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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaturan fleksibilitas kerja sebagai faktor yang
mempengaruhi motivasi pekerja generasi Milenial
dan generasi Z memilih jenis pekerjaan Sampingan
di Era Tahun 2020-2024. Metode penelitian yang
digunakan adalah narrative literature review. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pengaturan
fleksibilitas kerja merupakan faktor penting yang
mempengaruhi motivasi pekerja generasi milenial
dan generasi Z dalam memilih jenis pekerjaan
sampingan di era tahun 2020-2024. Bagi generasi
milenial, pengaturan fleksibilitas kerja
memungkinkan mereka untuk menyeimbangkan
pekerjaan dengan gaya hidup mereka. Sedangkan
bagi generasi Z, pengaturan fleksibilitas kerja
memberikan mereka kebebasan dan peluang untuk
terus berkembang.
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PENDAHULUAN
Pekerja pada era globalisasi seperti saat ini, lebih banyak memilih pekerjaan yang

cenderung santai dan dapat dikerjakan dimana saja. Ruang lingkup pekerjaan lebih luas dan tidak
monoton menjadikan pilihan yang diminati oleh pekerja. Bagi sebagian besar pekerja
menganggap bahwa pekerjaan bukan lagi suatu masalah tentang memiliki sebuah ruang atau
bangunan tertentu. Namun, kecenderungan pada tingkat keleluasaan dan juga pendapatan yang
seimbang. Diketahui bahwa ada beberapa variable yang dapat mempengaruhi loyalitas kerja pada
pekerja. Diantaranya adalah mengenai pengaturan kerja yang fleksibel (Flexible Work
Arrangement), keseimbangan waktu kerja dengan keluarga (Work Life Balance), dan keterarikan
pekerja pada pekerjaan tersebut (Employe Engangement) yang menjadi landasan pekerja di era
ini (Vebrianthy et al, 2022).

Menurut teori Carlos, peraturan kerja fleksible merupakan suatu kebijakan formal atau
informal yang mengatur tentang pemilihan tempat dan waktu untuk bekerja pada suatu
perusahaan atau manajemen kerja. Budaya kerja fleksibilitas (work flexibility) lebih banyak
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diterapkan pada manajemen organisasi startup. Seperti teori yang dikemukakan oleh Robbins
bahwa budaya Startup mengacu pada sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota
yang hal tersebut menjadi pembeda antara organisasi satu dengan yang lainnya. Sementara
budaya Startup lebih dikenal dengan fleksibilitas tempat kerjanya sehingga lebih diminati oleh
generasi muda di Indonesia (Febriyanti & Qomariyah, 2023).

Kemampuan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam pelaksanaannya merupakan unsur
yang sangat penting, karena berkaitan dengan daya fikir dan daya fisik (Bissilisin et al., 2023).
Unsur SDM yang menjadi bagian terpenting dalam perusahaan yang berfungsi sebagai penggerak,
sehingga dibutuhkan manajemen sumber daya manusia sebagai sistem yang dapat mempengaruhi
sikap, perilaku, dan kinerja pekerja agar mampu memberikan kontribusi yang optimal. Untuk itu,
perlu beberapa literatur yang berkaitan untuk menjelaskan tentang unsur-unsur yang dapat
mempengaruhi motivasi pekerja yang lebih tertarik pada flexibilitas kerja salah satunya yang bisa
dilakukan dengan secondary job (pekerjaan sampingan).

Pada penelitian yang dilakukan Stefanie, et al (2020) yang bertujuan untuk mengetahui
“Flexible Work Arrangement, Work Life Balance, Kepuasan Kerja, dan Loyalitas Karyawan Pada
Situasi Covid-19” mengatakan bahwa pada situasi di tahun 2020 tren work flexible arrangement
dapat memberikan nilai tambah yang baik bagi pekerja dan bagi organisasi khususnya pada
generasi milenial dan generasi Z. Hal tersebut dapat dilihat dari sisi pekerja, dapat membantu
pekerja yang berperan sebagai orang tua untuk menyelaraskan jadwal kerja dengan pengasuhan
anak sehingga untuk selanjutnya dapat memberi kontribusi penting terhadap kepuasan kerja.
Adanya tingkat fleksibilitas dalam pekerjaan membuat pekerja harus dapat mengimbangi antara
kepentingan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi, sehingga masing-masing individu harus
memiliki ketahan secara fisik dan mental untuk dapat mengatur waktu yang baik dan efisien.

