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ABSTRAK

Perubahan dalam dunia kerja global akibat digitalisasi,
disrupsi sosial, dan pergeseran nilai tenaga kerja telah
mendorong munculnya flexibility work sebagai pendekatan
manajemen sumber daya manusia yang adaptif dan
berorientasi pada kesejahteraan. Flexibility work merujuk
pada kebijakan yang memberi karyawan keleluasaan
menentukan waktu, lokasi, dan metode kerja, dengan tetap
menjaga akuntabilitas terhadap hasil. Pendekatan ini tidak
hanya bersifat operasional, tetapi juga mencerminkan
pergeseran paradigma dalam hubungan kerja yang
menekankan otonomi, kepercayaan, dan keseimbangan
hidup. Bookchapter ini bertujuan mengkaji konsep flexibility
work, faktor penentunya, serta indikator implementasinya
dalam konteks kerja pascakrisis global.

Temuan menunjukkan bahwa flexibility work dipengaruhi
oleh struktur organisasi, persepsi karyawan terhadap
otonomi, kepemimpinan suportif, dan budaya kerja yang
adaptif. Secara umum, flexibility work berkorelasi positif
dengan kepuasan kerja, keseimbangan hidup, loyalitas, dan
penurunan niat keluar dari organisasi. Dengan demikian,
flexibility work bukan sekadar kebijakan operasional,
melainkan strategi organisasi untuk membangun lingkungan
kerja yang inklusif dan berkelanjutan.

Kata Kunci: dunia kerja, karyawan, flexibility work
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PENDAHULUAN

Dalam penelitian Hokke et al., (2021), flexibility work
awalnya muncul sebagai respons terhadap kebutuhan
keseimbangan hidup dan kerja, khususnya di negara industri
maju. Konsep ini berakar dari perubahan struktural sejak
revolusi industri keempat dan diperkuat oleh transformasi
digital global. Pandita (2022) menambahkan bahwa dinamika
pasar tenaga kerja yang kompetitif, keberagaman generasi, dan
meningkatnya kebutuhan personal serta profesional
mendorong organisasi mengevaluasi ulang model kerja
tradisional. Clausen et al, (2024) juga menyatakan bahwa
perubahan nilai dan ekspektasi tenaga kerja modern membuat
organisasi mengadopsi kebijakan fleksibel guna
mempertahankan talenta dan meningkatkan kepuasan kerja.

Di tengah globalisasi dan ketidakpastian ekonomi,
flexibility work dipandang sebagai strategi adaptif yang
memperkuat daya saing berkelanjutan. Hsu et al., (2021)
menyatakan bahwa  kemajuan  teknologi  informasi
mempercepat transisi ke flexiblity work, dengan digitalisasi dan
sistem cloud yang memungkinkan kolaborasi tanpa batasan
fisik. Karena itu, flexibility work kini menjadi kebutuhan
struktural dalam ekosistem kerja modern (Rahi et al., 2022).
Penelitian oleh Haines et al, (2024) menjelaskan bahwa
praktik kerja fleksibel meningkat tajam dalam dekade terakhir,
khususnya sejak pandemi COVID-19 yang memaksa adopsi
kerja jarak jauh secara luas. Nagesh et al,, (2023) menegaskan
bahwa pengalaman ini mendorong organisasi beralih ke model
kerja yang lebih adaptif dan human-centered.

Penelitian oleh Erden Bayazit & Bayazit, (2019)
menyatakan bahwa flexibility work kini menjadi strategi utama
dalam merancang ulang struktur dan budaya Kkerja,
mencerminkan transformasi manajerial dan ekspektasi
organisasi. Lebih lanjut, Qi et al., (2023) menekankan bahwa
flexibility memberi karyawan kebebasan menentukan waktu,
tempat, dan cara kerja sebagai respons terhadap
ketidakpastian dan percepatan teknologi. Kroll & Niiesch,
(2019) menjelaskan bahwa flexibility work adalah strategi
adaptif yang menggeser paradigma organisasi dari kontrol ke
pemberdayaan, dengan menyesuaikan tuntutan kerja dan



Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1

dinamika hidup individu.

