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ABSTRAK

Flexible Working Arrangements (FWA) adalah konsep tentang
pengaturan kerja yang memberi karyawan kebebasan untuk
memilih kapan, di mana dan bagaimana mereka
menyelesaikan tugas mereka. Dalam era digital dan setelah
pandemi COVID-19, FWA menjadi strategi penting dalam
pengelolaan SDM kontemporer. Tujuan dari kajian ini adalah
untuk mempelajari konsep FWA, keuntungan, kelemahan dan
implementasinya dalam organisasi, khususnya di Indonesia.
FWA tidak hanya meningkatkan efisiensi dan produktivitas
organisasi, tetapi juga membantu karyawan menjaga
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan kerja. Untuk
menjelaskan hubungan antara tuntutan kerja dan sumber
daya kerja dalam konteks FWA, teori Job Demand-Resources
digunakan sebagai landasan teoritis. Penulisan kajian ini
menggunakan pendekatan studi literatur dari berbagai
sumber ilmiah. Hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan
manajemen, kebijakan perusahaan dan kesiapan teknologi
sangat mempengaruhi keberhasilan penerapan FWA.
Meskipun FWA menawarkan manfaat bagi organisasi dan
individu, namun masih membutuhkan pendekatan dan
strategi yang tepat agar dapat digunakan secara
berkelanjutan di berbagai industri, termasuk perusahaan
pemerintah dan swasta.
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PENDAHULUAN

Dalam dunia teknologi yang berkembang semakin pesat
di kalangan bisnis pada industri dan jasa, hal ini memicu
banyak transformasi yang sangat signifikan dalam struktur
organisasi tempat kerja dan pengelolaan Sumber Daya Manusia
(SDM), yang pada akhirnya mendorong munculnya tren kerja
fleksibel di lingkungan kerja yang modern (da Silva et al., 2022).
Kemajuan teknologi membawa banyak manfaat dan
keuntungan bagi karyawan yang menawarkan bekerja secara
daring atau tidak perlu datang ke tempat kerja (Lan & Feng,
2025). Di tengah pola pekerjaan yang berubah ini, Sumber
Daya Manusia (SDM) menjadi aspek yang sangat penting bagi
keberlanjutan kerja dan daya saing perusahaan. Salah satu
bentuk adaptasi terhadap perubahan dinamika kerja modern
adalah penerapan Flexible Working Arrangements (FWA), yaitu
pengaturan kerja yang memberikan fleksibilitas kepada
karyawan dalam hal waktu, tempat dan cara mereka
menyelesaikan pekerjaannya.

Konsep bekerja Flexible Working Arrangements (FWA)
sebenarnya bukanlah hal yang baru dalam dunia kerja. Flexible
Working Arrangements (FWA) kerja memang sudah ada sejak
dahulu, konsep ini mulai diperkenalkan pada tahun 1970 oleh
Sullivan dan Lusier yang menyadari bahwa penting untuk
memberikan  fleksibilitas  kepada  karyawan  untuk
menyelesaikan pekerjaan dan tugas-tugasnya (Anakpo et al,
2023). Flexible Working Arrangements (FWA) sering disebut
dengan pengaturan yang memungkinkan karyawan dapat
bekerja kapan dan dimana saja tanpa mengorbankan
produktivitas atau pekerjaan lain. Flexible Working
Arrangements (FWA) menjadi fenomena yang sangat lazim
imbas dari pandemi COVID-19 Ilalu yang menuntut para
karyawan untuk bekerja dari rumah (Giménez-Nadal et al,
2025). Kebijakan pembatasan mobilitas memaksa banyak
organisasi dan perusahaan untuk mengadopsi sistem kerja
jarak jauh (remote working) sebagai solusi darurat, yang pada
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akhirnya membuat banyak pihak menyadari akan potensi dan
efektivitas dari kerja fleksibel. Pandemi secara tidak langsung
menjadi momentum akselerasi perubahan pola kerja, dari yang
semula sangat bergantung pada kehadiran fisik di kantor
menjadi lebih terbuka terhadap fleksibilitas lokasi dan waktu
kerja.

Di Indonesia sendiri, konsep bekerja Flexible Working
Arrangement secara resmi telah diterapkan di Indonesia sesuai
dengan Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 21
tahun 2023 tentang Hari Kerja dan Jam Kerja Instansi
Pemerintah dan Pegawai Aparatur Sipil Negara (PNS) Pasal 8
yang berisi tentang Pegawai Aparatur Sipil Negara dapat
melaksanakan tugas kedinasan secara fleksibel meliputi
fleksibel secara lokasi dan fleksibel secara waktu, selain itu
juga wacana efisiensi anggaran yang dilakukan pemerintah
membuat Flexible Working Arrangements (FWA) semakin
lazim diterapkan di instansi lembaga pemerintah (Gede Wijaya
Kusuma et al, 2024). Konsep bekerja Flexible Working
Arrangements (FWA) ini sangat relevan dengan digitalisasi dan
perkembangan bisnis yang lebih modern karena karyawan
bekerja dengan memanfaatkan teknologi sebagai sumber daya
yang penting dalam mengerjakan tugas dan pekerjaan.

Flexible Working Arrangements (FWA) mengacu pada
pengaturan kerja yang memberikan kebebasan kepada
karyawan untuk memilih kapan, di mana dan bagaimana
mereka menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan mereka (Tsen et
al,, 2021). Pendapat ini juga perkuat oleh Kelliher & Anderson
(2010) bahwa konsep Flexible working Arrangements (FWA)
bukan hanya tentang fleksibilitas jadwal kerja namun juga
tentang lokasi kerja yang memberikan otonomi pada karyawan
untuk mengatur pekerjaannya sendiri. Flexible Working
Arrangements (FWA) dikatakan sebagai pengaturan
lingkungan kerja atau jadwal kerja yang tidak terikat pada
batasan yang normal pada pekerjaan tradisional (Ochieng &
Kamau, 2021). Bentuk Flexible Working Arrangements (FWA)
meliputi: jam kerja fleksibel, kerja jarak jauh (remote) dan
pengaturan kerja paruh waktu.

