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ABSTRAK 
Studi ini mengeksplorasi dampak kebijakan kerja fleksibel, termasuk kerja jarak jauh, waktu kerja fleksibel, dan empat hari 

kerja seminggu, terhadap produktivitas, kesejahteraan, dan kepuasan kerja karyawan. Dengan menggunakan pendekatan 

metode campuran, data dikumpulkan dari 300 responden melalui kuesioner dan Diskusi Kelompok Terfokus (FGD) untuk 

mendapatkan wawasan yang lebih mendalam tentang persepsi mengenai tantangan dan manfaat dari pengaturan kerja 

fleksibel. Temuan kuantitatif menunjukkan bahwa sebagian besar responden mengalami peningkatan produktivitas dan 

kesejahteraan mental dengan kebijakan kerja fleksibel, meskipun tantangan tetap ada dalam kolaborasi dan mempertahankan 

batasan kehidupan kerja. Hasil ini didukung oleh temuan FGD, yang mengungkapkan bahwa kerja jarak jauh dan empat hari 

kerja seminggu membantu mengurangi stres, sementara fleksibilitas yang berlebihan dalam waktu kerja fleksibel dapat 

mengaburkan batas antara waktu kerja dan waktu pribadi. Implikasi studi ini mencakup rekomendasi bagi perusahaan untuk 

merancang kebijakan kerja fleksibel yang menyeimbangkan efisiensi dan kesejahteraan karyawan. Penelitian ini juga 

membuka jalan bagi studi kualitatif lebih lanjut untuk memahami dinamika kebijakan kerja fleksibel di berbagai sektor 

industri. 

 

Kata Kunci: produktivitas, well-being karyawan, remote work, flextime, four-day workweek 

 

 

ABSTRACT 

This study explores the impact of flexible work policies, including remote work, flextime, and a four-day workweek, on 

employee productivity, well-being, and job satisfaction. Using a mixed-methods approach, data were collected from 300 

respondents through questionnaires and a Focus Group Discussion (FGD) to gain deeper insights into perceptions regarding 

the challenges and benefits of flexible work arrangements. Quantitative findings indicate that most respondents experienced 

enhanced productivity and mental well-being with flexible work policies, although challenges remain in collaboration and 

work-life boundaries. These results are supported by FGD findings, which reveal that remote work and a four-day workweek 

help reduce stress, while excessive flexibility in flextime may blur the line between work and personal time. The study’s 

implications include recommendations for companies to design flexible work policies that balance efficiency and employee 

well-being. This research also opens avenues for further qualitative studies to understand the dynamics of flexible work 

policies across various industry sectors. 
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1. PENDAHULUAN  

 

Dalam beberapa tahun terakhir, pengaturan kerja 

fleksibel telah mendapatkan perhatian yang signifikan 

karena perusahaan berupaya untuk beradaptasi dengan 

kebutuhan karyawan yang terus berkembang dan 

tantangan global. Pandemi COVID-19 mempercepat tren 

ini, yang menyebabkan banyak organisasi menerapkan 

kebijakan seperti kerja jarak jauh, jam kerja fleksibel, dan 

minggu kerja empat hari untuk meningkatkan 

kesejahteraan dan produktivitas karyawan (Gajendran & 

Harrison, 2007; Bloom et al., 2015). Pengaturan kerja 

fleksibel telah menunjukkan potensi dalam 

mempromosikan keseimbangan kehidupan kerja, 

meningkatkan kepuasan kerja, dan mengurangi stres, 

terutama dalam industri di mana perangkat digital 

memfasilitasi kolaborasi dan produktivitas di berbagai 

lokasi (Allen et al., 2013; Knight, 2020). 

Beberapa penelitian telah mengeksplorasi 

hubungan antara kebijakan kerja fleksibel dan 

produktivitas karyawan. Kerja jarak jauh, misalnya, telah 

dikaitkan dengan kinerja yang lebih tinggi dalam peran 

tertentu yang memerlukan tugas-tugas yang terfokus dan 

independen (Bloom et al., 2015; Choudhury et al., 2020). 

Sebaliknya, beberapa peneliti berpendapat bahwa kerja 

jarak jauh yang berkepanjangan dapat menghambat 

kolaborasi tim, yang menyebabkan tantangan komunikasi 

yang memengaruhi produktivitas (Dahlstrom, 2013; 

Golden & Veiga, 2005). Temuan yang beragam ini 

menunjukkan bahwa efektivitas kerja jarak jauh dan 

kebijakan fleksibel lainnya dapat bervariasi berdasarkan 

faktor kontekstual, seperti jenis pekerjaan, budaya 

organisasi, dan karakteristik individu karyawan 

(Gajendran & Harrison, 2007; Bloom et al., 2015). 