Flexibility work juga dijelaskan dalam penelitian Chen &
Fulmer, (2018) menyebut bahwa flexibility work memberi
sinyal positif kepada karyawan, memperkuat loyalitas dan
keterikatan emosional. Praktik ini mencerminkan hubungan
saling percaya antara manajemen dan tenaga kerja, yang
menjadi dasar lingkungan kerja yang sehat. Caillier, (2018)
juga menegaskan bahwa flexibility adalah respons adaptif
terhadap dunia kerja yang dinamis dan digital, di mana
efektivitas dan kontribusi menggantikan keterikatan pada
ruang kantor.

Permasalahan mendasar yang mendorong munculnya
flexibility work dibahas oleh Kim & Gong, (2017) yang
menyoroti kompleksitas dan tekanan dalam lanskap kerja
global. Weale et al, (2017) memperkuat argumen tersebut
dengan menunjukkan bahwa sistem kerja tradisional memicu
ketidakseimbangan hidup dan lonjakan kelelahan psikologis.
Kondisi ini menjadi alarm bagi organisasi untuk merancang
ulang sistem kerja yang lebih fleksibel dan berfokus pada
kesejahteraan karyawan. Penelitian oleh Chen & Fulmer,
(2018) menyatakan bahwa ekspektasi karyawan modern tidak
lagi terbatas pada gaji dan stabilitas, tetapi juga mencakup
kebebasan dalam memilih cara, waktu, dan lokasi kerja. Dalam
konteks ini, sistem kerja berbasis waktu dan presensi menjadi
kurang relevan, sehingga dibutuhkan pendekatan berbasis
hasil dan kepercayaan. Zanganeh, (2025) menunjukkan bahwa
urbanisasi dan padatnya aktivitas di kota besar menimbulkan
tantangan transportasi dan keterbatasan ruang, sehingga
flexibility work menjadi solusi adaptif terhadap kondisi spasial
dan sosial tersebut.

Penulisan topik flexibility work bertujuan memberikan
pemahaman mendalam tentang pentingnya flexibility work
dalam menghadapi dinamika dunia kerja modern. Di tengah
percepatan teknologi, disrupsi sosial, dan kompleksitas peran
individu, karyawan dituntut tidak hanya memahami konsep
flexibility, tetapi juga mampu mengelolanya secara praktis
dalam rutinitas kerja. Flexibility kini bukan lagi pilihan
tambahan, melainkan bagian strategis dari kesuksesan
organisasi dan pengembangan karier individu. Melalui tulisan
ini, diharapkan pembaca memperoleh tidak hanya wawasan
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teoritis, tetapi juga kesadaran praktis tentang peran flexibility
dalam menciptakan keseimbangan hidup, produktivitas, dan
keberlanjutan kerja di masa depan. Allen et al, (2015)
menyatakan bahwa flexibility work bertujuan memberikan
keleluasaan bagi karyawan dalam menentukan waktu dan
tempat kerja untuk memenuhi kebutuhan personal tanpa
mengorbankan tanggung jawab profesional. Kebebasan ini
diharapkan dapat mengurangi tekanan psikologis,
meningkatkan motivasi intrinsik, dan memperkuat rasa
kepemilikan terhadap pekerjaan, terutama bagi mereka yang
menjalankan peran ganda seperti orang tua atau pelajar
dewasa.

Flexibility work mendukung kapasitas pembelajaran dan
adaptasi organisasi terhadap perubahan yang cepat. Husain et
al,, (2024) menunjukkan bahwa pengaturan kerja yang lentur
dan otonomi karyawan meningkatkan organizational learning,
khususnya di industri berbasis pengetahuan. Di sisi lain,
flexibility work juga memperkuat ketahanan psikologis
karyawan dalam menghadapi tekanan kerja jangka panjang.
Wang et al, (2021) menjelaskan bahwa dari perspektif
organisasi, flexibility work bertujuan menjaga kesinambungan
operasional, meningkatkan produktivitas berbasis hasil, serta
memperkuat retensi talenta dalam pasar kerja yang kompetitif
dan tidak pasti. Chung & van der Horst, (2018) menambahkan
bahwa flexibility juga merespons pergeseran nilai generasi
muda, seperti milenial dan Gen Z, yang lebih mengutamakan
makna kerja dan keseimbangan hidup dibandingkan stabilitas
semata. Hal ini menjadikan flexibility work sebagai instrumen
strategis dalam menarik dan mempertahankan talenta lintas
generasi.

