercipta dengan menggunakan peran keterlibatan emosional karyawan
yang tinggi. Job Satisfaction menurut (Kim, Lee, and Kim 2019) yaitu bentuk evaluasi
afektif umum seorang karyawan dalam emosional positif terhadap pekerjaannya. Pada
dasarnya organisasi perlu memiliki tanggung jawab untuk menyediakan pekerjaan yang
mampu menumbuhkan kepuasan dari pekerjanya. Selain itu, Job Satisfaction menurut
(Wahyono, Prihandono, and Wijayanto 2020) yaitu suatu sikap yang menggambarkan
cerminan sikap individu yang baik secara keseluruhan terhadap pekerjaan yang mereka
lakukan. Di dalam penelitian tersebut juga berpendapat bahwa aspek-aspek dari Job
Satisfaction yaitu: tanggung jawab, kreativitas, inovatif, prestasi, dan hubungan antar
manusia yang baik.
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Dalam penelitian (Wahyono, Prihandono, and Wijayanto 2020) tersebut sejalan dengan
penelitian dari (Cit¢i and Begen 2019) yang berpendapat bahwa Job Satisfaction akan
dipengaruhi oleh masa kerjam sikap terhadap pekerjaan, dan beberapa faktor kepribadian
individu di dalam organisasi. Selanjutnya yang dapat mempengaruhi kekuatan kepuasan
pekerjaan yang lebih unggul menurut (Dartey-Baah, Quartey, and Osafo 2020) yaitu
aspek dari Flexible Work, keterikatan organisasi, danPerformancedari karyawan di dalam
organisasi. Flexible Work di dalam penelitian (Lazauskaite-Zabielske, Ziedelis, and
Urbanaviciute 2020) yaitu individu dapat memilih waktu dan tempat untuk melaksanakan
tanggung jawab pekerjaannya. Mereka akan dihadapkan pada keuntungan dan kerugian
dari pengaturan waktu kerja yang tidak menentu. Selanjutnya (Lazauskaite-Zabielske,
Ziedelis, and Urbanaviciute 2020) berpendapat bahwa fleksibel kerja harus memikul
lebih banyak tanggung jawab untuk mengatuh diri merka terhadap waktu pekerjaan
mereka. Pembagian waktu atas tanggung jawab pekerjaan yang fleksibel di dalam
penelitian (Kotey and Sharma 2019) berpendapat bahwa dimana beban kerja karyawan
secara efektif disesuaikan dengan waktu kerja dan memungkinkan mereka untuk
memenuhi kebutuhan keluarga dan social lainnya.

Sejalan dengan penelitian dari (Stich 2021), yang berpendapat bahwa banyaknya
karyawan yang lebih memilih untuk melakukan pekerjaan secara fleksibel. Karena
menurut (Stich 2021) karyawan lebih mudah untuk mengatur jadwal dan menyelesaikan
peran social lainnya. Beberapa faktor yang timbul pada praktik ketenagakerjaan secara
fleksibel di dalam penelitian (Al-Ismail, Carmichael, and Duberley 2019) yaitu jarak, jam
kerja, dan penyeimbangan waktu kerja terhadap tanggung jawab social lainnya. Selain
itu, terdapat cara yang dapat digunakan untuk menjadikan fleksibel kerja menjadi lebih
berhasil pada penelitian (De Leede et al. 2020) yaitu mengembangkan kontrak terhadap
pekerja, dan menguji dasar dari fleksibel kerja sebelum dilaksanakan. Selain Flexible
Work dalam peran Job Satisfaction, di dalam penelitian (Lyons 2008) berpendapat bahwa
organisasi akan memicu karyawan dalam melakukan kesiapan terhadap perubahan pada
karyawan. Proses kreatifitas dan keterikatan karyawan akan dilakukan oleh individu
apabila individu tersebut memiliki inisiatif yang tinggi. Ketika organisasi atau perusahaan
memberikan rasa menghargai dan toleransi yang tinggi terhadap karyawan, maka work
engagement akan tercipta. Pendapat tersebut dikuatkan oleh (Christensen 2017) yang
berpendapat bahwa, dorongan motivasi untuk kesiapan terhadap perubahan akan tercipta
apabila organisasi memberikan kepercayaan yang lebih pada karyawan. Selanjutnya
(Creed, Hood, and Hu 2020) dan (Debus, Gross, and Kleinmann 2020) berpendapat
bahwa lingkungan organisasi yang mendukung, sehat, dan sejahtera akan mendorong
karyawan untuk melakukan kesiapan terhadap perubahan.