Flexible Working Arrangements (FWA) ini semakin
populer di dunia kerja modern karena perkembangan
teknologi, kebutuhan dan kebijakan perusahaan, serta
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perubahan preferensi kerja karyawan. Kossek & Michel (2011)
mengembangkan konsep Flexible Working Arrangements
(FWA) menjadi dua bagian, yaitu employer-initiated
arrangements dan employee-initiated arrangements. Flexible
Working Arrangements (FWA) yang diinisiasi oleh perusahaan
atau yang disebut sebagai employer-initiated arrangements
biasanya bertujuan untuk efisiensi kerja dan produktivitas,
sedangkan Flexible Working Arrangements (FWA) yang
diinisiasi oleh karyawan atau yang disebut sebagai employee-
initiated arrangements biasanya bertujuan untuk kebutuhan
personal dan keseimbangan kehidupan kerja.

Flexible Working Arrangements (FWA) merupakan
konsep pengelolaan kerja yang memberikan fleksibilitas
kepada karyawan dalam menentukan waktu, lokasi, serta cara
mereka bekerja, selama tetap mampu memenuhi tanggung
jawab dan target pekerjaan yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Allen et al.
(2015), Flexible Working Arrangements (FWA) adalah
pengaturan kerja alternatif yang memungkinkan karyawan
menjalankan tugas di luar kerangka kerja tradisional, seperti:
bekerja dari rumah atau memilih jam kerja yang tidak
konvensional. Dalam pengaturan kerja tradisional,
karyawan mungkin diharuskan bekerja dari jam tertentu
hingga batas waktu menunjukkan jam pulang kerja selama lima
hingga enam hari dalam satu minggu atau harus mengerjakan
pekerjaan beberapa jam dalam satu minggu. Namun, dengan
pengimplementasian Flexible Working Arrangements (FWA)
batasan tersebut menjadi lebih fleksibel, sehingga
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan waktu dan
lokasi kerja dengan kebutuhan pribadi maupun profesional
mereka (Chung & van der Lippe, 2020). Contoh paling umum
dari Flexible Working Arrangements (FWA) adalah bekerja dari
rumah (remote working), di mana karyawan tidak perlu datang
ke kantor setiap hari, serta flexitime, yaitu sistem kerja yang
memberikan fleksibilitas dalam menentukan jam mulai dan
selesai kerja, asalkan jumlah jam kerja terpenuhi dan target
tetap tercapai.

Penelitian yang dilakukan oleh B. Wang et al. (2021)
mendefinisikan Flexible Working Arrangements (FWA) sebagai
sistem yang mengatur kerja jarak jauh dan waktu fleksibel
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sebagai bagian dari transformasi digital organisasi. Mereka
menyoroti bahwa efektivitas Flexible Working Arrangements
(FWA) sangat ditentukan oleh desain pekerjaan yang baik,
seperti: kejelasan peran, tingkat otonomi, serta dukungan
teknologi. Definisi ini menempatkan Flexible Working
Arrangements (FWA) sebagai bagian dari inovasi desain kerja
yang dapat meningkatkan keterlibatan dan produktivitas
karyawan. Dalam konteks ini, Flexible Working Arrangements
(FWA) bukan hanya tentang fleksibilitas dalam waktu dan
tempat bekerja, tetapi juga mencakup perancangan ulang
sistem kerja agar lebih adaptif terhadap kebutuhan karyawan
serta perubahan dalam dunia bisnis yang semakin kompleks
dan berbasis teknologi.

Sebuah penelitian yang dilakukan oleh W. Wang & Le
(2023) berhasil mengelompokkan bahwa bentuk Flexible
Working Arrangements (FWA) pasca terjadinya pandemi
COVID-19 terdiri dari tiga dimensi, yaitu: fleksibilitas ruang
(spatial), waktu (temporal), dan pengawasan (freedom from
supervision). Dengan demikian, definisi Flexible Working
Arrangements (FWA) dapat dijelaskan bahwa Flexible Working
Arrangements (FWA) bukanlah hanya sekadar terkait kerja
jarak jauh atau jam fleksibel, melainkan sistem manajemen
yang memberikan otonomi tinggi terhadap karyawan terkait
dengan lokasi, jadwal dan kontrol mandiri karyawan, sebagai
strategi organisasi untuk membangun tenaga kerja yang gesit
dan responsif terhadap perubahan lingkungan.

Flexible Working Arrangements (FWA) pada awalnya
dianggap sebagai sebuah privilege atau keuntungan khusus
bagi karyawan untuk mengerjakan tugas dan pekerjaan sesuai
dengan preferensi mereka. Namun, persepsi ini mengalami
pergeseran menjadi hak normatif karyawan seiring dengan
perkembangan tren kerja fleksibel dan digitalisasi. Pendapat
ini diperkuat oleh Hartner-Tiefenthaler et al. (2023) yang
mendefinisikan Flexible Working Arrangements (FWA) sebagai
hak karyawan untuk menentukan kapan dan di mana mereka
bekerja. Dalam konteks ini, Flexible Working Arrangements
(FWA) menjadi bagian dari kontrak sosial yang diakui, setara
dengan hak cuti atau tunjangan kesehatan, dan semakin
dianggap sebagai unsur esensial dalam struktur kerja masa
kini.
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Civilidag & Durmaz (2024) mendefinisikan Flexible
Working Arrangements (FWA) menjadi lebih sederhana bahwa
Flexible Working Arrangements (FWA) adalah konsep bekerja
fleksibel yang muncul akibat pandemi COVID-19 yang
didukung oleh teknologi internet dan komputer, serta
mencakup berbagai bentuk mulai dari bekerja jarak jauh
(telecommuting), fleksibilitas waktu kerja (flextime), dan
kompresi jam kerja mingguan (compressed week). Dalam
penelitian ini menegaskan bahwa Flexible Working
Arrangements (FWA) telah menjadi respons adaptif organisasi
terhadap gangguan operasional yang ditopang oleh inovasi
digital.