Penelitian Vebrianthy et al., (2022) mengenai “Pengaruh Pengaturan Kerja yang Fleksibel,
Keseimbangan Kehidupan Kerja dan Ketertarikan Karyawan terhadap Loyalitas Kerja Karyawan
pada Perusahaan Properti di Kota Kendari” mengatakan bahwa pengaturan kerja yang fleksibel
tidak mempengaruhi secara signifikan terhadap loyalitas pekerja, namun pada setiap perubahan
pada peningkatan indikator keseimbangan kehidupan pekerja secara signifikan berpengaruh
positif terhadap loyalitas pekerja pada Perusahaan. Melalui penelitian ini, peneliti mengamati
bahwa indikator fleksibel kerja tidak bisa lepas atau berdiri sendiri tanpa diikuti dengan indikator
keseimbangan kehidupan pekerja. Sebab akan saling mempengaruhi antara indikator satu dengan
yang lainnya untuk dapat melihat apakah loyalitas pekerja dipengaruhi oleh fleksibilitas kerja,
keseimbangan kehidupan pekerja, maupun ketertarikan pekerja pada perusahaan tersebut. Sebab
diketahui bahwa indikator ketertarikan pekerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
peningkatan dua indikator sebelumnya.

Wandani & Margaretha (2022) melalui penelitiannya mengenai “Dampak Pekerjaan
sebagai Panggilan terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional” bahwa setiap
organisasi membutuhkan lima sumber daya dasar dalam menjalankan bisnis dengan efektif
diantaranya yaitu men, money, machinery, minutes dan material. Pada unsur men, yang merujuk
pada sumber daya manusia yang paling penting dalam organisasi. Pekerja menjadi unsur penting
karena dapat menjadi penggerak dan modal bagi perusahan untuk berkembang. Apabila pekerja
sudah tidak memiliki produktivitas dan efisiensi dalam menjalankan pekerjaannya maka, pekerja
sudah tidak memiliki nilai atau modal penting bagi Perusahaan. Sehingga efisiensi waktu
dalam
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melaksanakan pekerjaan juga sangat berpengaruh pada sumber daya manusia. Kemudian unsur
money mengacu banyaknya pertanyaan tentang mengapa individu harus bekerja dan jawaban
yang disampaikan dalam setiap sumber mengatakan bahwa keharusan bekerja adalah untuk
mencari nafkah. Sehingga banyak pekerja yang mencari tempat pekerjaan dengan orientasi gaji
yang akan diperoleh.

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan analisis referensi secara narrative literature
review untuk mengetahui pengaturan fleksibilitas kerja sebagai salah satu faktor yang
mempengaruhi pekerja generasi Milenial dan generasi Z lebih tertarik pada pekerjaan sampingan.
Hal ini dikarenakan, sistem kerja fleksibel jauh lebih diminati tidak hanya pada generasi Z saja,
namun juga generasi milenial yang tingkat usia dan sudah memiliki pengalaman kerja yang
cukup jauh dibandingkan dengan generasi Z. Oleh karena itu, berdasarkan dari referensi yang ada
peneliti mencoba menganalisis dan menarasikan bahwa ada faktor-faktor yang eksplisit sehingga
sesuai dengan perkembangan zaman saat ini maka beberapa pekerjaan tidak lagi mementingkan
hal-hal yang monoton formalitas. Penelitian ini menggunakan 11 jurnal penelitian diantaranya
berdasarkan pada Fleksibelitas kerja, Motivasi dan Secondary Job. Menurut peneliti,
bahwasannya penting untuk mengetahui tentang variable-variabel tersebut sehingga diketahui
kejelasan tentang trend pekerja yang sudah pasti akan menjadi wawasan penting bagi perusahaan
untuk dapat mempelajari perkembangan teknologi dan pekerja saat ini. Sehingga kedepannya,
setiap perusahaan dan organisasi memiliki ragam sistem dalam memanajemeni perusahaannya
dan mengikuti karakteristik pekerja yang terus berkembang ditengah perkembangan global tanpa
harus merubah sistem hirarki yang sudah pakem.