Selain rasa kepercayaan, inisiatif, dan bentuk rasa memiliki organisasi. Keterikatan
seseorang di dalam organisasi sangat diperlukan untuk kesiapan terhadap perubahan.
(Douglas and Roberts 2020) lalu (Contreras et al. 2020) berpendapat bahwa work
engagement merupakan bentuk emosial seseorang di dalam organisasi yang ditunjukkan
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untuk keterikatan dan sikap karyawan terhadap rasa memiliki organisasi. Sikap
positif,Performanceyang baik, dan keterikatan seseorang akan tercipta dan diberikan oleh
individu, apabila individu tersebut memiliki rasa memiliki organisasi. Menurut pendapat
dari (Islam, Furuoka, and Idris 2022), keterikatan karyawan dapat ditandai dengan adanya
keterikatan, keterlibatan, partisipasi, dan kepervayaan diri karyawan untuk ikatan
berorganisasi. Selain itu, penelitian dari (Garg and Singh 2019): (Pattnaik and Panda
2020): dan (Dai et al. 2021) berpendapat bahwa sikap positif, keterikatan, ketertarikan
pekerjaan dapat menumbuhkan keterikatan karyawan di dalam organisasi. Sikap
negative, kesewenang-wenangan karyawan dan sikap karyawan yang buruk tidak akan
ada apabila karyawan tersebut memiliki rasa keterikatan yang tinggi untuk berorganisasi
menurut (Wang 2020). Penelitian ini selanjutnya menguatkan pendapat dari (Wang
2020), yang berpendapat bahwa keterikatan karyawan akan lebih berfokus pada niat kerja
yang tinggi dan kurangnya niat karyawan untuk pindah, menurut (Yuan, Yu, and Liu
2019). Selanjutnya pendapat dari (Chen et al. 2022): (Cortini et al. 2019); dan (Moon et
al. 2020) sejalan dan berpendapat bahwa, kepatuhan terhadap pedoman, memiliki etika
yang baik, serta melakukan beberapa nilai hukum organisasi maupun agama merupakan
bentuk keterikatan karyawan yang tinggi.

Faktor penguat ketiga dari kepuasan kerja atau job satisfaction adalah performa atau
kinerja. Produktivitas setiap karyawan dalam suatu organisasi yang diukur oleh
mekanisme yang berbeda, menurut penelitian dari (Tarigan et al. 2021). Selanjutnya (An
Nasher, Emilisa, and Juandra 2023) berpendapat bahwaPerformancejuga dapat
didefinisikan sebagai suatu bentuk kesejhateraan pribadi ataupun kelompok di
lingkungan kerja. Dan menurut (Sandall and Mourdo 2023) berpendapat bahwa
tantangan untuk menciptakan Performance yang tepat, tergantung pada pengukuran
prestasi kerja individu di dalam organisasi. Tingkat fleksibel, keterikatan,
danPerformanceyang masih dibilang kurang ini membuat generasi Z untuk merasakan
Job Satisfaction di dalam organisasi. Persamaan tingkat fleksibelitas, keterikatan, dan
bentukPerformancegenerasi Z ini sama dengan permasalahan generasi Z yang ada di kota
Semarang, Jawa Tengah. Generasi Z yang berada di Kota Semarang Jawa Tengah
memiliki beberapa kriteria atau aspek untuk Job Satisfaction, akan tetapi generasi Z
tersebut banyak memiliki beberapa aspek, diantarannya: Fleksibelitas, kinerja, dan
keterikatan di dalam diri individu tersebut. Menurut data statistisk yang berlokasi di Kota
Semarang, memiliki data generasi Z yang lahir diantara tahun 1997-2009 atau berusia
diantara 11 hingga 26 tahun di Kota Semarang Jawa Tengah yaitu sebagai berikut:
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Tabel 1 1 Data Statistik Generasi Z Kota Semarang

Jenis Kelamin
Kelompok Umur Laki-Laki Perempuan Total
10-14 Tahun 64.596 61.052 125.548
15-19 Tahun 66.546 62.632 129.178
20-24 Tahun 64.040 61.511 125.551
25-29 Tahun 64.617 64.356 128.973
Kota Semarang 259.799 249.551 509.350

(Badan Statitsik Kota Semarang, 2023)

KAJIAN PUSTAKA
JOB SATISFACTION
DEFINISI JOB SATISFACTION

Job Satisfaction di dalam penelitian (Lee and Jang 2019) yaitu suatu bentuk reaksi afektif
atau emosional seseorang yang tinggi terhadap pekerjaannya, melalui hasil dan peran
persetujuan yang diinginkan oleh individu. Karena pada dasarnya Job Satisfaction akan
terbentuk dari sumber daya kognitif, psikologis, fisik, dan social yang tinggi di dalam
organisasi.

Pendefinisian yang lain mengenai Job Satisfaction menurut (Zhang, Rasheed, and
Lugman 2020) yaitu keadaan emosi yang menyenangkan dari penilaian pekerjaan
seseorang.

Selain itu, penelitian dari (Lee and Jang 2019) juga sejalan dengan penelitian dari (Li et
al. 2019) yang berpendapat bahwa individu dan organisasi yang mementingkan
kesejahteraan karyawannya akan membuat fisik dan psikologis Job Satisfaction karyawan
meningkat.

Selanjutnya menurut (Yen, Chen, and Su 2020) berpendapat bahwa Job Satisfaction yang
unggul akan dipengaruhi oleh sikap pekerja terhadap pekerjaanya.

INDIKATOR JOB SATISFACTION
Terdapat empat indicator Job Satisfaction menurut (Amelia and Ratnawili 2023) yaitu:
1. Kerja yang secara mental menantang

2. Imbalan yang pantas

3. Rekan kerja yang mendukung

4. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
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FLEXIBLE WORK
DEFISINI FLEXIBLE WORK

Serangkaian praktik tempat kerja yang memungkinkan untuk menguntungkan karyawan,
dan pemberi kerja merupakan pengertian dasar mengenai Flexible Work menurut
(Dilmaghani 2021).