Berdasarkan beberapa definisi dari para ahli yang
diuraikan tersebut, dapat ditarik kesimpulan bahwa definisi
Flexible Working Arrangements (FWA) adalah konsep
pengaturan bekerja yang memberikan fleksibilitas kepada
karyawan dalam menentukan waktu, lokasi dan cara Kkerja
mereka, dengan tetap menjaga produktivitas dan kinerja yang
diharapkan oleh organisasi. Konsep bekerja Flexible Working
Arrangements (FWA) didukung oleh perkembangan teknologi
yang masif seiring dengan berkembangnya isu manajemen
Sumber Daya Manusia (SDM) modern. Flexible Working
Arrangements (FWA) menjadi sangat populer akibat dari
terjadinya pandemi COVID-19 beberapa tahun silam yang
memaksa organisasi dan perusahaan untuk beradaptasi
dengan tren Kkerja baru di masa Kkritis. Flexible Working
Arrangements (FWA) sudah menjadi konsep kerja yang lazim
dijalankan pada organisasi atau perusahaan, bahkan di
Indonesia pemerintah sudah mengesahkan peraturan
perundang-undangan mengenai fleksibilitas kerja untuk
pegawai pemerintah.

Selain itu, perkembangan konsep Flexible Working
Arrangements (FWA) juga menunjukkan adanya pergeseran
paradigma dalam hubungan kerja antara organisasi dan
karyawan. Karyawan saat ini tidak hanya mencari pekerjaan
yang memberikan penghasilan, tetapi juga pekerjaan yang
memungkinkan fleksibilitas, otonomi dan kualitas hidup yang
lebih baik. Oleh karena itu, Flexible Working Arrangements
(FWA) telah menjadi variabel penting dalam daya tarik
organisasi, serta menjadi strategi penting dalam peningkatan
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kepuasan kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang sehat
secara psikologis (Austin-Egole et al., 2020; Onken-Menke et
al,, 2018).

Dengan mempertimbangkan berbagai hal-hal tersebut,
dapat ditegaskan bahwa Flexible Working Arrangements (FWA)
bukan sekadar tren sesaat, melainkan representasi dari
perubahan struktural dan kultural dalam dunia kerja
kontemporer. Fleksibilitas dalam bekerja kini menjadi bagian
penting dari strategi manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)
yang efektif, yang menekankan pentingnya adaptabilitas,
inovasi teknologi dan kesejahteraan kerja sebagai landasan
dalam menciptakan organisasi yang kompetitif, berkelanjutan
dan responsif terhadap perubahan global (Jain & Kanwar,
2024).

Flexible Working Arrangements (FWA) dapat mencakup
berbagai konsep pengaturan, tergantung pada pengaturan apa
yang diambil oleh perusahaan dan kebutuhan karyawan,
misalnya adalah kebijakan bekerja dari rumah, jam kerja
fleksibel dan jadwal kerja yang pendek atau bersesi. Menurut
Viana Cerqueira & Motte-Baumvol (2022), Flexible Working
Arrangements dapat berupa teleworking, bekerja dari rumabh,
bekerja paruh waktu dan wirausaha. Studi mengungkapkan
bahwa Flexible Working Arrangements mampu mengurangi
stres dan Kkelelahan, karena karyawan lebih mampu
menyeimbangkan aktivitas kerja profesional dan aktivitas
pribadi mereka, seperti penelitian oleh Mazaheri et al. (2023)
mengungkapkan bahwa fleksibilitas kerja berupa flexitime
(fleksibilitas jam kerja) dan flexiplace (telecommuting) terbukti
dapat mengurangi kelelahan karyawan. Penelitian oleh
Richardson & McKenna (2014) mengungkapkan bahwa
perusahaan menawarkan pengaturan fleksibilitas kerja
bertujuan agar karyawan dapat menyeimbangkan kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi serta untuk meningkatkan kinerja
perusahaan. Tidak hanya dapat mengurangi kelelahan,
fleksibilitas kerja juga dapat mempromosikan otonomi
karyawan, yang berarti karyawan mempunyai wewenang
untuk mengerjakan pekerjaannya menurut preferensinya
masing-masing.

Dalam ranah pengembangan Sumber Daya Manusia
(SDM) dan kebijakan organisasi, indikator dalam Flexible
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Working Arrangements (FWA) tidak hanya dipahami sebagai
alat ukur untuk menilai keberadaan atau intensitas praktik
fleksibilitas kerja, melainkan juga sebagai refleksi dari kultur
perusahaan, nilai dan strategi perusahaan dalam mendukung
keseimbangan kerja dan kehidupan karyawan. Indikator-
indikator ini tidak hanya mencerminkan aspek formal dari
kebijakan yang diterapkan, tetapi juga memperlihatkan sejauh
mana organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang
adaptif, inklusif dan berbasis kepercayaan.

Menurut Davidescu et al. (2020), ada empat indikator
Flexible Working Arrangements (FWA) yaitu sebagai berikut:

1. Contractual Flexibility

Fleksibilitas kontrak merujuk pada indikator Flexible
Working Arrangements (FWA) yang berkaitan dengan bentuk
dan status hubungan kerja antara karyawan dan pemberi kerja
sebagaimana tercantum dalam perjanjian atau kontrak kerja.
Konsep ini mengacu pada sejauh mana struktur kontraktual
memberikan ruang bagi karyawan untuk menjalankan
pekerjaannya secara adaptif, baik dalam hal lokasi kerja, durasi
kerja, maupun komitmen kerja terhadap organisasi (Rouvroye
etal,, 2022). Dalam konteks manajemen Sumber Daya Manusia
(SDM) modern, fleksibilitas kontrak semakin penting seiring
dengan meningkatnya kebutuhan tenaga kerja yang dinamis,
responsif dan mampu bekerja lintas waktu serta lokasi.