Waktu kerja fleksibel adalah komponen utama 

lain dari kerja fleksibel yang memungkinkan karyawan 

menyesuaikan jadwal mereka sesuai dengan kebutuhan 

pribadi. Penelitian menunjukkan bahwa waktu kerja 

fleksibel dapat meningkatkan motivasi, mengurangi stres, 

dan meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan 

(Baltes et al., 1999; Kelly et al., 2011). Namun, beberapa 

penelitian telah mencatat bahwa waktu kerja fleksibel 

dapat mengaburkan batasan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, yang berpotensi menyebabkan 

kelelahan (Golden, 2009). Minggu kerja empat hari, yang 

memadatkan jam kerja menjadi empat hari, baru-baru ini 

mendapatkan popularitas sebagai cara untuk 

meningkatkan produktivitas dan mengurangi kelelahan 

(Baker, 2020; Barnes, 2019). Para pendukung 

menyarankan bahwa jadwal ini dapat mendorong 

keterlibatan dan fokus yang lebih besar dengan 

menyediakan periode pemulihan yang lebih lama (Knight, 

2020). Studi ini dibangun berdasarkan penelitian 

sebelumnya dengan memeriksa dampak dari tiga 

pengaturan kerja fleksibel ini—kerja jarak jauh, waktu 

fleksibel, dan minggu kerja empat hari—terhadap 

produktivitas, kesejahteraan, dan keseimbangan 

kehidupan kerja karyawan di berbagai industri. Dengan 

menggunakan pendekatan metode campuran yang 

menggabungkan survei kuantitatif dan diskusi kelompok 

fokus kualitatif, penelitian ini memberikan pemahaman 

yang lebih bernuansa tentang bagaimana kebijakan ini 

memengaruhi berbagai aspek pengalaman kerja. Dengan 

mengatasi kesenjangan dalam literatur yang ada dan 

memberikan bukti empiris tentang dampak kebijakan ini, 

studi ini bertujuan untuk memberikan wawasan bagi 

organisasi yang mempertimbangkan pengaturan kerja 

fleksibel sebagai bagian dari strategi jangka panjang 

mereka untuk manajemen tenaga kerja (Choudhury et al., 

2020; Gajendran & Harrison, 2007). 

 

 

2. METODE 

 

Studi ini menggunakan pendekatan metode 

campuran (mixed method), yang menggabungkan metode 

kuantitatif dan kualitatif untuk menyelidiki dampak 

pengaturan kerja fleksibel (remote work, flextime, four-

day-work week) terhadap produktivitas, kesejahteraan, 

dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Dengan 

mengintegrasikan metode-metode ini, kami bertujuan 

untuk memberikan pemahaman yang komprehensif 

tentang hubungan dan dinamika yang terlibat dalam 

penerapan model-model kerja ini di berbagai industri 

(Creswell & Plano Clark, 2017). Desain penelitian ini 

terdiri dari dua fase: survei kuantitatif dan focused group 

discussion (FGD) kualitatif. Fase kuantitatif bertujuan 

untuk membangun hubungan statistik antara kebijakan 

kerja fleksibel dan hasil-hasil utama seperti produktivitas 

dan kesejahteraan, sementara fase kualitatif memberikan 

konteks dan kedalaman untuk menginterpretasikan 

temuan-temuan. Desain penjelasan sekuensial ini 

(Creswell, 2014) memungkinkan pendekatan yang 

terstruktur namun fleksibel yang menangkap pola-pola 

umum dan perspektif individu.  
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Fase Kuantitatif 

Populasi target terdiri dari karyawan yang 

bekerja di organisasi yang telah mengadopsi setidaknya 

satu dari pengaturan kerja fleksibel yang diteliti (kerja 

jarak jauh, jam kerja fleksibel, atau minggu kerja empat 

hari). Dengan menggunakan purposive sampling, 300 

responden dari berbagai industri, termasuk teknologi, 

keuangan, dan perawatan kesehatan, disurvei. Responden 

dipilih berdasarkan status pekerjaan mereka (purnawaktu) 

dan pengalaman dengan satu atau lebih kebijakan kerja 

fleksibel. Ukuran sampel ini memastikan tingkat daya 

yang cukup untuk menganalisis hubungan di berbagai 

variabel (Cohen, 1988). 