Di dalam pendefinisian yang lain, Pengaturan kerja yang fleksibel menurut (Williams
2019) merupakan suatu praktik SDM yang akan membantu karyawan dalam
penyeimbangan keterikatan kerja mereka dengan kehidupan lain di luar pekerjaan.

Selain itu, di dalam penelitian (Duff and Rankin 2020) berpendapat bahwa Flexible Work
telah dilakukan untuk mengakomodasi dorongan peran kebijakan social lainnya. Dan
Flexible Work menurut (Orel 2019) yaitu pengaturan waktu yang bebas, dimana pekerja
akan melakukan pekerjaan penuh waktu yang sama.

INDIKATOR FLEXIBLE WORK

Terdapat empat indicator Flexible Work menurut (Abadi and Taufiqurrahman 2023)
yaitu:

1. Waktu Fleksibel

2. Pemilihan Jam Kerja

3. Tempat Kerja Fleksibel
PENGEMBANGAN HIPOTESIS FLEXIBLE WORK TERHADAP JOB
SATISFACTION

Di dalam penilitian (Sawalha, Kathawala, and Magableh 2019) berpendapat bahwa
Karakterstiksik pekerjaan yang beragam dan bervariasi merupakan akibat secara
langsung yang dapat dikembangkan untuk Job Satisfaction  organisasi yang
mengembangkan rasa Job Satisfaction memungkinkanPerformancedan Job Satisfaction
akan berjalan lebih unggul.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS FLEXIBLE WORK TERHADAP JOB
SATISFACTION MELALUI MEDIASI PERFORMANCE

Flexible Work yang digunakan di dalam organisasi menurut (Shanmugam and Agarwal
2019) merupakan suatu kebijakan ditingkat organisasi yang membantu karyawan untuk
menyeimbangkan kehidupan dan Job Satisfaction melalui kinerja.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS FLEXIBLE WORK TERHADAP
PERFORMANCE

Penyusunan pekerjaan yang didedikasi untuk penerapan waktu yang beragam di dalam
penelitian (Lazauskaite-Zabielske, Ziedelis, and Urbanaviciute 2020) membuat karyawan
akan lebih berantusiasn (semangat) dalam keterlibatan langsung danPerformancepekerja
di dalam organisasi.
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WORK ENGAGEMENT
DEFINISI WORK ENGAGEMENT

Pendefinisian Work Engagement menurut (Bilal et al. 2021) adalah suatu keadaan positif
yang dapat memuaskan pekerjaan seseorang untuk menciptakan keterikatan dan dedikasi
pekerjaan.

Selain itu Work Engagement juga dapat didefinisikan sebagai suatu aura positif perilaku
pekerja, yang melingkupi hubungan karyawan dengan karyawan lainnya, dan rasa
semangat atau keterikatan karyawan di dalam organisasi, menurut (Bismoko, Suwandi,
and Hellyani n.d.)

Menurut pendapat dari (Toth, Heindnen, and Blomqvist 2020) work engagement
merupakan suatu keadaan psikologis yang terdiri dari aspek fisik, emosional dan kognitif
perilaku pekerjaan. Dan work engagement juga dapat digunakan sebagai alternatif untuk
mengukur kesejahteraan karyawan.

Terdapat tiga dimensi di dalam work engagement di dalam penelitian (Hévold, Havold,
and Glavee-Geo 2021) yang sejalan dengan penelitian dari (Lupsa, Baciu, and Virga
2019), diantaranya yaitu: keterlibatan fisik, emosional, dan kognitif suatu pekerjaan. Dan
di dalam penelitian ini work engagement atau keterikatan di dalam organisasi memiliki
beberapa aspek diatarannya yaitu motivasi, pengakuan, keterlibatan, keamanan kerja,
prestasi, kondisi pekerjaan, upah kerja, kekuasaan, tanggung jawab, Job Satisfaction,
kepercayaan, dan yang terakhir yaitu keterlibatan kerja.

INDIKATOR WORK ENGAGEMENT

Terdapat tiga indicator Work Engagement menurut (Bismoko, Suwandi, and Hellyani
n.d.) diantarannya yaitu:

1. Vigor (Perasaan Positif Karyawan Terhadap Organisasi)

2. Dedication (Antusiasme Karyawan Pada Organisasi)

3. Absorption (Fokus Terhadap Kebahagiaan Di Tempat Kerja)
PENGEMBANGAN HIPOTESIS KETERIKATAN ORGANISASI TERHADAP
JOB SATISFACTION

Dampak dari dimensi afektif, kontinuitas, dan normative seseorang di dalam organisasi
menurut (Olfat et al. 2019) adalah dimensi Job Satisfaction yang terbentuk melalui bentuk
keterikatan.

Keterikatan organisasi dan Job Satisfaction melalui prestasi kerja dan usaha secara ekstra
akan mempengaruhi sikap kerja yang lebih unggul di dalam organisasi, menurut (Wong
et al. 2020).

Dalam meningkatkan keterikatan karyawan di dalam organisasi, menurut (Lestari and
Riyanto 2021) berpendapat bahwa organisasi yang baik harus melihat tingkat Job
Satisfaction karyawannya.
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PERFORMANCE
DEFINISI PERFORMANCE

Pendefinisian performance atau kinerja karyawan menurut (Zaman et al. 2022) yaitu
suatu kemampuan individu untuk menentukan kegiatan atau tugas teknis yang menambah
inti teknis di dalam organisasi. Dan pendapat tersebut sejalan dengan pendapat dari (Zeb
et al. 2020) yang berpendapat bahwa perilaku spesifik yang berada di bawah kendali
individu untuk memungkinkan tercapainya tujuan tertentu merupakan pendefinisian dari
Performance.

