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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
pengaturan kerja fleksibel terhadap employee engagement pada
pekerja usia dewasa awal. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif. Subyek penelitian ini adalah 218 partisipan yang
diperoleh dengan menggunakan teknik convenience sampling .
Metode pengumpulan data diperoleh dengan kuesioner baik
online maupun secara langsung. Uji statistik analisis yang
digunakan untuk menguji hipotesis adalah regresi linier
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan pengaturan kerja fleksibel terhadap
employee engagement pada pekerja usia dewasa awal. Nilai
koefisien determinasi adalah 0,24. Artinya pengaturan kerja
yang fleksibel mempengaruhi employee engagement sebesar
24%.

The aim of this study is to investigate the influence of flexible
working arrangement on employee engagement in early age
workers. This research is quantitative research. The subject of
this study was 218 partcipants who were obtained using a
convenience sampling technique. Methods of data collection
was obtained with questionnaires both online and in person.
Analysis statistical test that is used to examine the hypothesis is
multiple linear regression. The result of this study indicates that
there is a significant influence of flexible work arrangement on
employee engagement in early age workers. The value of the
coefficient of determination is 0,24. This means that flexible
working arrangement affects employee engagement by 24%.

Employee engagement adalah sikap

positif yang dimiliki seorang pekerja yang

berhubungan

dengan

pekerjaan,

perusahaan, atasan, rekan kerja, serta
lingkungan kerjanya. Hal ini akan
memengaruhi  motivasi, kesediaan dan
komitmen serta loyalitasnya dalam upaya
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lebih akan keberhasilan perusahaan. Gallup
Organization pada tahun 2013, melakukan
survei mengenai employee engagement
pekerja di berbagai negara dan salah
satunya adalah Indonesia. Hasil dari survei
tersebut didapatkan bahwa hanya ada 8%
pekerja di Indonesia yang merasa terlibat
atau engaged pada pekerjaannya, 77%
pekerja tidak merasa terlibat, dan 15%
pekerja di Indonesia secara aktif tidak
terlibat atau actively disengaged dalam
pekerjaannya (Gallup, 2013). Dari hasil
survei ini juga diketahui bahwa tingkat
employee engagement pada pekerja di
Indonesia menempati peringkat terendah
dibandingkan dengan karyawan yang ada di
beberapa negara wilayah Asia Tenggara
pada tahun 2013 (Fajariyanti & Harsono,
2020).

Pada tahun 2022, Gallup kembali
melakukan survei mengenai employee
engagement pada karyawan di berbagai
negara, salah satunya yaitu negara yang ada
di Asia Tenggara termasuk Indonesia. Hasil
survei tersebut menunjukkan bahwa adanya
kenaikan tingkat employee engagement
menjadi 24% dari 8% pada tahun 2013
(Gallup, 2022). Survei yang dilakukan oleh
Mercer (2021), mendukung survei ini
dengan penemuan secara global tingkat
employee engagement bertambah semenjak
pandemi COVID-19, yaitu saat berbagai
perusahaan melakukan sistem kerja dengan
bentuk Telecommuting atau Working from
home (WFH).

Employee engagement atau
keterlibatan karyawan yaitu suatu keadaan
dimana karyawan dari sebuah perusahaan
melakukan peran kerjanya, bekerja dan
mengekspresikan  dirinya secara fisik
(energi yang dikeluarkan karyawan ketika
melaksanakan  pekerjaannya), kognitif
(keinginan yang dimiliki karyawan
mengenai perusahaan, pemimpin atau
atasan dan kondisi bekerja dalam
perusahaan) dan emosional (mencangkup
perasaan karyawan terhadap perusahaan
dan pemimpinnya) selama menunjukkan
kinerja mereka (Kahn, 1990; dalam
Wicaksono &  Rahmawati, 2019).

Jurnal Psikogenesis Volume 11 No.2 Edisi Desember 2023

Employee  engagement  didefinisikan
sebagai kognitif, perilaku, dan afektif
karyawan yang tercemin kedalam kinerja
pekerjaannya  (Christian, Garza, &
Slaughter, 2011; dalam Weideman &
Hofmeyr, 2020). Employee engagement
menghasilkan peningkatan berbagai hasil
kinerja perusahaan, termasuk kedalamnya

yaitu pertimbangan keuangan,
produktivitas, kepuasan pelanggan,
penurunan  absensi  karyawan, serta

peningkatan kualitas produk atau layanan
secara keseluruhan (Bakker & Demerouti,
2007; dalam Weideman & Hofmeyr, 2020).
Employee engagement atau keterlibatan
karyawan terhadap pekerjaan adalah hal
yang sangat penting bagi organisasi dan
menjadi faktor penentu di balik tinggi
rendahnya kinerja bisnis suatu perusahaan
(Triple Creek Associates, 2007; dalam
Handoyo & Setiawan, 2017). Secara garis
besar, dapat didefinisikan bahwa employee
engagement adalah suatu hal yang bersifat
positif berkaitan dengan perilaku dalam
pekerjaan yang meliputi pikiran mengenai
hubungan antara karyawan atau karyawan
dengan pekerjaannya. Hal ini dapat ditandai
dengan semangat atau vigor dan dedikasi
atau dedication serta penghayatan atau
absorption dalam pekerjaan (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Flexible Working Arrangement
(FWA) merupakan faktor yang dapat
meningkatkan produktifitas, dengan adanya
fleksibilitas memungkinkan karyawan
untuk dapat memiliki alternatif dalam
membuat keputusan dan lebih terlibat
(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002).
Berdasarkan survei Staples Workingplace
(2019) sebuah survei komprehensif yang
melakukan studi terhadap pekerja kantor
dan pengambil keputusan bisnis di Amerika
Serikat dan Kanada, menunjukkan bahwa
90% dari responden menginginkan untuk
pengaturan dan jadwal pekerjaan yang lebih
fleksibel karena dirasa akan meningkatkan
moral karyawan. Sebanyak 77% dari
responden mengatakan bahwa
memperbolehkan karyawan bekerja secara
remote atau telecommuting akan berujung
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pada rendahnya biaya  operasional
perusahaan. Selain itu, dalam survei
tersebut juga mengungkapkan bahwa, 67%
dari  responden  mengatakan  akan
mempertimbangkan untuk meninggalkan
pekerjaan atau perusahaan jika pengaturan
kerja kurang fleksibel (The Staples
Workingplace, 2019).