Fleksibilitas kontrak dapat dianalisis melalui beberapa
kategori status kerja, seperti” pekerjaan penuh waktu (full-time
employment), pekerjaan waktu tetap (fixed-term employment),
pekerjaan paruh waktu (part-time employment), pekerjaan
berbasis proyek atau freelance (contract-based/project-based
work), hingga kerja jarak jauh (remote work) dan gig work yang
berbasis pada permintaan (on-demand labor). Masing-masing
bentuk kontrak ini memberikan tingkat fleksibilitas yang
berbeda-beda baik dari sisi jam kerja, tempat kerja maupun
beban kerja yang dimiliki.

2. Working Time Flexibility

Fleksibilitas waktu kerja merujuk pada indikator Flexible
Working Arrangements (FWA) yang berkaitan dengan sejauh
mana karyawan memiliki keleluasaan dalam mengelola jadwal,
durasi serta ritme kerja mereka dalam satu periode waktu
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tertentu, baik harian, mingguan maupun bulanan. Konsep ini
tidak hanya membahas lamanya jam kerja dalam sehari, tetapi
juga mencakup elemen-elemen lain seperti: variasi jadwal
masuk dan pulang kerja, pengaturan shift, kerja lembur
sukarela, hingga kesempatan untuk menyusun jadwal kerja
secara mandiri berdasarkan kebutuhan pribadi atau tuntutan
pekerjaan. Fleksibilitas waktu menjadi krusial terutama dalam
konteks kerja modern yang semakin menuntut efisiensi,
mobilitas dan keseimbangan antara kehidupan profesional dan
personal.

Fleksibilitas waktu kerja juga dapat dipahami sebagai
kemampuan karyawan untuk menyesuaikan waktu kerja
mereka dengan dinamika kehidupan sehari-hari, termasuk
tanggung jawab keluarga, studi atau pekerjaan sampingan (side
jobs). Dalam demikian, fleksibilitas waktu tidak hanya
mempengaruhi produktivitas, tetapi juga berdampak langsung
terhadap tingkat stres, kepuasan kerja dan kesehatan mental
karyawan (Shiri et al., 2022). Salah satu bentuk implementasi
nyata dari fleksibilitas waktu kerja adalah sistem flextime, di
mana karyawan diberi kebebasan untuk menentukan jam
mulai dan selesai kerja selama memenuhi total jam kerja yang
disepakati. Bentuk lain yang sering digunakan adalah
compressed workweek (kompresi waktu kerja mingguan).
Dengan demikian, fleksibilitas waktu kerja bukan sekadar
pengurangan atau penambahan jam kerja, melainkan
mencerminkan kebijakan strategis organisasi dalam
menciptakan ruang adaptif bagi karyawan untuk mengatur
waktu kerjanya secara lebih otonom. Dalam konteks
manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) modern, fleksibilitas
waktu menjadi indikator penting dari Flexible Working
Arrangements (FWA) dalam meningkatkan kesejahteraan
karyawan, memperkuat loyalitas organisasi dan menciptakan
lingkungan Kkerja yang berkelanjutan (Ray & Pana-Cryan,
2021).

3. Functional Flexibility

Functional flexibility atau fleksibilitas fungsional merujuk
pada indikator Flexible Working Arrangements (FWA) yang
mengacu pada kemampuan dan kesempatan karyawan untuk
beradaptasi lebih pada berbagai tugas, pekerjaan dan peran
melalui pengembangan keterampilan dan kemampuan.
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Functional flexibility tidak hanya merefleksikan adaptabilitas
seorang karyawan dalam menghadapi perubahan tuntutan
pekerjaan, tetapi juga menunjukkan sejauh mana organisasi
atau perusahaan mendukung karyawan untuk menjadi tenaga
kerja yang multi skill dan berdaya saing tinggi. Dalam konteks
kerja modern yang sangat dinamis dan dipengaruhi oleh
perubahan teknologi, pasar dan organisasi Kkerja, functional
flexibility memainkan peran strategis dalam mempertahankan
daya saing perusahaan dan meningkatkan produktivitas
tenaga kerja.

Elemen utama dalam functional flexibility terdiri dari
berbagai bentuk kegiatan pelatihan dan pengembangan yang
dapat dilakukan baik oleh perusahaan atau atas inisiatif
karyawan. Pertama, pelatihan yang dibiayai oleh perusahaan
merefleksikan bentuk dukungan dari perusahaan dalam
meningkatkan kompetensi dan kemampuan karyawan.
Program ini biasanya diselenggarakan dalam bentuk workshop,
kursus formal, sertifikasi teknis, atau pelatihan manajerial
yang dirancang untuk mengembangkan keterampilan dan
mempersiapkan karyawan untuk mengisi berbagai posisi dan
peran yang mungkin akan muncul seiring perubahan struktur
kerja pada perusahaan. Kedua, pelatihan yang dibiayai secara
mandiri oleh karyawan juga menjadi bagian dari indikator
functional flexibility. Meskipun tidak difasilitasi secara
langsung oleh perusahaan, inisiatif ini menandakan motivasi
intrinsik karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan
meningkatkan prospek karirnya. Ketiga, pelatihan di tempat
kerja (on-the-job training) menjadi salah satu metode yang
paling umum dan efektif dalam pengembangan functional
flexibility. Pelatihan jenis ini memungkinkan karyawan untuk
memperoleh keterampilan baru langsung dari aktivitas kerja
sehari-hari, seperti: rotasi tugas, tutor sebaya (peer teaching),
pembimbingan oleh rekan senior (mentoring), atau pelibatan
dalam proyek lintas divisi.