Selanjutnya Di dalam penelitian (Buntaran, Andika, and Alfiyana 2019) terdapat empat
faktor yang dapat mempengaruhi Performance, yaitu: sikap manajer, budaya organisasi,
masalah pribadi, dan penghargaan di tempat kerja.

Performance yang prima menurut (Nurtjahjono et al. 2020) dapat menentukan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan visi-misi di dalam organisasi.

INDIKATOR PERFORMANCE
Terdapat lima indicator performance menurut (Amelia and Ratnawili 2023) yaitu:

Jumlah pekerjaan
Kualitas pekerjaan
Ketepatan waktu
Kehadiran
5. Kemampuan kerja sama
PENGEMBANGAN HIPOTESIS PERFORMANCE TERHADAP JOB
SATISFACTION

el S

Mayoritas menunjukkan bahwa Job Satisfaction dan Performance menurut (Rademacher
and Stiirmer 2020) mempunyai hubungan yang signifikan di dalam organisasi.
Kecenderungan untuk menghubungan antara Performance terhadap Job Satisfaction
membuat hubungan khusus yang dianggap sebagai bagian dari organisasi.

Di dalam penelitian (Vargas-Sevalle, Karami, and Spector 2020) berpendapat bahwa Job
Satisfaction akan meningkat dipengaruhi oleh Performance melalui dimensi penentu
seperti gaji, promosi, pekerjaan itu sendiri.

Menurut (Tarigan et al. 2021) berpendapat bahwa karyawan yang berkinerja tinggi akan
menunjukkan tingkat Job Satisfaction yang lebih tinggi.

Flexible Work

Performance Job Satisfaction

Work Engagement

Gambar 2.1 Model Konseptual Untuk Penelitian
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METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan mendeskripsikan arah dan cara melaksanakan penelitian yang mencangkup
jenis penelitian, sumber datam metode pengumpulan data, populasi dan sampel, variabel dan
indikator dan juga teknis analisis.

JENIS PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan menganalisis tentang hubungan antara variabel
independent dengan variabel dependent dengan melalui pengujian hipotesis. Berdasarkan tujuan
penelitian tersebut maka penelitian ini termasuk jenis explanatory research. (Sugiyono n.d.)
metode explanatory research merupakan suatu metode penelitian yang bertujuan untuk
menjelaskan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara variabel-variabel yang diteliti
serta pengaruh antara satu variabel ke variabel lainnya. Variabel tersebut adalah Flexible Work,
Work Engagement, Performance, dan Job Satisfaction. Yang ada melalui uji hipotesis yang sudah
dirumuskan.

SUMBER DAN METODE PENGUMPULAN DATA
DATA PRIMER

Data primer di dalam penelitian ini bersumber dari hasil jawaban pada lembar kuisioner yang
dibagikan oleh peneliti kepada responden terpilih.

POPULASI DAN SAMPEL
POPULASI

Didalam penelitian (Sugiyono n.d.) berpendapat bahwa Populasi menunjukkan wilayah secara
keseluruhan dari objek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang telah ditentukan
peneliti dengan melakukan investigasi dan dipelajari kemudian ditarik hasil kesimpulannya.

SAMPEL

Menurut (Sugiyono n.d.) Sampel merupakan suatu bagian dari populasi, teridri dari jumlah
anggota yang dipilih dari populasi sekarang. Teknik sampling merupakan teknik pengambilan
sampel yang didapat untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam suatu penelitian.

Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah teknik non-probability (tidak seluruh
populasi akan diambil), kategori puposive sampling, dengan kriteria, diantarannya yaitu:

1. Generasi Z yang sudah bekerja dan yang sudah berusia 20 sampai 26 Tahun
2. Berasal dari Kota Semarang

3. Bekerja di dalam organisasi
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Penelitian tersebut berpendapat bahwa untuk penelitian yang menggunakan analisis data statistic,
untuk ukuran sampel yang paling minimum adalah 30. Jumlah responden dalam penelitian ini
adalah 254.524 Generasi Z yang ada di Kota Semarang Jawa Tengah Indonesia.

n =N
1+Ne?
N = Jumlah Sampel
N = 254.524 Generasi Z di Kota Semarang Jawa Tengah
e = Presentase ketidaktelitian, yaitu 10%
n =99 Responden

METODE PENGUMPULAN DATA
KUISIONER

Kuisioner merupakan teknik untuk mengumpulkan data yang dilakukan dengan cara memberikan
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Dalam penelitian (Sugiyono n.d.), Peneliti
akan menyusun sebuah pernyataan secara tertulis kemudian dibagikan kepada responden.
Kuisoner ini akan menghasilkan dimensi-dimensi atas varibel menggunakan skala angka. Dalam
penelitian ini untuk mengukur suatu pendapatan responden yang diolah menggunakan skala
semantik yaitu skala yang memiliki tujuan untuk mengurutkan responden berdasarkan ciri-ciri
tertentu. Skala Semantik disusun dengan interval yang sama (Equal Apperaring Interval) dan
memakai pertimbangan (Judger) dalam penyusunannya.