LANDASAN TEORI
Carlson, et al (2010) menjelaskan fleksibilitas kerja adalah sebuah kebijakan yang

diputuskan oleh seorang manajer sumber daya manusia yang bersifat formal atau pengaturan
informal yang berkaitan dengan fleksibilitas yang ada di suatu perusahaan. Carlson, et al (2010)
juga menjelaskan bahwa fleksibilitas jadwal sebagai pengaturan kerja yang fleksibel yang artinya
bahwa pemilihan waktu dan tempat kerja baik formal maupun informal yang menjadi fasilitas
dalam kebijakan kerja. Fleksibilitas kerja merupakan kebijakan yang diberikan oleh perusahaan
yang bersifat formal maupun informal yang berkaitan dengan jadwal, tempat, waktu bekerja serta
kebijakan yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan. Penanda fleksibilitas kerja,
sebagai berikut:

1. Time flexibility: fleksibilitas karyawan untuk mengubah jangka waktu kerja.
2. Timing flexibility: fleksibilitas karyawan untuk memilah agenda kerjanya.
3. Place flexibility: fleksibilitas karyawan dalam memilah lokasi bekerja

Arini (2019) mengungkapkan bahwa Flexible Work Arrangement (FWA) bagaikan salah
satu spectrum kerja yang mengganti waktu serta tempat pekerjaan dikerjakan secara tertib. Ada
pula aspek aturan kerja yang fleksibel, adapun sebagai berikut:

1. Fleksibilitas dalam penjadwalan jam kerja, semacam agenda kerja alternatif (misal waktu
fleksibel dalam bekerja serta minggu kerja terkompresi) serta menimpa agenda shift serta
rehat.

2. Fleksibilitas quantiy jam kerja, semacam part time serta pembagian pekerjaan.
3. Fleksibilitas di place of work, semacam dirumah ataupun dilokasi yang tidak ditetetapkan

oleh industri.
Hafidzi, et al (2023) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak yang

menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mampu bekerjasama, bekerja efektif, dan
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terintegritas dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi adalah
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang memengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu (Rivai, 2015:607). Motivasi kerja menurut McClelland yang
diterjemahkan (Suwanto, 2020) adalah seperangkat kekuatan baik yang berasal dari dalam diri
maupun dari luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai berperilaku kerja sesuai dengan
format, arah, intensitas dan jangka waktu tertentu. Dari pendapat para ahli dapat diambil
kesimpulan motivasi adalah berbagai usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk
memenuhi keinginan dan kebutuhannya. Menurut Bangun (2012:314), pendekatan-pendekatan
dalam motivasi, antara lain:

1. Pendekatan Tradisional.
Pendekatan ini, manajer menentukan cara yang paling efisien untuk pekerjaan berulang
dan memotivasi karyawan dengan sistem upah, semakin banyak yang dihasilkan maka
semakin besar upah yang diterima. Dengan menggunakan insentif, manajer dapat
memotivasi bawahannya. Semakin banyak yang diproduksi, maka semakin besar
penghasilan yang diperoleh. Dalam banyak situasi pendekatan ini sangat efektif.

2. Pendekatan Hubungan Manusia
Pendekatan ini menunjukan bahwa kebosanan pengulangan berbagai tugas merupakan
faktor yang dapat menurunkan motivasi, sedangkan kontak sosial membantu dalam
menciptakan dan mempertahankan motivasi. Sebagai kesimpulan, manajer dapat
memotivasi karyawan dengan memberikan kebutuhan sosial serta dengan membuat
mereka merasa berguna dan lebih penting.

3. Pendekatan Sumber Daya Manusia
Pendekatan ini merupakan pendekatan yang lebih canggih untuk memanipulasi karyawan.
Para ahli mengatakan bahwa, pendekatan tradisional dan hubungan manusia terlalu
menyederhanakan motivasi hanya dengan memusatkan pada satu faktor saja, seperti uang
dan hubungan manusia.