Dengan demikian, functional flexibility tidak hanya
sekadar untuk meningkatan keterampilan teknis, tetapi juga
merefleksikan seberapa jauh organisasi atau perusahaan
mendukung mobilitas  pekerjaan secara  horizontal
(perpindahan antar fungsi) maupun vertikal (promosi
jabatan). Dalam konteks persaingan global dan disrupsi
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teknologi, organisasi atau perusahaan yang mendorong
functional flexibility cenderung lebih adaptif, inovatif dan
berdaya saing yang tinggi karena memiliki tenaga kerja yang
mampu mengisi berbagai peran dalam kondisi perusahaan
yang terus berubah. Sementara itu, bagi karyawan, functional
flexibility mampu meningkatkan peluang pengembangan
karier, kepuasan kerja, serta kesiapan menghadapi masa depan
pekerjaan (future of work) yang semakin tidak pasti.

4. Working Space Flexibility

Fleksibilitas tempat kerja merujuk pada indikator
Flexible Working Arrangements (FWA) yang mengacu pada
sejauh mana organisasi memberikan kebebasan kepada
karyawan dalam menentukan atau menyesuaikan lokasi di
mana mereka menjalankan aktivitas kerjanya. Aspek ini
menjadi semakin relevan seiring dengan perkembangan
teknologi informasi dan komunikasi, serta perubahan
preferensi kerja karyawan pasca-pandemi COVID-19.
Fleksibilitas tempat kerja tidak hanya mempengaruhi efisiensi
dan produktivitas, tetapi juga berdampak langsung pada
tingkat kepuasan kerja, motivasi, keseimbangan kehidupan
kerja dan bahkan keberlanjutan organisasi.

Terdapat beberapa bentuk atau elemen utama yang
dapat digunakan sebagai indikator dari fleksibilitas tempat
kerja. Pertama, bekerja dari rumah secara penuh (full remote
working) merupakan bentuk paling ekstrem dari fleksibilitas
lokasi, di mana seluruh aktivitas pekerjaan dilakukan dari
rumah atau tempat lain tanpa kewajiban kehadiran fisik di
kantor. Kedua, terdapat opsi kerja dari rumah secara parsial
atau yang lebih dikenal dengan istilah kerja hybrid, di mana
karyawan dapat bekerja dari rumah untuk beberapa hari
tertentu, dan hadir ke kantor pada waktu lainnya sesuai
dengan kebutuhan tim atau organisasi. Sistem kerja hybrid kini
menjadi gaya bekerja yang sangat populer karena dinilai
mampu menggabungkan manfaat fleksibilitas dengan interaksi
sosial dan kolaborasi langsung yang tetap dibutuhkan dalam
beberapa jenis pekerjaan. Model ini juga memungkinkan
pengelolaan tata ruang kantor yang lebih efisien, karena tidak
semua karyawan hadir di kantor dalam waktu yang bersamaan.

Ketiga, coworking space atau ruang Kkerja bersama
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menjadi alternatif tempat kerja fleksibel yang semakin banyak
digunakan, khususnya oleh pekerja lepas (freelancers), startup
atau karyawan dari perusahaan besar yang bekerja secara
remote. Dalam sistem ini, individu bekerja dalam satu ruang
yang sama dengan karyawan dari perusahaan atau industri
lain, dengan fasilitas bersama seperti: ruang rapat, koneksi
internet dan area kerja yang mendukung kolaborasi informal.
Keempat, konsep flex office atau kantor fleksibel semakin
diterapkan di lingkungan organisasi modern. Dalam sistem ini,
tidak ada pengaturan tempat duduk tetap untuk karyawan;
meja dan fasilitas kerja bersifat fleksibel dan dapat digunakan
siapa saja berdasarkan ketersediaan dan kebutuhan hari itu.
Hal ini mencerminkan pendekatan kerja berbasis mobilitas dan
kolaborasi, di mana karyawan dapat memilih lokasi kerja yang
paling sesuai dengan tugasnya hari itu, misalnya ruang fokus
untuk pekerjaan individu, atau ruang terbuka untuk diskusi
tim. Flex office membantu mengurangi kebutuhan ruang kantor
secara keseluruhan dan meningkatkan efisiensi penggunaan
aset perusahaan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Alifyanti
Hidayah et al. (2021), Flexible Working Arrangements (FWA)
tidak sepenuhnya efektif diimplementasikan di instansi
pemerintah Indonesia karena Flexible Working Arrangements
(FWA) hanya memiliki pengaruh yang signifikan pada
komitmen organisasi saja dan tidak memiliki pengaruh yang
kuat dalam meminimalisasi work-family conflict dan beban
kerja. Menurut Oakman et al. (2020) meskipun Flexible
Working Arrangements (FWA) menawarkan sejumlah manfaat,
seperti peningkatan kepuasan kerja dan work-life balance yang
lebih baik, namun tetap terdapat beberapa tantangan
signifikan, termasuk kesulitan memisahkan waktu bekerja dan
waktu pribadi, serta risiko stres akibat tuntutan baru yang
timbul dari komitmen perawatan keluarga selama bekerja dari
rumah (Leonard et al. (2022); Meiryani et al. 2022). Situasi ini
dapat semakin buruk oleh kurangnya dukungan
kepemimpinan yang efektif di antara manajer dan karyawan,
yang sering kali menghadapi kondisi yang tidak terduga dan
beban multitasking dalam konteks pekerjaan jarak jauh (Ameel
etal., 2022; Leonard et al., 2021).