Di Indonesia, flexibility work dipandang sebagai solusi
terhadap hambatan geografis, ketimpangan infrastruktur, dan
birokrasi yang menghambat produktivitas. Suryani et al,
(2020) menunjukkan bahwa dalam sektor pendidikan,
kebijakan ini mendukung produktivitas dosen sekaligus
mengurangi beban transportasi dan konflik domestik. Oleh
karena itu, flexibility work bukan sekadar penyesuaian teknis,
melainkan pendekatan integral untuk membangun lingkungan
kerja yang manusiawi, adil, dan adaptif terhadap dinamika
global.
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Flexibility work berperan penting dalam organisasi
kontemporer, bukan sekadar alternatif kerja, melainkan
strategi untuk menyeimbangkan tuntutan organisasi dan
kebutuhan personal karyawan (Shilpakar et al, 2024).
Flexibility menciptakan lingkungan kerja yang adaptif dan
manusiawi, membantu karyawan menyeimbangkan target
kinerja dan tanggung jawab sosial, yang berdampak pada
meningkatnya kepuasan Kkerja, loyalitas, dan motivasi intrinsik
(Willett et al.,, 2024). Secara psikologis, flexibility work juga
membantu mengurangi gejala burnout, khususnya di era
pasca-pandemi yang menipiskan batas antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Maden-Eyiusta & Alparslan, (2022)
menekankan bahwa desain kerja fleksibel memberi ruang
pemulihan bagi karyawan.

Flexibility work memperkuat pembelajaran organisasi
dengan meningkatkan keterlibatan karyawan dan flexibility
struktural dalam mengelola pengetahuan. Yamin & Pusparini,
(2022) menegaskan bahwa flexibility berperan sebagai kondisi
psikologis yang mendorong pembelajaran individu dan tim.
Flexibility juga berkontribusi terhadap inklusif dan pemerataan
akses kerja. Husain et al,, (2024) menunjukkan bahwa dalam
dunia kerja digital, pengaturan fleksibel memungkinkan
partisipasi lintas lokasi dan latar belakang, sekaligus
memperkuat performa organisasi dan tanggung jawab sosial di
era kerja masa depan.

Dalam konteks inovasi dan daya saing, flexibility work
berperan sebagai katalisator perilaku inovatif karyawan. Jiang
et al,, (2023) menemukan bahwa flexibility work menciptakan
ruang psikologis yang mendukung thriving at work, yakni
kondisi penuh energi dan pertumbuhan pribadi. Berdasarkan
Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985), flexibility
memungkinkan terpenuhinya tiga kebutuhan psikologis dasar:
otonomi, kompetensi, dan keterhubungan. Pemenuhan ini
mendorong karyawan untuk lebih eksploratif, reflektif, dan
berani mengambil risiko, sehingga memperkuat kapasitas
inovasi organisasi.

Dalam tataran strategis, dibahas dalam penelitian
Svensson et al,, (2022) mengatakan bahwa flexibility work juga
memainkan peran penting dalam mendukung transformasi
digital organisasi secara etis dan bertanggung jawab, karena
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memungkinkan integrasi teknologi dengan nilai-nilai
kesejahteraan karyawan. Dengan begitu, flexibility work tidak
hanya dilihat sebagai solusi teknis, tetapi juga sebagai
kerangka etika baru yang memandu transisi dunia kerja ke
arah yang lebih adil, adaptif, dan berkelanjutan

METODE

Metode penulisan dalam bookchapter ini menggunakan
data sekunder sebagai sumber utama, yang diperoleh melalui
kajian literatur berupa artikel ilmiah nasional dan
internasional, artikel konseptual, buku literatur relevan, serta
dokumen kebijakan yang dapat dipertanggungjawabkan
secara ilmiah.

Pengumpulan dan analisis literatur dilakukan melalui
telaah pustaka sistematis, meliputi identifikasi, seleksi,
kategorisasi tema, dan sintesis informasi. Analisis dilakukan
secara tematik dan dilengkapi evaluasi kritis terhadap
metodologi studi. Penulisan disusun secara informatif, analitis,
dan reflektif untuk menghasilkan narasi yang holistik dan
koheren antara kerangka teori dan pembahasan.