4. Pendekatan Kontemporer
Pendekatan ini didominasi oleh tiga tipe motivasi yaitu teori isi, teori proses dan teori
penguatan. Dalam teori isi menekan pada teori kebutuhan-kebutuhan manusia,
menjelaskan berbagai kebutuhan manusia mempengaruhi kegiatannya dalam organisasi.
Psikolog Abraham Maslow merumuskan teori motivasi manusia berdasarkan gagasan

bahwa ada hierarki kebutuhan manusia. Teori ini menyatakan bahwa individu berusaha untuk
memenuhi kebutuhan tingkat yang lebih rendah sebelum kebutuhan tingkat yang lebih tinggi.
Hirarki kebutuhan Maslow terdiri dari lima tingkat kebutuhan manusia, yang diperingkat menurut
tingkat kepentingan mulai dari kebutuhan tingkat rendah (biogenik) hingga kebutuhan tingkat
tinggi (psikogenik), antara lain (Nasution, 2023):

1. Physiological Needs atau kebutuhan fisiologis
Menurut Maslow, kebutuhan fisiologis adalah tingkat pertama dan paling dasar dari
kebutuhan manusia. Kebutuhan utama ini yang diperlukan untuk mempertahankan
kehidupan biologis, termasuk makanan, air, udara, tempat tinggal, pakaian, dan seks serta
semua kebutuhan biogenik.

2. Safety Needs atau kebutuhan keamanan
Kebutuhan-kebutuhan ini tidak hanya berkaitan dengan keamanan fisik, tetapi juga
dengan ketertiban, stabilitas, rutinitas, keakraban, dan kontrol atas kehidupan dan
lingkungan seseorang.

3. Social Needs atau kebutuhan sosial
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Kebutuhan sosial, seperti cinta, kasih sayang, kepemilikan, dan penerimaan.
4. Egoistic Needs atau kebutuhan ego

Tingkat ini mencakup kebutuhan egoistik, yaitu:
a. Kebutuhan ego yang diarahkan ke dalam diri mencerminkan kebutuhan individu akan

penerimaan diri, harga diri, kesuksesan, kemandirian, dan kepuasan pribadi.
b. Kebutuhan ego yang diarahkan keluar termasuk kebutuhan untuk gengsi, reputasi,

status, dan pengakuan dari orang lain.
5. Self-Actualization Needs atau kebutuhan aktualisasi diri

Kebutuhan aktualisasi diri mengacu pada keinginan individu untuk memenuhi potensinya
yaitu untuk menjadi segala sesuatu yang mampu ia capai.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode narrative literature review. Menurut Tuginem (2023),

Literature review adalah suatu kumpulan kegiatan dalam mengumpulkan data dengan membaca,
mencatat, dan mengelola bahan penelitian yang ditemukan. Tahapan literature review terdiri dari
3 tahapan, yaitu pencarian literatur, kriteria literatur dan proses sintensis (Wulansari, 2023).
Penelitian ini mengadopsi 3 tahapan tersebut:

1. Pencarian Literatur
Tahap ini dilakukan selama kurang lebih 1 bulan, yaitu April-Mei 2024. Peneliti
melakukan pencairan literatur yang akan direview pada database Scopus. Kata kunci yang
digunakan dalam proses pencairan literatur adalah “Flexibility”, “Motivation”, ditemukan
4.872 dokumen. Dilanjutkan dengan pemilihan dokumen dari 2012-2024 maka terdapat
3.177 dokumen. Setelah memilih dokumen dari subjek Business, Mnagement and
Accounting maka terdapat 334 dokumen. Kemudian setelah memilih dokumen artikel saja
maka didapat 253 dokumen. Dilanjutkan dengan pemilihan dokumen Bahasa Inggris
maka terdapat 244 dokumen. Setelah dokumen terkumpul, maka dilakukanlah skrining
artikel dan membaca full artikel maka mendapatkan 31 artikel. Dari 31 artikel yang
terskrining inilah peneliti menemukan 11 artikel yang direview.