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa penerapan
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Flexible Working Arrangements (FWA) selama COVID-19 belum
sepenuhnya mengeksplorasi dampak jangka panjang terhadap
produktivitas dan kesehatan mental karyawan. Penelitian yang
dilakukan oleh Kniffin et al. (2021) menemukan bahwa
meskipun Flexible Working Arrangements (FWA) dapat
mengurangi konflik antara karyawan dan keluarga mereka, ada
kekhawatiran bahwa kepercayaan dalam perusahaan dapat
dipengaruhi oleh meningkatnya jam Kkerja jarak jauh
(Khatatbeh et al., 2023). Selain itu, meskipun ada permintaan
untuk melanjutkan praktik kerja jarak jauh setelah pandemi,
beberapa penelitian menjelaskan bahwa produktivitas
karyawan ketika bekerja dari rumah sering kali lebih rendah
dibandingkan dengan di kantor, hal ini menciptakan
permasalahan baru yang menarik untuk diteliti lebih lanjut
(Morikawa, 2023). Penelitian yang dilakukan oleh Bjarntoft et
al. (2020) menjelaskan bagaimana faktor-faktor organisasi dan
individu mempengaruhi work-life balance di antara karyawan
kantor dengan konsep bekerja Flexible Working Arrangements
(FWA). Namun, penelitian ini cenderung bersifat deskriptif dan
tidak mempertimbangkan implikasi jangka panjang dari
Flexible Working Arrangements (FWA) di lingkungan kerja
yang lebih besar, khususnya dalam konteks pemerintah atau
organisasi publik di Indonesia.

Flexible Working Arrangements (FWA) dapat dianalisis
secara lebih mendalam melalui teori Job-Demand Resource
(JDR). Teori Job Demand-Resources pertama kali diperkenalkan
dan dipublikasikan pada jurnal ilmiah oleh Demerouti et al.
(2001). Mereka mengembangkan teori ini untuk menjadi solusi
bagi teori yang sebelumnya karena dinilai memiliki
keterbatasan dan cenderung hanya terfokus pada pekerjaan
tertentu atau mengasumsikan bahwa semua pekerjaan
memiliki faktor yang sama. Teori Job Demand-Resources
merupakan sebuah model yang mengkaji hubungan antara
tuntutan pekerjaan (job demand) dan sumber daya pekerjaan
(job resources). Oleh sebab itu teori Job Demand-Resources
mengasumsikan bahwa setiap pekerjaan memiliki faktor
risikonya sendiri secara lebih spesifik, faktor-faktor ini dapat
diklasifikasikan menjadi dua kelompok secara umum yaitu
tuntutan kerja dan sumber daya pekerjaan. Dengan demikian
teori Job Demand-Resources dapat diterapkan di berbagai
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lingkup pekerjaan, terlepas dari apapun tuntutan
pekerjaannya dan apapun sumber daya yang terlibat
(Demerouti et al., 2001).

Tuntutan pekerjaan (job demand) mencakup aspek-
aspek seperti: beban kerja yang berat, tekanan waktuy,
tanggung jawab yang tinggi dan konflik interpersonal yang
memerlukan upaya fisik atau mental yang signifikan dari
karyawan. Jika tuntutan ini tidak diimbangi dengan sumber
daya yang memadai, karyawan berisiko mengalami kelelahan
dan stres. Sebaliknya, sumber daya pekerjaan seperti:
dukungan sosial, otonomi, fleksibilitas dan umpan balik yang
konstruktif dapat membantu karyawan mengatasi tuntutan
pekerjaan dan meningkatkan kesejahteraan mereka. Teori Job
Demand-Resources memberikan dasar yang kuat untuk
memahami bahwa Flexible Working Arrangements (FWA)
menjadi sumber daya pekerjaan yang kuat untuk mendukung
kesejahteraan karyawan. Dengan demikian, teori Job Demand-
Resources dapat menjelaskan bahwa kesejahteraan karyawan
dapat meningkat apabila adanya keseimbangan antara
tuntutan kerja (job demand) dan sumber daya pekerjaan.
Untuk menyeimbangkan dua hal tersebut dibutuhkan Flexible
Working Arrangements (FWA) sebagai job resources berupa
fleksibilitas waktu kerja (flextime), kerja jarak jauh
(telecommuting), dan kompresi jam kerja mingguan
(compressed week) untuk karyawan agar memiliki kendali yang
lebih besar untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaannya.
Penelitian oleh Timms et al. (2015) menemukan relevansi
antara Flexible Working Arrangements (FWA) dan teori Job
Demand-Resources yang menyatakan bahwa Flexible Working
Arrangements (FWA) dapat membantu karyawan untuk
mengurangi dampak negatif atau tekanan psikologis akibat
tuntutan kerja (job demand) yang tinggi dan meningkatkan
semangat bekerja.

Flexible Working Arrangements (FWA) bukan hanya
sekedar kebijakan perusahaan modern atau perubahan gaya
bekerja, melainkan sebuah respon strategis dari perubahan
dan perkembangan sosio-kultur, ekonomi dan teknologi dalam
dunia kerja. Flexible Working Arrangements (FWA) telah
berubah dari sekedar kebijakan opsional menjadi praktik
strategis yang dipertimbangkan penting untuk mewujudkan
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tempat kerja yang lebih adaptif. Pengkajian tentang Flexible
Working Arrangements (FWA) ini diharapkan mampu
memberikan pemahaman teoritis yang lebih mendalam
tentang bagaimana kebijakan ini dapat diadopsi dan
diimplementasikan secara efektif di dalam dunia pekerjaan
untuk menyeimbangkan kebutuhan bisnis dan personal
(Kossek & Michel, 2011).

Flexible Working Arrangements (FWA) merupakan
refleksi dari dinamika hubungan kerja modern yang
dipengaruhi oleh perkembangan teknologi, perubahan
generasi pekerja dan tuntutan keseimbangan kehidupan kerja
sehingga penting bagi pembaca untuk memperluas
pengetahuannya terhadap isu-isu manajemen Sumber Daya
Manusia (SDM) modern. Di sisi lain, diharapkan pengkajian ini
mampu membantu pembaca untuk memahami bagaimana
Flexible Working Arrangement (FWA) dapat
diimplementasikan dalam praktik pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM) di berbagai sektor perusahaan (Allen et al,
2015).