PEMBAHASAN

Berdasarkan berbagai macam literatur ilmiah baik dari
berbagai hasil penelitian maupun hasil dari pemikiran
konseptual, maka dapat diberikan analisis sebagai penguatan
pembahasan terkait flexibility work dalam dunia kerja di era
modern dalam pembahasan ini. Hariyanto et al, (2024)
menekankan bahwa flexibility work mencakup bentuk seperti
telecommuting, flextime, job sharing, dan compressed
workweeks, yang memungkinkan penyesuaian kerja sesuai
kebutuhan individu, sifat pekerjaan, dan dinamika organisasi.
Penerapannya berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja
karyawan, khususnya saat flexibility berbasis hasil didukung
oleh budaya organisasi yang mendorong otonomi dan
kepercayaan.

Penelitian oleh Wang et al., (2021) menjelaskan bahwa
sistem kerja fleksibel menggeser penilaian kinerja dari
presensi fisik ke pencapaian berbasis hasil. Perubahan ini
menuntut adaptasi dalam kebijakan, budaya, dan
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kepemimpinan organisasi, di mana keberhasilan flexibility
sangat bergantung pada dukungan struktur manajerial
terhadap otonomi, komunikasi asinkron, dan evaluasi berbasis
kepercayaan. Shanker, (2022) menegaskan bahwa pengaturan
fleksibel mencerminkan nilai-nilai kerja modern yang
menekankan pemberdayaan dan keberagaman kebutuhan
tenaga kerja.

Legesse & Mohammed, (2020) menunjukkan bahwa
flexibility berkontribusi pada pengurangan stres Kkerja,
peningkatan komitmen organisasi, dan keseimbangan hidup.
Sementara itu, Lee & Kim, (2024) menambahkan bahwa
flexibility mendorong adopsi teknologi kerja jarak jauh dan
sistem evaluasi daring. Keberhasilan implementasi flexibility
sangat ditentukan oleh kesiapan organisasi dalam
bertransformasi secara struktural dan kultural untuk
mendukung otonomi, kolaborasi, dan akuntabilitas.

Hal ini diteliti oleh Jiejing et al, (2024) menyatakan
bahwa flexibility work berkontribusi pada penurunan niat
keluar dan peningkatan komitmen afektif, asalkan didukung
oleh struktur kerja yang membangun kepercayaan dan
kejelasan peran. Oleh karena itu, dalam studi manajemen
modern, flexibility dipahami tidak hanya sebagai solusi teknis,
tetapi juga sebagai indikator kematangan budaya organisasi
dan efektivitas kepemimpinan dalam menghadapi keragaman
kebutuhan tenaga kerja. Penelitian oleh Guest, (2015)
menjelaskan bahwa pengaturan kerja fleksibel tidak hanya
dimotivasi oleh efisiensi organisasi, tetapi juga oleh keinginan
individu untuk memperoleh keseimbangan hidup. Flexibility
bukan pendekatan tunggal, melainkan strategi manajemen
tenaga kerja yang menggabungkan efisiensi operasional
dengan preferensi tenaga kerja yang beragam.

Secara konseptual, flexibility work adalah praktik
manajemen SDM yang memberi karyawan keleluasaan dalam
memilih waktu, lokasi, dan metode Kkerja, selama tetap
memenuhi tanggung jawab organisasi. Dalam studi Jiejing et al.,
(2024) flexibility work diidentifikasi sebagai respons struktural
terhadap meningkatnya turnover intention, khususnya di
industri berorientasi inovasi seperti teknologi. Flexibility
dalam waktu dan lokasi kerja merespons perubahan nilai
generasi milenial dan Gen Z yang mengutamakan makna kerja,
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keseimbangan hidup, dan otonomi, serta terbukti menurunkan
tekanan kerja dan meningkatkan komitmen emosional
terhadap organisasi.

Shanker, (2022) memperluas temuan ini dengan
menunjukkan bahwa bentuk flexibility seperti flextime,
telecommuting, dan reduced-hour employment dapat
meningkatkan kualitas hidup karyawan melalui kontrol
terhadap jadwal kerja. Ketika didukung organisasi dan budaya
kerja yang inklusif, flexibility memperkuat work-life balance.
Pendekatan ini sejalan dengan Social Exchange Theory (Blau,
1964) dan Work-Life Balance Theory, yang memandang
pemberian otonomi sebagai investasi psikologis yang
menghasilkan keterlibatan dan komitmen karyawan. Suryani
etal.,, (2020) menegaskan bahwa flexibility work bukan sekadar
penyesuaian administratif, melainkan perubahan paradigma
menuju struktur kerja yang adaptif dan berbasis hasil
Pendekatan ini mendukung kebutuhan pekerja dengan peran
ganda dan memperkuat daya saing melalui peningkatan
produktivitas dan keterikatan emosional.