Tabel 3 1 Semantik

Sangat Tidak Setuju | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | Sangat Setuju

Studi pustaka yaitu suatu metode dengan mengumpulkan data yang diperoleh dari buku, majalah,
artikel, jumlah dan literatur yang sesuai dengan masalah yang diteliti. Yang sedang dilakukan
yaitu mengenai Flexible Work, Work Engaement, Performance, dan Job Satisfaction.

DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL DAN INDIKATOR

Variabel dalam penelitian ini meliputi, Flexible Work, Work Engaement, Performance, dan Job
Satisfaction. Dengan definisi masing-masing variabel akan dijelaskan pada tabel berikut:

Tabel 3.2 Definisi Operasional
No. | Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber

1. Waktu Fleksibel
Serangkaian praktik tempat | 2 Pemilihan  Jam

Ker: Kink ) (Abadi and
1. | Flexible Work | C)% Yang memungincai Kerja Taufiqurrahman

untuk menguntungkan | 3. Tempat kerja 2023)

karyawan, dan pemberi kerja. fleksibel
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Tabel 3.2 Definisi Operasional

No. | Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber
1. Vigor (Perasaan
Positif Karyawan
Terhadap
Suatu aura positif perilaku Organisasi)
pekerja, yang melingkupi | 2. Dedication
, | Work lebffzrrll Ez;}rllawand dengan (Antusiasme (Bismoko, Suwandi,
" | Engagement v va, dan fasa Karyawan  Pada | ,nq Hellyani n.d.)
semangat atau keterikatan Organisasi)
karyawan di dalam | 3 Absorption
organisasi. (Fokus Terhadap
Kebahagiaan di
Tempat Kerja)
1. Jumlah
pekerjaan
Kemampuan individu untuk | 2. Kualitas
menentukan kegiatan atau pekerjaan (Amelia and
3. Performance . -
tugas teknis yang menambah | 3. Ketepatan waktu | Ratnawili 2023)
inti teknis di dalam organisasi Kehadiran
5. Kemampuan
kerja sama
1. Kerjayang secara
mental
menantang
2. Imbalan yang
4 Job Eeadaan K errzlos% .i/a.ng pantas ) (Amelia and
" | satisfaction chyenangian @arl pentiaiant | 3. Rekan kerja yang | gagnawili 2023)
pekerjaan seseorang mendukung
4. Kesesuaian
kepribadian
dengan pekerjaan
TEKNIK ANALISIS DATA

SMART PARTIAL LEAST SQUARE (PLS)

Analisis PLS mencangkup dua komponen, model luar dan dalam. Model luar digunakan untuk
analisis kualitas data yang meliputi validitas dan reabilitas data. Validitas data digunakan dengan
cara menganalisis probabilitas, jika kurang dari 0,05 maka data dapat dikatakan valid dan jika
lebih dari 0,05 maka data akan dikatakan tidak valid. Reabilitas dilakukan dengan menganalisis
nilai Composite Reliability dan Averange Variance Extraced (AVE), jika nilainya lebih dari 0,7
dan 0,5 maka dikatakan reliabel. Model ini akan mencangkup peneriamaan dan penolakan
hipotesis. Kriteria ditentukan dengan membandingkan nilai t-tabel dan t-hitung. H1 diterima jika
t-hitung lebih besar dari t-tabel, dan jika tidak, maka H1 ditolak dan HO diterima.
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Data ini dianalisis dengan pendekatan kuantitaf yang diperoleh dari basil penyebaran kuisioner
yang berupa data angka-angka dan pengukuran pada variabelnya disertai dengan penjelasan.
Penelitian ini menggunakan teknik analisis berupa program Smart PLS (Partial Least Square)
merupakan suatu teknik analisis data yang dirancang untuk model recursive yang mempunyai
kausalitas satu arah. PLS (Partial Least Square) merupakan model pemasaran SEM. SEM
(Sturctural Equation Modeling) merupakan analisis data statistik yang dapat menganalisis
hubungan serta keterkaitan antara variabel laten. (Kurniawan, 2013) PLS-SEM yang bertujuan
untuk membentuk variabel laten yang indikatornya dapat berbentuk refeltif atau informatif.
Sehingga dilakukan analisis data dengan dua model yaitu outer model dan inner model.

OUTER MODEL (MEASUTEMENT MODEL)

Analisis Outer Model (Measurement Model) digunakan untuk menentukan spesifikasi hubungan
antara konstruk variabel laten dengan indikatornya. Adapun tahap uji pada outer model:

UJI CONVERGENT VALIDITY

Pada uji analisis outer model, uji Convergent Validity merupakan nilai loading faktor pada
variabel laten dengan setiap indikator-indikatornya. Nilai korelasi loading faktor > 0.70.
(Wirawan, et.,al 2019) Namun untuk penelitian yang masih tahap awal, pengembangan skala
pengukuran nilai loading faktor 0,50 sampai 0,60 masih dapat diterima (hozali, & Latan, 2015).