Penerapan  konsep bekerja  Flexible @ Working
Arrangements (FWA) tidak dapat dikatakan mudah dan
memiliki tantangan tersendiri. Para pemimpin perusahaan
harus memiliki kemampuan untuk menyesuaikan diri di
tengah perkembangan teknologi dan konsep bekerja Flexible
Working Arrangements (FWA) yang berbeda dengan budaya
kerja tradisional. Dalam hal ini, para pemimpin perusahaan
diharapkan mampu untuk beradaptasi dengan perkembangan
digital yang masif sehingga para pemimpin bisa menyesuaikan
gaya kepemimpinan yang lebih kolaboratif, adaptif dan
berorientasi pada hasil yang disesuaikan dengan konsep
bekerja Flexible Working Arrangements (FWA) yang
diimplementasikan di dalam perusahaannya (Kossek & Michel,
2011).

Dalam sebuah laporan riset yang dilakukan oleh
Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD),
sebuah organisasi profesional di bidang Sumber Daya Manusia
(SDM) dan pengembangan, menyatakan bahwa Flexible
Working Arrangements (FWA) dapat membantu perusahaan
untuk menarik bakat yang lebih beragam, termasuk mereka
yang memiliki tanggung jawab keluarga dan disabilitas (CIPD,
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2019). Dalam hal ini perusahaan diharapkan mampu untuk
mempertahankan talenta terbaik yang dimiliki oleh
perusahaan, dengan menerapkan konsep bekerja Flexible
Working Arrangements (FWA), perusahaan menunjukkan
bahwa mereka peduli terhadap kenyamanan dan
kesejahteraan karyawan. Selain itu, pengimplementasian
Flexible Working Arrangements (FWA) pada perusahaan juga
akan meningkatkan produktivitas, hal ini disebabkan oleh
peningkatan pola bekerja yang lebih efisien serta mengurangi
jam istirahat tidak produktif (Bloom et al., 2015).

Pengkajian ini bertujuan untuk menjelaskan efek dari
Flexible Working Arrangements (FWA) dalam pengelolaan
Sumber Daya Manusia (SDM) modern di Indonesia, dengan
fokus pada bagaimana Flexible Working Arrangements (FWA)
dapat diimplementasikan secara efektif di berbagai organisasi
baik perusahaan swasta maupun instansi pemerintah. Kajian
ini diharapkan mampu untuk dapat mengisi kesenjangan
dalam literatur yang ada mengenai Flexible Working
Arrangements (FWA), serta memberikan wawasan praktis bagi
organisasi dalam mendesain kembali strategi manajemen
Sumber Daya Manusia yang lebih relevan dengan kondisi kerja
modern yang fleksibel.

METODE

Artikel ini ditulis menggunakan sumber data utama
berupa data sekunder. Data sekunder merupakan data yang
sudah disajikan dalam penelitian kemudian disajikan lagi oleh
orang lain untuk keperluan penelitian atau penulisan ilmiah
(Mark N. K. etal,, 2019). Data sekunder dalam penulisan artikel
ini diperoleh melalui kajian ilmiah dari berbagai jenis publikasi
ilmiah, seperti: artikel penelitian dari jurnal internasional yang
terindeks dan jurnal nasional yang terakreditasi, buku
akademik yang relevan dengan topik bahasan, dokumen dan
laporan yang dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya.
Pemilihan sumber dalam penulisan artikel ini dilakukan
dengan selektif, kredibel, dan relevan dengan topik bahasan.

Dalam proses penulisan artikel ini, penulis menggunakan
teknik pengkajian literatur secara sistematis untuk
mengumpulkan data dan informasi dari sumber yang
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terpercaya. Proses identifikasi dilakukan menggunakan
teknologi internet pada beberapa database seperti: Elsevier,
Emerald Insight, Frontier Psychology, Taylor and Francis, dan
lainnya. Artikel atau data yang relevan dengan topik bahasan
dalam artikel ini dianalisis untuk mengelompokkan konsep,
metode dan hasil kesimpulan dari penelitian. Penulisan artikel
ini tidak hanya berisi informasi, namun juga disusun
menggunakan pemikiran yang kritis dan analisis, sehingga
memberikan nilai tambah atau pengetahuan baru dari
informasi atau pengetahuan yang sudah ada.

PEMBAHASAN

Optimalisasi implementasi konsep bekerja Flexible
Working Arrangements (FWA) penting untuk mengidentifikasi
dan memahami faktor-faktor apa saja yang dapat
mempengaruhi Flexible working Arrangements (FWA) dari
setiap sudut pandang. Hal ini dikarenakan efektifitas dari
implementasi Flexible Working Arrangements (FWA) tidak
hanya bergantung pada satu faktor atau satu pihak saja.
Diperlukan berbagai peran dari perusahaan, karyawan dan
kebijakan pemerintah untuk mengefektifkan implementasi
Flexible Working Arrangements (FWA).

Dukungan manajerial dan komunikasi yang baik menjadi
faktor utama dalam implementasi Flexible Working
Arrangements (FWA) yang efektif, karena perusahaan
berperan sebagai pemberi kerja yang menyediakan wadah bagi
para karyawan. Hal ini diperkuat oleh pendapat Sekhar &
Patwardhan (2023) bahwa dukungan manajerial dan
komunikasi dapat meningkatkan efektivitas Flexible Working
Arrangements (FWA) dan berkontribusi terhadap peningkatan
kualitas hubungan kerja. Dukungan manajerial dan komunikasi
yang baik sama dengan memberikan otonomi kepada pegawai
dan komunikasi yang terbuka tentang harapan dan tanggung
jawab kerja. Jika karyawan merasa bahwa perusahaan
memberikan dukungan dan komunikasi yang baik, maka
mereka cenderung lebih adaptif terhadap konsep bekerja
Flexible Working Arrangements (FWA) (Farah Shazlin Johari,
2021).