2. Kriteria Literatur
Peneliti menentukan kriteria inklusi dan eksklusi untuk membatasi pencarian, hal ini
dilakukan agar lebih memudahkan peneliti untuk menemukan literatur yang diinginkan.
Kriteria inklusi dan eksklusi yang ditetapkan oleh peneliti adalah (1) Literatur yang akan
direview dalam penelitian ini menggunakan Bahasa Inggris. Literatur yang tidak
menggunakan bahasa tersebut tidak digunakan dalam penelitian ini. (2) Jangka waktu
publikasi adalah 13 tahun yaitu dari tahun 2012 hingga tahun 2024. Literatur yang
dipublikasi sebelum tahun 2012 tidak digunakan dalam penelitian ini. (3) Literatur yang
digunakan merupakan artikel ilmiah dan tersedia dalam bentuk full-text. Artikel yang
bukan merupakan artikel ilmiah tidak digunakan dalam penelitian ini. (4) Metode
penelitian yang digunakan dalam literatur dapat berupa metode penelitian kualitatif
maupun kuantitatif. (5) Literatur membahas topik yang berkaitan dengan pengaturan
fleksibilitas kerja sebagai faktor yang mempengaruhi motivasi pekerja. Literatur yang
tidak membahas topik tersebut tidak digunakan dalam penelitian ini.

3. Proses Sintesis
Dari 11 literatur yang telah ditentukan untuk ditelaah, peneliti mengumpulkan dua
informasi dari setiap literatur yaitu metode dan subyek penelitian yang digunakan serta
hasil penelitian terkait pengaturan fleksibilitas kerja sebagai faktor yang mempengaruhi
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motivasi pekerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Ringkasan 11 literatur yang telah ditelaah mengenai pengaturan fleksibilitas kerja sebagai
faktor yang mempengaruhi motivasi pekerja disajikan pada tabel 1 dibawah ini.

Tabel 1. Pengaturan fleksibilitas kerja sebagai faktor yang mempengaruhi motivasi pekerja

No Sumber
Literature Metode dan subyek Penelitian

Pengaturan fleksibilitas sebagai
faktor yang mempengaruhi

motivasi pekerja
1 Shockley &

Allen (2012)
Jenis Penelitian ini adalah
Deskriptif. Data dikumpulkan
dengan melakukan survei online
melalui email kepada karyawan
fakultas dari salah satu
universitas yang ada di wilayah
Tenggara Amerika Serikat.
Pengolahan data survei yang
dilakukan dengan menggunakan
ukuran tedensi sentral, yaitu
variabilitas.

Karyawan lebih termotivasi
menggunakan fleksibilitas sebagai
sarana untuk membantu mereka
mencapai prestasi kerja yang lebih
baik.

2 Ahmad, et al
(2013)

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, data
dikumpulkan melalui
penyebaran kuesiner kepada 41
karyawan Departemen XYZ.
Teknik analisis data yang
digunakan adalah statistik
deskriptif dan inferensial.

Implementasi jam kerja yang
fleksibel menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap motivasi
karyawan di Departemen XYZ

3 Bal & Lange
(2015)

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif studi
longitudinal di antara karyawan
AS dan studi di antara karyawan
di 11 negara-negara di seluruh
dunia.

Fleksibilitas SDM penting bagi
pekerja muda untuk meningkatkan
keterlibatan, sedangkan bagi
pekerja yang lebih tua, hal ini
meningkatkan kinerja mereka.
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4 Kreye (2016) Penelitian ini menggunakan
mixed methods, data
dikumpulkan melalui wawancara
semi terstruktur, survei dan
sumber sekunder.

Analisis menunjukan sangat
pentingnya faktor motivasi intrinsik
pada individu seperti sifat
memuaskan hasil kerja dan
pengembangan keterampilan yang
menunjukkan rasa kepemilikan dan
kebanggaan karyawan terhadap
pekerjaan mereka. Selanjutnya,
organisasi perlu menetapkan
konteks motivasi ekstrinsik
karyawan yang tinggi dengan
memungkinkan fleksibilitas kerja
untuk menciptakan keseimbangan
kehidupan kerja dan umpan balik
dari supervisor mengenai
kinerjanya.