UJI DISCRIMINANT VALIDITY

Pada uji analisis outer model, uji Discriminant Validity merupakan uji nilai terhadap cross loading

faktor untuk mengetahui apakah konstruk tersebut memiliki diskriminan yang memadai yaitu
dengan cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar
dibandingkan dengan nilai loading pada konstruk lainnya (Wirawan et al., 2019). Apabila nilai
dari korelasi konstruk dengan indikator lebih tinggi dibandingkan korelasi indikator dengan
konstruk lainnya, maka hal tersebut menunjukan bahwa konstruk laten memprediksi indikator
pada blok lebih baik dibandingkan dengan indikator blok lainnya. Metode lain untuk mengukur
nilai dari discriminant validity adalah dengan membandingkan nilai akar average variance
extracted (AVE) untuk setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya
di dalam model. Model dikatakan mempunyai nilai discriminant validity yang baik apabila, AVE
nilainya > 0,50.

UJI COMPOSITE RELIABILITY

Pada uji analisis outer model, uji Composite Reliability dilakukan untuk membuktikan akurasi,
konsistensi dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam (PLS-SEM) dengan
menggunakan program SmartPLS, Suatu konstruk dinyatakan reliabel jika nilai composite
reliability > 0,70 (Sari et al., 2018) sedangkan pada Cronbach’s Alpha konstruk dikatakan realibel
apabila mempunyai alpha > 0,60. (Sekaran dan Bougie, 2016).
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INNER MODEL (STRUCTURAL MODEL)

Analisis Inner Model (Structural Model) digunakan untuk menentukan spesifikasi hubungan

antara konstruk laten dengan konstruk laten lainnya. Adapun tahap uji pada inner model:

a.

UJI KOEFISIEN DETERSMINASI (R-SQUARE)

Koefisien determinasi digunakan untuk menguji kemampuan serta pengaruh suatu model
dalam menerangkan berupa variasi variabel dependen yang tersebar antara kisaran nol
hingga satu. Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai R—
Square yang merupakan uji goodness — fit model. Menurut (Ghozali, 2014) R-Square 0,67
mengindikasikan bahwa model tersebut baik (kuat), 0,33 mengindikasikan bahwa model
tersebut sedang (moderat), dan 0,19 mengindikasikan bahwa model tersebut buruk
(Ilemah).

UJI HIPOTESIS PENGARUH LANGSUNG

Uji selanjutnya untuk melihat bagaimana signifikansi pengaruh antar variabel dengan
melihat nilai dari koefisien parameter dan nilai signifikansi dari nilai T statistik yaitu
dengan menggunakan metode bootstrapping (Ghozali & Latan, 2015). Apabila nilai dari
T statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai P value kecil daripada tingkat signifikansi yang
digunakan 0,05 ( 5% ).

HASIL DAN PEMBAHASAN

FULL MODEL

Model full pada tahap awal menunjukkan jumlah data yang digunakan sebelum adanya proses

penghapusan item (drop item), di mana beberapa indikator memiliki nilai loading factor di bawah
0,5 yang mengindikasikan bahwa indikator-indikator tersebut tidak memenuhi kriteria validitas

konvergen dan oleh karena itu perlu dieliminasi dari model untuk meningkatkan kualitas
pengukuran secara keseluruhan.
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Gambar 4.1 Kerangka Koseptual Full Model
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Gambar 4.1 Kerangka Koseptual Drop Model

Model drop merupakan hasil analisis setelah data yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,5
dihapus dari model awal, dengan tujuan untuk meningkatkan validitas dan reliabilitas konstruk,
sehingga hanya indikator-indikator yang memenuhi syarat kelayakan pengukuran yang
dipertahankan dalam pengujian selanjutnya yaitu performance 4 “kehadiran”.

MODEL FIT (NFI)

Menurut (Armanda et al., 2025) berpendapat bahwa Model FIT dalam PLS-SEM (Partial Least
Squares Structural Equation Modeling) mengacu pada kesesuaian antara data empiris dengan
model teoritis yang telah dibangun. Dalam konteks PLS-SEM, pengukuran model fit tidak
komprehensif pendekatan covariance-based SEM (seperti AMOS atau LISREL), tetapi tetap
menyediakan beberapa indikator penting untuk mengevaluasi kualitas keseluruhan model.

Saturated Model Estimated Model

SRMR 0.089 0.099

d_ULS 0.950 1.185

d_G 0.378 0.407

Chi-Square 330.162 341.020

NFI 0.759 0.751
Gambar 4.3 Model FIT

Berdasarkan hasil pengujian model fit, diketahui bahwa nilai SRMR untuk model saturated
sebesar 0,089 dan estimated sebesar 0,099, yang keduanya berada di bawah ambang batas 0,10,
sehingga menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kecocokan yang baik. Meskipun nilai
d ULS dan d_G pada model estimated (masing-masing 1,185 dan 0,407) sedikit lebih tinggi
dibandingkan model saturated (masing-masing 0,950 dan 0,378), perbedaan tersebut masih dalam
batas wajar dan tidak menunjukkan penyimpangan yang signifikan. Sementara itu, nilai Chi-

69 Jurnal Bisnis Manajemen dan Akuntansi, Vol. 05 (1), Februari 2025, 56-78



Vol.5, No.1 Februari 2025; pp 56-78
DOI : 10.47701/bismak.v5i01.5018
e-ISSN: 2087-5609

Square model estimated sebesar 341,020 juga tidak berbeda jauh dari model saturated sebesar
330,162, yang mengindikasikan stabilitas model. Namun, nilai NFI (Normed Fit Index) pada
kedua model masih di bawah nilai ideal 0,90, yaitu 0,759 untuk saturated dan 0,751 untuk
estimated, yang berarti bahwa tingkat kecocokan model secara keseluruhan belum optimal dan

masih perlu ditingkatkan, baik melalui revisi indikator maupun penyederhanaan struktur model.