Dalam manajemen kerja modern, indikator flexibility
work tidak hanya mengukur keberadaan kebijakan, tetapi juga
merefleksikan pemahaman organisasi atas kontrol karyawan
terhadap waktu, tempat, dan ritme kerja. Oztiirk & Yildirim,
(2024) menyebut bahwa indikator ini harus mencakup
perspektif objektif seperti prosedur formal dan subjektif, yakni
persepsi karyawan terhadap kenyamanan dan keamanan
dalam memanfaatkan flexibility yang tersedia. Penelitian oleh
Ghobakhloo et al, (2023) menekankan bahwa indikator
flexibility work harus dipahami sebagai bagian dari pendekatan
sistem yang komplementer, mencakup kontrak non-
konvensional, teknologi, dan otomatisasi sebagai elemen
pembentuk ekosistem kerja adaptif. Mereka juga menegaskan
pentingnya mengaitkan flexibility dengan strategi organisasi
yang lebih luas seperti transformasi digital dan pengembangan
SDM.

Flexibility work dijelaskan dalam penelitian Sekhar &
(Patwardhan, 2023) mengklasifikasikan flexibility work ke
dalam dua dimensi utama: flexibility waktu (temporal) dan
lokasi (spasial), yang terbukti mendukung efisiensi dan kinerja
apabila didukung struktur kerja dan supervisor yang adaptif.
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Pemahaman atas kedua bentuk ini penting dalam merancang
kebijakan yang responsif sekaligus selaras dengan arah
strategis organisasi.

Dalam konteks tanpa sistem HR formal, banyak kebijakan
flexibility disusun melalui kesepakatan informal yang
mencerminkan nilai-nilai kepercayaan dan solidaritas.
Townsend et al, (2017) menyarankan bahwa evaluasi
flexibility harus mencakup tiga domain: struktur formal,
persepsi individu, dan dimensi kontekstual seperti
kepemimpinan dan budaya organisasi, terutama dalam sektor
nirlaba. Dalam penelitian Legesse & Mohammed, (2020)
menjelaskan tiga indikator flexibility utama: flextime,
compressed workweek, dan telecommuting. Flextime memberi
karyawan kendali atas jam kerja harian, compressed workweek
memungkinkan jam kerja mingguan diselesaikan dalam hari
yang lebih sedikit, dan telecommuting memungkinkan
pekerjaan dilakukan dari luar kantor. Ketiganya merupakan
bentuk pengaturan formal yang dapat diimplementasikan
dalam kebijakan organisasi.

Penelitian oleh Duncan & Pettigrew, (2012)
mengidentifikasi tiga bentuk utama flexibility work sebagai
indikator empiris: flexible schedules, shift work, dan self-
employment. Ketiganya mencerminkan aspek struktural dan
fungsional yang memengaruhi kemampuan individu mengelola
peran kerja dan keluarga. Flexible schedules memungkinkan
penyesuaian jam kerja dan meningkatkan keseimbangan
hidup, terutama bagi perempuan dengan beban rumah tangga
tinggi. Shift work, meski memberikan flexibility waktu, sering
dikaitkan dengan stres dan gangguan sosial, khususnya pada
laki-laki di sektor industri. Sementara self-employment
memberi otonomi penuh atas waktu dan tempat kerja, namun
berisiko menciptakan beban kerja berlebih dan batas waktu
kerja yang kabur.

Tsen et al., (2021) mendefinisikan flexibility work melalui
tiga indikator utama flex time, flex leave, dan working from
home yang dirancang untuk mengukur pengaruh flexibility
work terhadap turnover intention, serta mempertimbangkan
peran mediasi dari persepsi job independence. Flex time
merujuk pada kebebasan menentukan jam kerja. Dihitung
dalam tiga tingkat kontrol, indikator ini terbukti menurunkan
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turnover intention, terutama bagi karyawan dengan persepsi
otonomi tinggi. Flex leave mencakup kemudahan mengambil
cuti dalam situasi mendesak, yang juga mengurangi intensi
keluar, khususnya bagi mereka yang mampu mengatur tugas
secara mandiri. Working from home diukur berdasarkan
frekuensi kerja jarak jauh dan menunjukkan efek positif hanya
jika disertai persepsi kemandirian tinggi; sebaliknya, pada
pekerjaan berbasis kolaborasi, hasilnya cenderung negatif.
Studi ini menekankan bahwa flexibility hanya efektif bila
disertai pemberdayaan dan kepercayaan.