5 Rožman, et al
(2017)

Penelitian ini didasarkan pada
penelitian survey terhadap 2
kelompok umur karyawan yang
bekerja di Slovenia, yaitu usia 50
tahun dan usia 50-65 tahun. Uji
Mann-Whitney U untuk
memverifikasi perbedaan
motivasi dan kepuasan dalam
tempat kerja antara kedua
kelompok.

Karyawan yang lebih tua lebih
termotivasi oleh fleksibilitas di
tempat kerja. Mereka lebih puas
dengan hubungan interpersonal di
perusahaan; pekerjaan mereka; jam
kerja dan pembagian kewajiban
kerja; dan fasilitasi pengaturan
mandiri terhadap kecepatan
pekerjaan yang dilakukan.

6 Ko & Kim
(2018)

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, data
dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner kepada
197 pekerja di Korea yang terdiri
dari 92 pekerja laki-laki dan 105
pekerja Perempuan. Jawaban
kuesioner yang diterima diolah
menggunakan analisis regresi
dengan bantuan program
STATA 12.

Pekerja laki-laki keempat faktor
motivasi, yaitu motivasi pribadi
kehidupan, motivasi untuk
produktivitas, perilaku teman
sebaya dan kekhawatiran tentang
kerugian karir, mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap
niat untuk menggunakan Flexible
Work Arrangement (FWA). Namun
pekerja perempuan, dampaknya
adalah kekhawatiran terhadap
kerugian karir pada niat untuk
menggunakan FWA tidak
signifikan. Hasil analisis perbedaan
gender menunjukkan hal tersebut
tidak ditemukan perbedaan yang
signifikan pada pengaruh motivasi
kehidupan pribadi terhadap niat
menggunakan FWA
sedangkan tiga faktor motivasi
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lainnya mempunyai perbedaan yang
signifikan berdasarkan gender.

7 Giovanis (2018) Penelitian ini diasarkan pada
penelitian Survei Workplace
Employment Relations Studi
(WERS) yang dilakukan selama
tahun 2004 dan 2011 kepada
karyawan di Inggris Raya.

Fleksibilitas waktu secara positif
mempengaruhi produktivitas kerja
karena menghilangkan stress
karyawan yang berhubungan
dengan kemacetan lalu lintas saat
berangkat ke tempat kerja dan
membantu karyawan untuk
mencapai keseimbangan kehidupan
kerja.

8 Churchill &
Craig (2019)

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, data
dikumpulkan menggunakan
survei yang melibatkan 259
karyawan dari berbagai
perusahaan Industri TI di
Indonesia dengan teknik
purposive sampling. Data
dianalisis dengan metode Partial
Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM)
dengan program IBM AMOS 26.

Baik laki-laki maupun perempuan
tertarik pada gig economy karena
alasan terkait pendapatan,
meskipun sebagian besar dari
mereka memiliki pekerjaan di luar
gig economy. Fleksibilitas
merupakan motivator penting bagi
kedua gender, namun perempuan
lebih cenderung melaporkan bahwa
mereka melakukan pekerjaan gig
karena ‘sesuai dengan jadwal
mereka’ dibandingkan laki-laki.
Hal ini menunjukkan bahwa
komitmen non-kerja seperti
keluarga lebih membatasi
perempuan dibandingkan laki-laki.
Lebih banyak laki-laki
dibandingkan perempuan yang
melaporkan bahwa kerja gig efektif
dalam menghasilkan pendapatan

9 Piasna, et al
(2021)

Penelitian ini menggunakan
mencakup pekerja dari 28 Eropa
negara menggunakan data dari
EWCS (Survei Kondisi Kerja
Eropa) 2010-2015.

Pengaturan kerja yang Fleksibel
mendorong pekerja terlibat dalam
pekerjaan-pekerjaan berbayar
tambahan, hal ini dimotivasi oleh
ketidakamanan ekonomi pada
pekerjaan utama.

10 Baša, et al
(2023)

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, data
dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner terbuka
dan tertutup kepada Generasi Y
dan Z secara daring. Jawaban
kuesioner yang diterima diolah
menggunakan Microsoft Excel
dan Program statistic SPSS.