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner 

daring yang didistribusikan melalui email dan jaringan 

profesional. Kuesioner diadaptasi dari skala yang 

divalidasi yang mengukur produktivitas (Kuesioner 

Kinerja Kerja Individu), kesejahteraan (Indeks 

Kesejahteraan WHO-5), dan keseimbangan kehidupan 

kerja (Carlson et al., 2000). Data demografi, termasuk 

usia, jenis kelamin, jenis pekerjaan, dan tahun pengalaman 

kerja, juga dikumpulkan untuk mengendalikan variabel 

pengganggu yang potensial. Analisis Data 

Data kuantitatif dianalisis dengan seksama. 

Statistik deskriptif memberikan gambaran umum tentang 

karakteristik responden, sementara analisis korelasi 

menguji hubungan antara pengaturan kerja yang fleksibel 

dan hasil. Analisis regresi berganda dilakukan untuk 

mengidentifikasi dampak relatif dari setiap pengaturan 

kerja terhadap produktivitas, kesejahteraan, dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Tingkat signifikansi 

ditetapkan pada 0,05, dan asumsi linearitas, normalitas, 

dan homoskedastisitas diuji sebelum melakukan analisis 

regresi (Field, 2013). 

 

Fase Kualitatif 

Sejumlah 20 responden dari fase survei diundang 

untuk berpartisipasi dalam FGD, yang mewakili berbagai 

peran pekerjaan, industri, dan pengalaman dengan 

pengaturan kerja yang fleksibel. Kelompok yang lebih 

kecil ini memungkinkan diskusi mendalam dan 

memberikan wawasan kualitatif yang memperkaya data 

survei (Patton, 2015). FGD semi-terstruktur dilakukan 

secara daring dan masing-masing berlangsung sekitar 90 

menit. Panduan diskusi mencakup topik-topik seperti 

manfaat dan tantangan yang dirasakan dari kerja jarak 

jauh, waktu fleksibel, dan minggu kerja empat hari, serta 

dampaknya terhadap produktivitas pribadi dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Sesi direkam dan 

ditranskripsikan kata demi kata, memastikan keakuratan 

data untuk analisis tematik (Braun & Clarke, 2006). 

Analisis tematik digunakan untuk 

mengidentifikasi pola dalam respons peserta. Pengodean 

awal dilakukan menggunakan perangkat lunak NVivo, 

diikuti oleh pengembangan dan penyempurnaan tema 

berdasarkan ide-ide yang berulang dan perspektif yang 

unik. Tema-tema utama mencakup dampak produktivitas, 

penyesuaian keseimbangan kehidupan kerja, dan 

pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas kerja 

yang fleksibel. Pendekatan ini memungkinkan deskripsi 

yang kaya yang melengkapi dan mengontekstualisasikan 

temuan kuantitatif (Miles, Huberman, & Saldaña, 2014). 

Setelah menyelesaikan kedua fase, hasil dari 

analisis kuantitatif dan kualitatif diintegrasikan. Integrasi 

ini dilakukan dengan dua cara: menggabungkan temuan 

untuk diskusi yang komprehensif dan menggunakan 

wawasan kualitatif untuk menafsirkan pola kuantitatif. 

Misalnya, data kuantitatif mengidentifikasi tren umum 

terkait produktivitas, sementara tema kualitatif menyoroti 

keadaan dan tantangan tertentu. Desain metode campuran 

ini memperkuat validitas temuan dan memberikan 

rekomendasi yang dapat ditindaklanjuti bagi organisasi 

yang mempertimbangkan kebijakan kerja fleksibel 

(Tashakkori & Teddlie, 2003). 

 

Pertimbangan Etis 

Studi ini mematuhi pedoman etika untuk 

melindungi hak dan kerahasiaan partisipan. Partisipan 

diberi tahu tentang tujuan studi, partisipasi sukarela, dan 

kerahasiaan respons mereka. Persetujuan diperoleh dari 

semua partisipan, dan rincian identitas dianonimkan 

dalam survei dan data kualitatif. 