Indikator flexibility work juga dijelaskan dalam penelitian
Bowen et al, (2018) dan mengidentifikasi tiga indikator
flexibility work yang utama yaitu flexible working times, remote
working, dan reduced hour options dalam konteks sektor publik
di Afrika Selatan. Berdasarkan teori Herzberg dan Spillover
Theory, studi ini menunjukkan bahwa flexible working times
membantu menyeimbangkan peran pribadi dan pekerjaan,
meningkatkan kepuasan kerja. Remote working
memungkinkan efisiensi waktu dan fokus kerja yang lebih
tinggi, sedangkan reduced hours memberi ruang bagi karyawan
untuk menyesuaikan beban kerja dengan kondisi pribadi.
Kedua studi ini menegaskan bahwa flexibility work bukan
sekadar kebijakan teknis, melainkan bagian dari sistem kerja
yang mendukung Kkesejahteraan, otonomi, dan retensi
karyawan. Indikator-indikator ini mencerminkan komitmen
organisasi terhadap model kerja adaptif yang selaras dengan
kebutuhan individual dan perubahan sosial.

Penerapan flexibility work dipengaruhi oleh berbagai
faktor multidimensional yang saling terkait, termasuk
kebijakan organisasi, struktur kerja, persepsi karyawan, dan
dinamika sosial-kultural. Faktor utama adalah dukungan
struktural, seperti kebijakan formal, infrastruktur teknologi,
dan prosedur implementasi yang adil. Legesse & Mohammed,
(2020) menegaskan bahwa tanpa struktur yang jelas dan
inklusif, flexibility work hanya menjadi jargon tanpa dampak
nyata.

Tsen et al,, (2021) menjelaskan bahwa job independence
menjadi faktor penting dalam efektivitas flexibility work.
Flexibility hanya optimal ketika pekerjaan memungkinkan
karyawan mengatur waktu, tempat, dan metode kerja. Pada
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pekerjaan yang rutin atau membutuhkan supervisi ketat,
flexibility justru bisa menimbulkan kebingungan dan stres.
Faktor sosial-demografis seperti gender dan status keluarga
juga memengaruhi pengalaman flexibility. Duncan & Pettigrew,
(2012) menemukan bahwa perempuan dengan tanggung
jawab domestik lebih tinggi cenderung menggunakan flexibility
work lebih intensif, namun berisiko mengalami konflik peran
tanpa dukungan organisasi. Sebaliknya, laki-laki dalam shift
work sering mengalami tekanan karena ketidaksesuaian
jadwal kerja dengan ritme keluarga.

Penelitian oleh Kumar et al, (2023) menambahkan
bahwa dukungan keluarga dan peran domestik sangat
memengaruhi efektivitas flexibility, terutama bagi perempuan
yang menghadapi ekspektasi ganda di rumah dan tempat kerja.
Tanpa ekosistem eksternal yang mendukung, termasuk
kesetaraan gender dan sistem pengasuhan yaitu flexibility
berisiko memperbesar beban emosional. Oleh karena itu,
keberhasilan flexibility work ditentukan oleh kombinasi
struktur internal organisasi dan dukungan sosial eksternal.
Sweet et al, (2017) menemukan bahwa manfaat flexibility
muncul saat individu memiliki kejelasan peran dan kontrol
kerja. Sebaliknya, ambiguitas peran atau kurangnya batas kerja
justru memicu work intensification dan stres.

Penelitian oleh Nagesh et al., (2023);Zaman et al., (2024)
menunjukkan bahwa akses terhadap (flexibility sangat
dipengaruhi faktor eksternal, seperti kondisi transportasi dan
peran domestik, terutama bagi pekerja informal atau
perempuan migran. Dalam konteks ini, flexibility berfungsi
sebagai strategi bertahan, bukan peningkatan karier. Adapun
Chillakuri, (2020) mengungkap bahwa generasi Z melihat
flexibility sebagai kebutuhan mendasar, bukan insentif
tambahan. Sementara, Lee et al,, (2024) menegaskan perlunya
pendekatan multidimensional mencakup ekspektasi lintas
generasi dan dukungan struktural agar flexibility kontekstual
dan adaptif.