Pekerja Generasi Y dan Z lebih
memilih bekerja di Perusahaan
swasta atau menengah yang
memiliki jam kerja fleksibel, karena
motivasi terpenting dari pekerja
kedua generasi adalah keluarga,
teman, uang dan karier.
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11 Febriana &
Mujib (2024)

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, data
dikumpulkan menggunakan
survei yang melibatkan 259
karyawan dengan teknik
purposive sampling. Data
dianalisis dengan metode Partial
Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM)
dengan program IBM AMOS 26.

Pengaturan kerja yang fleksibel,
gaya partisipatif, dan keterlibatan
emosional mempengaruhi
produktivitas karyawan dalam
hubungan langsung dan tidak
langsung. Hal ini dikarenakan
motivasi kayawan meningkat
terhadap tujuan yang dimiliki dan
meningkatkan rasa kepemilikan
terhadap pekerjaan dengan fokus
dalam menyelesaikan pekerjaan.

Sumber: Database Scopus (Data diolah Peneliti, 2024)
Berdasarkan ringkasan penelitian terdahulu pada tabel 1 di atas, menunjukan bahwa

pengaturan fleksibilitas kerja dapat menjadi faktor yang mempengaruhi motivasi pekerja. Adapun
pengaturan fleksibilitas kerja yang dapat meningkatkan motivasi pekerja, yaitu jam kerja yang
fleksibel, Lokasi kerja yang fleksibel dan kesempatan untuk bekerja secara mandiri
(Wahdiniawati et al., 2024). Ketiga fleksibilitas tersebut banyak dicari oleh pekerja Generasi
Milenial dan Generasi Z, sehingga bagi organisasi pengaturan fleksibilitas kerja merupakan
langkah yang mendukung work life balance dan kesejahteraan kedua pekerja tersebut saat ini
(Gabrielova & Buchko, 2021).

Generasi milenial cenderung memilih pekerjaan sampingan yang dapat memberikan
fleksibilitas dan kebebasan dalam bekerja. Mereka menginginkan pekerjaan yang dapat
menyesuaikan dengan gaya hidup hedonisme mereka (Generali, 2023). Dalam teori hiarki
kebutuhan Maslow, gaya hidup tersebut digolongkan sebagai kebutuhan ego, yakni kebutuhan
yang diarahkan untuk bersenang-senang sehingga mendorong mereka untuk memilih pekerjaan
sampingan diluar pekerjaan utama agar gaya hidup terpenuhi (Nasution, 2023). Sedangkan Bagi
generasi Z, pengaturan fleksibilitas kerja menjadi pertimbangan penting dalam memilih pekerjaan.
Generasi ini menginginkan pekerjaan yang dapat membantu mereka mencapai tujuan dan prestasi,
sehingga mereka tertarik dengan pekerjaan sampingan yang dapat memberikan kebebasan dan
otonomi dalam bekerja. Selain itu, generasi Z juga termotivasi untuk memilih pekerjaan
sampingan yang memberikan mereka kesempatan untuk terus belajar dan berkembang
(Hutagalung, 2022; Sartini & Budiarti, 2020).

KESIMPULAN

Pengaturan Fleksibilitas kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi motivasi
pekerja generasi milenial dan generasi Z dalam memilih jenis pekerjaan sampingan di era tahun
2020-2024. Bagi generasi milenial, pengaturan fleksibilitas kerja memungkinkan mereka untuk
menyeimbangkan pekerjaan dengan gaya hidup mereka. Sedangkan bagi generasi Z, pengaturan
fleksibilitas kerja memberikan mereka kebebasan dan peluang untuk terus berkembang.

Keterbatasan penelitian ini adalah tidak mencakup data primer atau penelitian lapangan
yang dapat memberikan wawasan langsung dari generasi milenial dan generasi Z sebagai
responden atau subyek penelitian. Dengan demikian, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk
mengeksplorasi secara mendalam bagaimana flexibilitas kerja sebagai faktor yang mempengaruhi
motivasi pekerja generasi milenial dan generasi Z dalam memilih pekerjaan sampingan pada era
mendatang.
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