 

 

3. HASIL 

 

Hasil studi ini menyajikan temuan dari analisis 

kuantitatif dan kualitatif, yang menjelaskan hubungan 

antara pengaturan kerja fleksibel—khususnya kerja jarak 

jauh, jam kerja fleksibel, dan minggu kerja empat hari—
dan hasil utama karyawan seperti produktivitas, 

kesejahteraan, dan keseimbangan kehidupan kerja. 

Pendekatan metode campuran memberikan pandangan 

yang bernuansa, menangkap pola umum di berbagai 

industri sekaligus menyelidiki pengalaman dan persepsi 

individu. 

 

Statistik Deskriptif 

Sampel terdiri dari 300 responden, yang 55% di 

antaranya adalah perempuan dan 45% laki-laki, dengan 

usia rata-rata 34,8 tahun (SD = 7,2). Mayoritas (72%) 

bekerja di industri padat pengetahuan seperti teknologi, 

keuangan, dan konsultasi, yang sangat cocok untuk 

pengaturan kerja fleksibel. Sekitar 60% responden 

melaporkan bekerja jarak jauh setidaknya paruh waktu, 
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25% menggunakan jam kerja fleksibel, dan 15% bekerja 

empat hari seminggu.  

 

Analisis Korelasi 

Analisis korelasi bivariat menunjukkan bahwa 

kerja jarak jauh berhubungan positif dengan produktivitas 

(r = 0,38, p < 0,001) dan kesejahteraan (r = 0,42, p < 

0,001). Demikian pula, jam kerja fleksibel menunjukkan 

korelasi positif sedang dengan produktivitas (r = 0,31, p < 

0,01) dan hubungan yang lebih kuat dengan keseimbangan 

kehidupan kerja (r = 0,47, p < 0,001). Pengaturan kerja 

empat hari seminggu memiliki korelasi positif tertinggi 

dengan keseimbangan kehidupan kerja (r = 0,51, p < 

0,001), sementara juga menunjukkan hubungan positif 

yang signifikan dengan produktivitas (r = 0,28, p < 0,01) 

dan kesejahteraan (r = 0,36, p < 0,001). Korelasi ini 

menunjukkan bahwa berbagai jenis pengaturan kerja 

fleksibel berkontribusi pada berbagai aspek hasil kerja 

karyawan, yang menekankan pentingnya memilih model 

kerja yang tepat berdasarkan tujuan organisasi dan 

kebutuhan karyawan (Carlson et al., 2000; Ten 

Brummelhuis & Bakker, 2012). 

 

Analisis Regresi 

Analisis regresi berganda lebih lanjut 

menjelaskan hubungan ini dengan mengendalikan 

variabel pengganggu yang potensial, seperti jenis 

pekerjaan, usia, dan tahun pengalaman kerja. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kerja jarak jauh secara 

signifikan memprediksi produktivitas (β = 0,34, p < 0,001) 

dan kesejahteraan (β = 0,40, p < 0,001), dengan waktu 

kerja fleksibel muncul sebagai prediktor kuat 

keseimbangan kehidupan kerja (β = 0,48, p < 0,001). 

Minggu kerja empat hari juga berdampak positif pada 

keseimbangan kehidupan kerja (β = 0,52, p < 0,001), 

dengan kontribusi sedang terhadap produktivitas (β = 

0,29, p < 0,01). Temuan ini menunjukkan bahwa kerja 

jarak jauh dan waktu fleksibel dapat menjadi alat yang 

berharga untuk meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan, sementara minggu kerja empat hari 

memiliki dampak paling substansial pada keseimbangan 

kehidupan kerja (Bloom et al., 2015; Kossek et al., 2014). 

 

Analisis Tematik 

Melalui analisis tematik FGD, tiga tema inti 

muncul: manfaat yang dirasakan dari pengaturan kerja 

yang fleksibel, tantangan dalam mempertahankan batasan, 

dan peran budaya organisasi dalam mendukung 

fleksibilitas. Peserta melaporkan bahwa kerja jarak jauh 

dan waktu fleksibel meningkatkan produktivitas mereka 

dengan mengurangi waktu perjalanan dan menyediakan 

lingkungan kerja yang lebih tenang. Namun, mereka 

mencatat kesulitan dalam menetapkan batasan yang jelas, 

yang terkadang menimbulkan tantangan keseimbangan 

kehidupan kerja. Khususnya, mereka yang bekerja selama 

empat hari seminggu melaporkan peningkatan rasa 

keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan yang lebih 

besar dengan waktu mereka di luar pekerjaan, meskipun 

mereka juga menekankan perlunya manajemen beban 

kerja yang cermat untuk menghindari hilangnya 

produktivitas (Golden, 2009; Kelliher & Anderson, 2010). 