HIPOTESIS

Original Sample (C Sample Mean (M) Standard Deviatior T Statistics (|O/ST! P Values
FLEXIBLE WORK -> JOB SATISFACTION 0.529 0.517 0.085 6.200 0.000

FLEXIBLE WORK -> PERFORMANCE 0.606 0.603 0.082 7.416 0.000
PERFORMANCE -> JOB SATISFACTION 0.652 0.622 0.141 4.614 0.000
WORK ENGAGEMENT -> JOB SATISFACTION 0.026 0.049 0.109 0.235 0.407

Gambar 4.4 Total Effects

Original Sample (C Sample Mean (M) Standard Deviatior T Statistics (|O/ST P Values
FLEXIBLE WORK -> PERFORMANCE -> JOB SATISFACTION 0.395 0.368 0.070 5.675 0.000

Gambar 4.5 Spesific Indirect Effects

PEMBAHASAN

a.

PENGARUH FLEXIBLE WORK TERHADAP JOB SATISFACTION

Hasil analisis menunjukkan bahwa flexible work berpengaruh positif dan signifikan terhadap
job satisfaction dengan nilai koefisien sebesar 0,529 dan p-value 0,000. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat fleksibilitas dalam sistem kerja yang
diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan. Fleksibilitas kerja memberikan keleluasaan bagi karyawan dalam mengatur waktu
dan beban kerja, yang pada akhirnya menciptakan kenyamanan dan rasa puas dalam
menjalankan tugas sehari-hari.

PENGARUH FLEXIBLE WORK TERHADAP JOB SATISFACTION MELALUI
PERFORMANCE

Berdasarkan hasil uji mediasi pada jalur Flexible Work — Performance — Job Satisfaction,
diperoleh nilai koefisien sebesar 0,395, dengan t-statistik 5,675 dan p-value 0,000, yang
berarti hubungan tersebut signifikan secara statistik. Artinya, Performance terbukti sebagai
variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara flexible work dan job satisfaction.
Dengan kata lain, fleksibilitas kerja tidak hanya secara langsung meningkatkan kepuasan
kerja, tetapi juga secara tidak langsung meningkatkan kepuasan tersebut melalui peningkatan
kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa flexible work dapat memperkuat job
satisfaction secara lebih efektif ketika karyawan juga mengalami peningkatan performa
dalam pekerjaan mereka.

PENGARUH FLEXIBLE WORK TERHADAP PERFORMANCE

Flexible work juga terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
performance, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai koefisien sebesar 0,606 dan p-value 0,000.
Artinya, penerapan pola kerja yang fleksibel mampu mendorong peningkatan kinerja
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karyawan. Dengan fleksibilitas yang dimiliki, karyawan dapat bekerja lebih produktif,
menyesuaikan ritme kerja sesuai kondisi terbaik mereka, serta meminimalisasi tekanan kerja
yang berlebihan, sehingga hasil kerja yang dicapai menjadi lebih optimal.

d. PENGARUH WORK ENGAGEMENT TERHADAP JOB SATISFACTION

Berbeda dengan hipotesis sebelumnya, work engagement tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap job satisfaction karena memiliki nilai koefisien sebesar 0,026 dan p-value
sebesar 0,407. Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja karyawan dalam konteks
penelitian ini tidak secara langsung berdampak pada kepuasan kerja yang dirasakan.
Meskipun karyawan mungkin merasa terlibat secara emosional dan kognitif dalam pekerjaan
mereka, hal tersebut belum tentu diikuti oleh rasa puas terhadap pekerjaan jika faktor lain
seperti penghargaan, lingkungan kerja, atau beban kerja tidak mendukung.

e. PENGARUH PERFORMANCE TERHADAP JOB SATISFACTION
Pengaruh performance terhadap job satisfaction juga menunjukkan hasil yang signifikan,
dengan nilai koefisien sebesar 0,652 dan p-value 0,000. Temuan ini menandakan bahwa
karyawan yang mampu mencapai kinerja tinggi cenderung merasa lebih puas terhadap
pekerjaannya. Kinerja yang baik sering kali menciptakan perasaan pencapaian, pengakuan
dari atasan, serta peningkatan motivasi intrinsik, yang semuanya berkontribusi terhadap
meningkatnya kepuasan kerja secara keseluruhan.

OUTER MODEL

Model pengukuran (outer model) dalam pendekatan Partial Least Square — Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) menurut Sofyani (2025) merupakan tahap awal evaluasi yang difokuskan
pada keterkaitan antara konstruk laten dengan indikator-indikator pembentuknya. Tujuan utama
dari tahap ini adalah untuk memastikan bahwa setiap indikator yang digunakan dapat secara
akurat dan konsisten merepresentasikan variabel laten yang diukur. Dalam proses evaluasinya,
terdapat lima aspek penting yang mendukung keabsahan dan keandalan outer model, seperti:

a. UJI RELIABILITY DAN AVERAGE VARIANCE EXTRACTED

Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
FLEXIBLE WORK 0.831 0.831 0.898 0.747
JOB SATISFACTION 0.835 0.838 0.890 0.669
PERFORMANCE 0.724 0.811 0.822 0.516
WORK ENGAGEMENT 0.800 0.800 0.882 0.714