Adapun pemahaman lebih di Indonesia, Sidauruk &
Anindita, (2022) menunjukkan bahwa flexibility work
merupakan refleksi budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan. Organisasi dengan budaya inovatif dan
kepemimpinan transformasional mampu
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mengimplementasikan kebijakan fleksibel secara efektif,
sedangkan struktur hierarkis dan kontrol ketat justru
menjadikan flexibility sebagai ancaman terhadap disiplin dan
loyalitas. Sunaryo et al, (2022) menunjukkan bahwa
keberhasilan implementasi flexibility work di organisasi
Indonesia sangat bergantung pada dukungan struktural,
termasuk kebijakan responsif, infrastruktur digital, evaluasi
kinerja transparan, dan komunikasi terbuka. Kepemimpinan
yang aktif mensosialisasikan nilai flexibility sebagai bagian
budaya kerja sangat penting, terutama di sektor publik dengan
struktur tradisional. Kesiapan organisasi dan individu harus
berjalan seimbang.

Penelitian oleh Rahi et al, (2022) menggunakan Self-
Determination Theory dan knowledge management strategy
untuk mengungkap bahwa karyawan dengan rasa kompetensi,
otonomi, dan keterhubungan sosial yang tinggi lebih siap
terhadap sistem fleksibel. Pelatihan manajemen waktu,
peningkatan efikasi diri, dan pemberdayaan karyawan menjadi
faktor kunci untuk menghindarkan tekanan psikologis. Qi et al.,
(2023) menegaskan bahwa kecocokan antara karakter
pekerjaan dan model flexibility dengan pendekatan person-job
fit meningkatkan inovasi dan keadilan di tempat Kkerja.
Flexibility work yang memungkinkan karyawan mengatur
waktu, lokasi, dan metode kerja selama hasil kerja tetap
terukur dan relevan bagi generasi baru yang menghargai
keseimbangan hidup dan pengalaman kerja yang bermakna
(Rumman & Alqudah, 2024).

Hubungan antara flexibility work dan kepuasan Kkerja
telah menjadi fokus utama dalam berbagai penelitian yang
menyoroti pergeseran paradigma kerja yang lebih inklusif dan
berorientasi pada karyawan. Napathorn, (2025) melalui studi
terhadap 310 karyawan lintas generasi di Thailand,
menemukan bahwa penerapan flextime dan telecommuting
secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini
dianalisis menggunakan teori kebutuhan Maslow dan Self-
Determination Theory (Deci & Ryan, 1985) yang menekankan
pentingnya otonomi dan penghargaan individu dalam
mendorong motivasi intrinsik.

Penelitian Maden-Eyiusta & Alparslan, (2022) pada
sektor korporat dan UMKM di Turki juga menunjukkan bahwa
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kerja jarak jauh meningkatkan kinerja karyawan, dengan Self-
Determination Theory (Deci & Ryan, 1985) sebagai landasan
teoritis. Ketika kebutuhan dasar seperti otonomi, kompetensi,
dan keterhubungan terpenuhi, karyawan menunjukkan kinerja
yang lebih adaptif dan proaktif. Flexibility dalam menentukan
waktu dan lokasi kerja mendukung motivasi, rasa percaya diri,
dan keterlibatan. Studi Tsen et al., (2022) terhadap 17.604
responden di 35 negara menunjukkan bahwa flex time, flex
leave, dan homeworking mengurangi niat keluar melalui
peningkatan komitmen organisasi. Dengan pendekatan Social
Exchange Theory (Blau, 1964) flexibilityy work dipahami
sebagai bentuk kepercayaan organisasi yang dibalas dengan
loyalitas karyawan. Namun, aspek seperti homeworking dapat
memicu konflik kerja-keluarga jika tidak dikelola dengan baik.

Penelitian Nworie & Orji, (2025) terhadap 246 karyawan
perhotelan di Nigeria mendukung bahwa flexibility work
berhubungan negatif dengan turnover intention, terutama bila
didukung oleh work-life support dan budaya organisasi
akomodatif. Berdasarkan Social Exchange Theory (Blau, 1964)
flexibility dianggap sebagai bentuk komitmen organisasi
terhadap kebutuhan karyawan, yang dibalas dengan loyalitas
dan keinginan bertahan, khususnya pada karyawan dengan
tanggung jawab keluarga tinggi atau beban kerja fluktuatif.