 

Manfaat dan Tantangan yang Dirasakan 

Peserta menyoroti peningkatan otonomi sebagai 

manfaat utama kerja jarak jauh dan waktu fleksibel, yang 

mendorong produktivitas dan kesejahteraan. Namun, 

mereka menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang 

tidak memadai, seperti kebijakan yang tidak jelas atau 

kurangnya pelatihan, menghambat efektivitas pengaturan 

ini. Secara khusus, responden yang bekerja dengan 

pengaturan kerja empat hari seminggu mencatat adanya 

pergeseran ekspektasi organisasi yang mendorong 

efisiensi yang lebih besar dalam periode kerja yang lebih 

pendek, meskipun beberapa menyatakan kekhawatiran 

tentang potensi kelelahan jika beban kerja tidak 

disesuaikan sebagaimana mestinya (Kossek & Lautsch, 

2018). 

 

Budaya Organisasi dan Fleksibilitas 

Banyak peserta menekankan peran penting 

budaya organisasi yang mendukung dalam keberhasilan 

pengaturan kerja yang fleksibel. Mereka menyatakan 

bahwa manajer yang secara aktif mendukung fleksibilitas 

dan mempromosikan lingkungan kerja yang berorientasi 

pada hasil memberikan kontribusi yang signifikan 

terhadap produktivitas dan kepuasan mereka. Sebaliknya, 

peserta dalam organisasi dengan budaya yang lebih 

tradisional dan berfokus pada tatap muka merasa sulit 

untuk mendapatkan manfaat penuh dari pengaturan kerja 

yang fleksibel, yang menunjukkan bahwa budaya 

organisasi dapat memperkuat atau melemahkan efektivitas 

kebijakan ini (Peters, den Dulk, & van der Lippe, 2009; 

Wayne et al., 2017). 

 

 

Integrasi Metode Campuran 

Penggabungan temuan kuantitatif dan kualitatif 

mengungkapkan bahwa meskipun pengaturan kerja yang 

fleksibel secara statistik berkorelasi dengan peningkatan 

produktivitas, kesejahteraan, dan keseimbangan 

kehidupan kerja, keberhasilannya sebagian besar 

bergantung pada budaya organisasi dan kemampuan 

karyawan untuk mempertahankan batasan. Misalnya, data 

kuantitatif menyoroti dampak positif dari waktu fleksibel 

pada keseimbangan kehidupan kerja, sementara wawasan 

kualitatif menyoroti manajemen batasan sebagai 
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tantangan yang berulang. Pendekatan metode campuran 

ini menggarisbawahi pentingnya struktur dukungan yang 

komprehensif untuk memaksimalkan manfaat fleksibilitas 

dalam pengaturan kerja (Creswell & Plano Clark, 2017; 

Tashakkori & Teddlie, 2003). 

 

 

4. PEMBAHASAN 

 

Temuan studi ini menggarisbawahi hubungan 

yang bernuansa antara pengaturan kerja fleksibel (FWA) 

dan produktivitas, kesejahteraan, dan keseimbangan 

kehidupan kerja. Hasilnya selaras dengan literatur yang 

ada tentang FWA, tetapi juga memberikan wawasan baru 

tentang dampak pengaturan ini di berbagai konteks 

organisasi. 

 

Dampak Remote Workterhadap Produktivitas dan 

Kesejahteraan 

Korelasi positif antara kerja jarak jauh dan 

produktivitas yang ditemukan dalam studi ini konsisten 

dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

kerja jarak jauh sering kali meningkatkan produktivitas 

karyawan dengan mengurangi waktu perjalanan dan 

meningkatkan fleksibilitas (Bloom et al., 2015; Golden, 

2009). Dampak kerja jarak jauh terhadap kesejahteraan 

juga patut diperhatikan, dengan karyawan melaporkan 

stres yang lebih rendah dan hasil kesehatan mental yang 

lebih baik karena lingkungan kerja yang lebih nyaman dan 

integrasi kehidupan kerja yang lebih baik. Namun, kerja 

jarak jauh juga menghadirkan tantangan unik, khususnya 

dalam mengelola batasan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi (Kossek et al., 2014). Oleh karena itu, organisasi 

yang menerapkan kerja jarak jauh harus 

mempertimbangkan untuk menawarkan pelatihan dalam 

manajemen batasan dan menetapkan pedoman yang jelas 

untuk mengurangi tantangan ini (Kelliher & Anderson, 

2010). 