Gambar 4.6 Average Variance Extracted

Berdasarkan nilai Average Variance Extracted (AVE) pada tabel tersebut, seluruh
konstruk telah memenubhi kriteria validitas konvergen karena memiliki nilai AVE di atas
0,5. Nilai AVE untuk Flexible Work adalah 0,747, Job Satisfaction sebesar 0,669,
Performance sebesar 0,516, dan Work Engagement sebesar 0,714. Hal ini menunjukkan
bahwa setiap konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-
indikatornya, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam model ini
memiliki validitas konvergen yang baik.
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b. DISCRIMINANT VALIDITY

Validitas diskriminan (discriminant validity) dalam penelitian yang dilakukan oleh
Dwiantari et al. (2025) digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana suatu konstruk laten
benar-benar memiliki perbedaan secara empiris dengan konstruk lain dalam model
penelitian. Dalam konteks pendekatan PLS-SEM, validitas ini menunjukkan bahwa
indikator-indikator yang membentuk suatu konstruk hanya merepresentasikan konstruk
tersebut dan tidak memiliki korelasi tinggi dengan konstruk lain yang berbeda. Terdapat
dua metode utama yang digunakan untuk menguji validitas diskriminan, yaitu:

R-SQUARE

Ukuran statistik yang digunakan dalam analisis model struktural seperti PLS-SEM untuk
menilai sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen dalam
suatu model dikenal sebagai R-Square (R?), sebagaimana dijelaskan dalam penelitian
oleh Andiyanti dan Zulagef (2025). Nilai R? berada dalam rentang 0 hingga 1, di mana
nilai yang semakin mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel bebas memiliki
kemampuan yang tinggi dalam menjelaskan variasi dari variabel terikat. Secara umum,
nilai R? sebesar 0,26 menunjukkan model yang kuat, nilai 0,13 mencerminkan model
yang sedang atau moderat, sedangkan nilai 0,02 menunjukkan bahwa model memiliki
kemampuan penjelasan yang lemah. Adapun hasil analisis data dalam penelitian ini
disajikan sebagai berikut:

R Square R Square Adjusted
JOB SATISFACTION 0.576 0.568

PERFORMANCE 0.367 0.363

Gambar 4.7 R-Square

Berdasarkan hasil analisis, nilai R Square untuk variabel Job Satisfaction adalah sebesar
0,576, yang berarti bahwa sebesar 57,6% variasi dalam job satisfaction dapat dijelaskan
oleh variabel-variabel independen dalam model, yaitu flexible work, performance, dan
work engagement. Nilai ini termasuk dalam kategori kuat, karena melebihi batas 0,26
sebagaimana kriteria yang digunakan dalam penelitian PLS-SEM. Dengan demikian,
model ini memiliki kemampuan penjelasan yang baik terhadap variabel kepuasan kerja.

0-SQUARE

Berdasarkan pendapat Firdaus dan Komarudin (2025), Q-Square merupakan suatu ukuran
dalam analisis PLS-SEM yang digunakan untuk menilai sejauh mana model struktural
memiliki kemampuan prediktif. Berbeda dengan R-Square yang berfokus pada
kemampuan model dalam menjelaskan varians (explanatory power) dari variabel
dependen, Q? lebih menekankan pada sejauh mana model mampu memprediksi nilai
observasi secara akurat. Adapun hasil analisis Q-Square dalam penelitian ini disajikan
sebagai berikut:
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SSO SSE  Q? (=1-SSE/SSO)
FLEXIBLE WORK 486.000 486.000
JOB SATISFACTION 648.000 409.964 0.367
PERFORMANCE 810.000 666.323 0.177
WORK ENGAGEMENT 486.000 486.000

Gambar 4.8 Q-Square

Berdasarkan hasil perhitungan nilai Q-Square (Q?), diketahui bahwa konstruk Job
Satisfaction memiliki nilai Q? sebesar 0,367, yang menunjukkan bahwa model memiliki
kemampuan prediktif yang cukup kuat terhadap variabel tersebut. Sementara itu, nilai Q>
untuk konstruk Performance adalah 0,177, yang mengindikasikan bahwa kemampuan
prediktif model terhadap performance bersifat moderat. Adapun untuk Flexible Work dan
Work Engagement, nilai Q? tidak tersedia (0, karena SSE = SSO), yang berarti bahwa
kedua konstruk tersebut berperan sebagai variabel independen dan tidak dievaluasi dalam
konteks prediksi. Secara keseluruhan, nilai Q? yang diperoleh mendukung bahwa model
ini memiliki tingkat prediktif yang memadai, terutama terhadap kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa flexible work memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui mediasi performance, yang juga terbukti menjadi mediator yang signifikan
dalam hubungan tersebut; selain itu, flexible work juga berpengaruh secara signifikan terhadap
peningkatan performance karyawan, sementara work engagement tidak menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap job satisfaction, dan performance secara langsung berkontribusi secara
signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja; keseluruhan model memiliki tingkat kelayakan
yang baik dilihat dari nilai R-Square dan Q-Square, serta memenuhi kriteria validitas dan
reliabilitas berdasarkan pengujian outer model, sehingga dapat dikatakan bahwa model penelitian
ini mampu menjelaskan hubungan antar variabel secara memadai, khususnya dalam konteks
generasi Z di Kota Semarang.
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