Studi Holt & Lang, (2025) menganalisis dampak flexibility
work terhadap persepsi keterlibatan calon karyawan dalam
konteks kerja jarak jauh. Menggunakan eksperimen pada
partisipan sektor teknologi informasi dan Social Exchange
Theory (Blau, 1964) sebagai dasar, hasilnya menunjukkan
bahwa flexibility yang ditawarkan sejak awal rekrutmen
seperti opsi kerja dari rumah atau jadwal adaptif yang
meningkatkan persepsi kepercayaan organisasi, yang
memperkuat komitmen dan keterlibatan sebelum karyawan
bergabung. Temuan ini menegaskan bahwa flexibility berfungsi
sebagai sinyal nilai dan budaya organisasi, serta memperkuat
keterlibatan jangka panjang dalam struktur kerja modern
berbasis kepercayaan.

Penelitian Jiang et al, (2023) dengan pendekatan
kuantitatif dan model mediasi-termodulasi berbasis Self-
Determination Theory (Deci & Ryan, 1985) menemukan bahwa
Flexible Work Arrangements (FWA) mendorong perilaku
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inovatif karyawan. FWA meningkatkan perasaan berkembang
(thriving at work), yang sebagian memediasi hubungan antara
FWA dan inovasi. Efek positif ini diperkuat oleh kebijakan
sumber daya manusia yang memberi peluang.

PENUTUP

Berdasarkan dari penulisan mengenai flexibility work
sebagai kontrol dalam dunia kerja di era modern, dapat
disimpulkan bahwa Flexibility work telah berkembang dari
kebijakan teknis menjadi paradigma manajerial yang
mencerminkan transformasi hubungan kerja di era modern.
Konsep ini tidak hanya menjawab kebutuhan keseimbangan
kehidupan profesional dan personal, tetapi juga merespons
tantangan struktural, sosial, dan teknologi dunia kerja
kontemporer. Melalui flexibility work, organisasi dapat
membentuk struktur kerja yang lebih responsif, inklusif, dan
berkelanjutan, serta mengakomodasi keberagaman peran dan
kebutuhan individu. Selain itu, flexibility work menjadi alat
penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
kesejahteraan psikologis, kreativitas, dan produktivitas jangka
panjang.

Flexibility work memiliki peran strategis dalam
mengarahkan organisasi menuju model kerja masa depan yang
berbasis hasil, otonomi, dan kepercayaan. Keberhasilannya
bergantung pada kesiapan struktur organisasi, kapasitas
individu mengelola kebebasan kerja, serta dukungan sistemik
yang mengatasi hambatan psikologis dan sosial. Tanpa
pendekatan kontekstual dan partisipatif, konsep ini dapat
menjadi beban alih-alih solusi. Karena itu, flexibility work perlu
dirancang sebagai bagian integral dari sistem Kkerja yang
menekankan pemberdayaan manusia dan efektivitas kolektif.
Keberhasilannya mencerminkan kematangan organisasi dalam
menghadapi dinamika kerja yang terus berkembang.

Berdasarkan simpulan yang diuraikan, terdapat saran
teoritis dan praktis terkait penerapan flexibility work dalam
organisasi modern. Secara teoritis, akademisi perlu
mengembangkan kerangka Kkonseptual multidimensional
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dengan mengintegrasikan pendekatan psikologis, sosiologis,
dan manajerial agar relevan dengan kompleksitas hubungan
kerja saat ini. Secara praktis, organisasi harus membangun
sistem kerja yang tidak hanya formal fleksibel, tetapi juga
menciptakan iklim yang mendukung penerapannya secara
aman dan produktif. Upaya ini mencakup pelatihan
kepemimpinan adaptif, evaluasi kebijakan berbasis persepsi
karyawan, serta pemanfaatan teknologi digital yang inklusif
dan efisien. Karena tidak bisa diterapkan secara seragam,
flexibility work harus dirancang secara kontekstual, reflektif,
dan melibatkan seluruh pemangku kepentingan guna
menyeimbangkan kebebasan individu dengan efektivitas
organisasi.
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