 

Flextimedan Peningkatan Work-Life Balance 

Waktu fleksibel ditemukan memiliki hubungan 

positif yang kuat dengan keseimbangan kehidupan dan 

pekerjaan, yang mendukung temuan sebelumnya bahwa 

penjadwalan yang fleksibel memberdayakan karyawan 

untuk mengelola tanggung jawab pribadi dan profesional 

secara lebih efektif (Wayne et al., 2017; Kossek & 

Lautsch, 2018). Temuan ini menunjukkan bahwa waktu 

fleksibel mungkin sangat bermanfaat bagi karyawan 

dengan tanggung jawab pengasuhan atau kewajiban 

pribadi lainnya, yang menawarkan cara berkelanjutan bagi 

mereka untuk mempertahankan produktivitas tanpa 

mengorbankan kehidupan pribadi mereka. Meskipun 

demikian, agar waktu fleksibel memberikan hasil terbaik, 

organisasi harus mengadopsi budaya yang mendukung 

yang lebih menghargai hasil daripada kepatuhan ketat 

terhadap jam kerja tradisional (Peters et al., 2009). 

 

Four-day-work Week dan Kepuasan Karyawan 

Four-day-work week muncul sebagai prediktor 

kuat keseimbangan kehidupan kerja dan sangat dihargai 

oleh para peserta karena kemampuannya untuk 

memberikan waktu istirahat yang lebih lama, yang 

berkontribusi pada kepuasan yang lebih besar dan 

kesejahteraan secara keseluruhan. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

minggu kerja yang lebih pendek dapat mengurangi 

kelelahan dan meningkatkan keterlibatan kerja dengan 

memberikan karyawan waktu yang cukup untuk istirahat 

dan kegiatan pribadi (Kelliher & Anderson, 2010; Kossek 

et al., 2014). Namun, pengaturan ini memerlukan 

manajemen beban kerja yang cermat, karena peningkatan 

efisiensi dalam jadwal kerja yang padat terkadang dapat 

menyebabkan tekanan dan bahkan kelelahan jika 

ekspektasi tidak disesuaikan sebagaimana mestinya 

(Carlson et al., 2000). Penelitian di masa mendatang harus 

memeriksa efek jangka panjang dari minggu kerja empat 

hari terhadap hasil kerja karyawan, khususnya dalam 

peran dengan intensitas tinggi di mana pengurangan beban 

kerja tidak memungkinkan. 

 

Budaya Organisasi dan Keberhasilan FWA 

Tema yang berulang dalam temuan kuantitatif 

dan kualitatif adalah peran budaya organisasi dalam 

membentuk keberhasilan FWA. Peserta menekankan 

bahwa efektivitas kerja jarak jauh, jam kerja fleksibel, dan 

minggu kerja empat hari sebagian besar bergantung pada 

dukungan manajerial dan komitmen organisasi terhadap 

fleksibilitas. Pengamatan ini menggemakan penelitian 

oleh Peters, den Dulk, dan van der Lippe (2009), yang 

berpendapat bahwa budaya tempat kerja yang mendukung 

yang memprioritaskan keseimbangan kehidupan kerja 

daripada waktu tatap muka meningkatkan dampak positif 

FWA. Manajer memainkan peran penting dalam hal ini 

dengan menetapkan harapan yang realistis, menawarkan 

fleksibilitas, dan berfokus pada hasil daripada jam kerja. 

Bagi organisasi yang ingin memaksimalkan manfaat 

FWA, menumbuhkan budaya yang berorientasi pada hasil 

harus menjadi prioritas. 

 

Implikasi dan Penelitian Masa Depan 

Temuan ini memiliki beberapa implikasi praktis 

bagi pemberi kerja yang mempertimbangkan FWA. 

Pertama, organisasi harus menyesuaikan kebijakan kerja 

fleksibel dengan kebutuhan khusus karyawan mereka, 

karena pengaturan yang berbeda menghasilkan manfaat 

yang berbeda. Pekerjaan jarak jauh mungkin paling cocok 
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untuk peran yang tidak memerlukan kehadiran fisik, 

sementara jam kerja fleksibel dan minggu kerja yang lebih 

pendek dapat menguntungkan karyawan dengan tugas 

mengasuh atau tanggung jawab pribadi lainnya 

(Tashakkori & Teddlie, 2003). Selain itu, pentingnya 

budaya organisasi yang mendukung tidak dapat dilebih-

lebihkan, karena hal itu secara signifikan memperkuat 

efektivitas FWA. 