Selain dukungan manajerial dan komunikasi, kebijakan
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perusahaan juga merupakan faktor penting dalam
implementasi Flexible Working Arrangements (FWA) secara
efektif. Perusahaan yang memiliki kebijakan yang jelas tentang
fleksibilitas kerja membuat karyawan mampu menerapkan
fleksibilitasnya dalam pekerjaan sehingga menjadi lebih efektif
(Setyarini & Indriati, 2022). Kebijakan ini harus mencakup
ketentuan sumber daya dan teknologi yang memadai agar
karyawan dapat bekerja dengan gaya yang lebih fleksibel.

PENUTUP
Kajian ini menunjukkan bahwa Flexible Working

Arrangements (FWA) berkontribusi secara signifikan terhadap
kesehatan mental karyawan. Dengan adanya fleksibilitas dalam
penentuan waktu dan lokasi kerja, karyawan melaporkan
peningkatan kepuasan dalam menjalankan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Sofiani & Supriatna,
2021). Hal ini mendukung temuan pada penelitian Yang et al.
(2024) yang menjelaskan bahwa Flexible Working
Arrangements (FWA) dapat mengurangi stres dan
meningkatkan kesehatan mental, serta meningkatkan work-life
balance terlepas dari kondisi lingkungan kerja yang berubah-
ubah. Karyawan yang memiliki akses terhadap pengaturan
kerja yang fleksibel melaporkan tingkat kecemasan yang lebih
rendah, serta meningkatkan fokus dan produktivitas. Ini
menjadi sangat penting dalam konteks Indonesia, dimana
tekanan kerja kadang dapat sangat tinggi, terutama di sektor
publik dan swasta.

Penerapan Flexible Working Arrangements (FWA) di
Indonesia, baik di instansi pemerintah maupun swasta,
menunjukkan hasil yang menguntungkan. Dengan adanya
kebijakan seperti Peraturan Presiden Nomor 21 Tahun 2023,
wacana efisiensi anggaran negara yang memicu adanya sistem
kerja Flexible Working Arrangements (FWA) dalam lingkup
instansi pemerintah, serta kebijakan fleksibilitas kerja di
beberapa perusahaan swasta membuat semakin banyak
organisasi dan perusahaan yang percaya bahwa mengadopsi
Flexible Working Arrangements (FWA) adalah suatu strategi
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yang tepat untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Akerjordet et al. (2018)
menunjukkan bahwa pemimpin yang memberikan dukungan
dan memiliki komunikasi yang baik dapat membantu
mengurangi stres kerja, sehingga meningkatkan efektivitas
praktis dari Flexible Working Arrangements (FWA).

Flexible Working Arrangements (FWA) menjadi penting
dalam pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) modern
karena kemampuannya dalam mengurangi stres kerja dan
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Selain untuk alasan
kesejahteraan karyawan, Flexible Working Arrangements
(FWA) juga relevan wuntuk diimplementasikan agar
meningkatkan daya saing perusahaan di era digital yang
semakin berkembang secara masif (Edeh et al.,, 2024). Flexible
Working Arrangements (FWA) juga berperan penting dalam
mengurangi konflik antar karyawan (Indradewa & Prasetio,
2023) dan konflik antara karyawan dan keluarganya
(Althammer et al., 2025) yang timbul akibat lingkungan kerja
yang terlalu kaku atau kurang fleksibel.

Saran teoritis dari kajian ini untuk kajian di masa
mendatang adalah studi komparasi yang lebih mendalam
antara penerapan Flexible Working Arrangements (FWA) pada
instansi pemerintah dan perusahaan swasta secara lebih detail
yang ditinjau dari sudut pandang adopsi teknologi, gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi untuk menilai seberapa
jauh efektivitas pengimplementasian Flexible Working
Arrangements (FWA). Dari sudut pandang adopsi teknologi,
kajian di masa mendatang diharapkan dapat lebih
mengeksplorasi tentang bagaimana kesiapan infrastruktur dan
teknologi dalam mempengaruhi efektivitas
pengimplementasian Flexible Working Arrangements (FWA)
pada dua sektor tersebut. Dari sudut pandang gaya
kepemimpinan, kajian di masa mendatang diharapkan dapat
lebih mengeksplorasi bagaimana gaya kepemimpinan tertentu
seperti gaya kepemimpinan yang birokratis cenderung
menghambat implementasi Flexible Working Arrangements
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(FWA) yang umumnya diterapkan di instansi pemerintah dan
gaya kepemimpinan inovatif yang mendorong implementasi
Flexible Working Arrangements (FWA) yang umumnya
diterapkan pada perusahaan swasta. Kajian di masa mendatang
juga diharapkan lebih mengeksplorasi budaya organisasi yang
menjadi tolak ukur keberhasilan implementasi Flexible
Working Arrangements (FWA) karena adanya perbedaan
budaya organisasi yang cukup kontras di kedua sektor.

Saran praktis dari kajian ini untuk pengimplementasian
Flexible Working Arrangements (FWA) pada instansi
pemerintah dan perusahaan swasta agar melakukan
perencanaan yang matang sebelum menerapkan sebuah
kebijakan fleksibilitas agar sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Instansi pemerintah dan perusahaan swasta juga
harus melakukan pelatihan pada karyawan terkait dengan
mengelola pekerjaan jarak jauh, pengoperasian teknologi
pendukung dan kolaborasi dalam tim. Instansi pemerintah dan
perusahaan swasta dalam pengimplementasian Flexible
Working Arrangements (FWA) juga harus memperhatikan
kebutuhan dan keseimbangan psikologis karyawan dengan
cara menyediakan layanan konseling bagi karyawan.
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