Penelitian di masa mendatang dapat memperluas 

temuan ini dengan memeriksa FWA di berbagai industri 

dan konteks budaya. Karena budaya organisasi muncul 

sebagai faktor penting dalam penelitian ini, penelitian di 

masa mendatang dapat menyelidiki bagaimana berbagai 

gaya kepemimpinan dan praktik manajemen 

memengaruhi efektivitas FWA. Menggabungkan metode 

kuantitatif dengan wawasan kualitatif, seperti yang 

ditunjukkan di sini, dapat memberikan pemahaman yang 

lebih kaya tentang FWA dan dampaknya terhadap 

kesejahteraan, produktivitas, dan retensi karyawan. 

 

Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. 

Ketergantungan pada data yang dilaporkan sendiri dapat 

menimbulkan bias respons, karena peserta mungkin telah 

melebih-lebihkan efek positif FWA karena keinginan 

sosial. Selain itu, sifat studi lintas-seksi membatasi 

interpretasi kausal, karena tidak dapat menentukan apakah 

FWA secara langsung meningkatkan produktivitas atau 

kesejahteraan dari waktu ke waktu. Studi longitudinal 

akan berguna untuk melacak dampak FWA pada hasil 

karyawan di berbagai tahap karier dan fase kehidupan 

(Bloom et al., 2015; Creswell & Plano Clark, 2017) 

 

 

5. KESIMPULAN 

 

Studi ini memberikan analisis komprehensif 

tentang pengaturan kerja fleksibel (FWA)—kerja jarak 

jauh, jam kerja fleksibel, dan minggu kerja empat hari—
dan dampak signifikannya terhadap hasil kerja karyawan, 

khususnya produktivitas, kesejahteraan, dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya (Bloom et al., 2015; 

Golden, 2009), yang memperkuat gagasan bahwa FWA 

dapat berfungsi sebagai alat yang ampuh untuk 

meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan. Secara 

khusus, kerja jarak jauh terbukti dapat meningkatkan 

produktivitas dan kesejahteraan, sementara jam kerja 

fleksibel menawarkan peningkatan yang cukup besar 

dalam keseimbangan kehidupan kerja, terutama bagi 

karyawan dengan tanggung jawab mengasuh anak. 

Minggu kerja empat hari sangat dihargai karena 

meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja dan 

kepuasan kerja secara keseluruhan, menggemakan 

penelitian sebelumnya (Kelliher & Anderson, 2010; 

Kossek et al., 2014). 

Studi ini menyoroti peran penting budaya 

organisasi dalam keberhasilan implementasi FWA. 

Lingkungan tempat kerja yang mendukung yang 

memprioritaskan penilaian berbasis hasil daripada jadwal 

yang kaku mendorong efek positif FWA (Peters et al., 

2009). Dengan demikian, perusahaan tidak hanya harus 

menyediakan opsi kerja yang fleksibel tetapi juga 

menumbuhkan budaya yang menghargai fleksibilitas dan 

otonomi karyawan. 

Penelitian ini juga memiliki beberapa 

keterbatasan, termasuk potensi bias respons karena data 

yang dilaporkan sendiri dan sifat penelitian yang bersifat 

lintas sektoral, yang membatasi kausalitas. Penelitian di 

masa mendatang dapat mengatasi keterbatasan ini dengan 

melakukan studi longitudinal dan memeriksa FWA di 

berbagai industri dan budaya untuk mendapatkan 

pemahaman yang lebih komprehensif tentang dampak 

jangka panjangnya. Lebih jauh, menggabungkan 

pendekatan kualitatif dapat menghasilkan wawasan yang 

lebih dalam tentang bagaimana karyawan mengalami 

FWA dalam situasi dunia nyata. 

Berdasarkan temuan ini, organisasi didorong 

untuk mengadopsi FWA dengan saksama, dengan 

mempertimbangkan elemen struktural dan budaya yang 

dapat meningkatkan efektivitasnya. Implementasi 

strategis FWA memiliki potensi tidak hanya untuk 

meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan 

tetapi juga untuk membuat tempat kerja lebih tangguh dan 

mudah beradaptasi dalam ekonomi global yang terus 

berkembang. 
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