Flexible Working Arrangement
(FWA) sering ditekankan  sebagai
kebijakan yang dapat membantu menjaga
keseimbangan kehidupan kerja (Working-
life balance), kesejahteraan karyawan
(employee well-being), dan produktivitas
(Caesens, dkk., 2015; dalam Weideman &
Hofmeyr, 2020). Juvonen (2019), juga
menambahkan bahwa flexible Working
arrangement (FWA) berkontribusi dalam
kesejahteraan  (Working-life  balance),
kinerja, dan motivasi karyawan, untuk
perusahaan. Hal ini berarti bahwa
peningkatan produksi dan pengurangan
anggaran perusahaan. Dalam Social
Exchange Theory, terdapat penjelasan
bahwa keterlibatan dibentuk karena adanya
interaksi yang berlangsung antara pekerja
dengan perusahaan tempatnya bekerja
(Cropanzano & Mictchell, 2005; dalam
Simanjuntak, Mustika, & Sjabadhyni,
2019). SET atau Social Exchange Theory
memberikan dasar teoritis mengenai alasan
mengapa seseorang memiliki tingkatan
keterlibatan yang berbeda-beda bergantung
dari bagaimana individu mempersepsikan
pertukaran sumber daya antara dirinya
dengan yang disediakan oleh perusahaan.
Pada saat seorang karyawan menerima
sumber daya dari perusahaan, mereka akan
merasa memiliki kewajiban atau beban
moral untuk memberikan  performa
individu yang lebih baik untuk membalas
sumber daya yang mereka dapatkan dari
perusahaan.  Pengaturan kerja  yang
fleksibel atau flexible working arrangement
dapat menjadi faktor yang membuat
karyawan dapat merasakan dukungan dari
perusahaan (Simanjuntak, Mustika, &
Sjabadhyni, 2019).

METODE PENELITIAN
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Partisipan

Populasi dalam penelitian ini ialah
dewasa awal. Dalam penelitian ini, peneliti
memilih untuk menggunakan teknik rnon-
probability dengan teknik convenience
sampling dan peneliti membatasi sampel
hanya pada dewasa awal yang berada di
Jabodetabek (Jakarta, Bogor. Depok,
Tangerang, dan Bogor) serta didapatkan
jumlah sampel sebesar 218 responden.

Instrumen

Pada  penelitian ini, teknik
pengumpulan data yang dilakukan yaitu
menggunakan kuesioner. Kuesioner yang
digunakan pada penelitian ini berupa
pernyataan yang terstruktur secara baku,
dan dengan skala likert yang berisi
pernyataan  secara  sistematis dalam
menggambarkan sikap responden terhadap
pernyataan yang diajukan (Priyono, 2008).

Untuk mengukur variabel employee
engagement peneliti menggunakan alat
ukur Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17) yang dikembangkan Schaufeli
& Bakker (2004) yang terdiri dari 17 item
pernyataan, dan Flexible Work
Arrangement Scale yang dikonstruksikan
oleh Hyland (2000) dan terdapat 8 item
pernyataan untuk mengukur flexible work
arrangement.

Teknik Analisis Data

Metode penelitian dalam penelitian
ini yaitu menggunakan metode kuantitatif,
Tipe penelitian yang digunakan adalah
penelitian regresi, dengan melakukan uji
regresi linear berganda atau multiple linear
regression untuk mengetahui pengaruh
variabel independent yaitu flexible work
arrangement terhadap variabel dependen
yaitu employee engagement.

ANALISIS & HASIL

Analisis regresi berganda (Tabel 1)
dilakukan untuk menguji hubungan antara
flexible work arrangement yang mencakup
fleksibilitas tempat kerja (flexible place),
fleksibilitas waktu kerja (flexible time), dan
tingkat keterlibatan karyawan (employee
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Tabel 1

Hasil analisis regresi berganda

Unstandardized Standaridized
Model Coefﬁczen;std Coefficient
B Error Beta T Sig.
(Constant) 39,084 2,835 13,787 0,000
Flexitime 1,181 0,286 0,332 4.125 0,000
Flexplace 0,617 0,248 0,200 2.482 0,014
engagement). Hasil analisis  regresi hubungan positif antara pengaturan kerja
menunjukkan bahwa kedua variabel fleksibel dan employee engagement.

prediktor, flexible place (B = 0.200, p <
0.05) dan flexible time (B = 0.332, p <
0.05), memiliki peran yang signifikan
terhadap skor employee engagament.

Hasil ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi tingkat fleksibilitas tempat
kerja dan fleksibilitas waktu kerja yang
dimiliki oleh karyawan, semakin tinggi
pula tingkat keterlibatan karyawan dalam
organisasi. Analisis ini mendukung
hipotesis bahwa flexible work engagement
memiliki peran yang signifikan dalam

meningkatkan  keterlibatan  karyawan.
DISKUSI
Dalam penelitian ini, diketahui

terdapat pengaruh antara flexible work
arrangement terhadap employee
engagement pada pekerja usia dewasa awal.
Adapun yang dimaksud adalah ketika
seorang pekerja pada usia dewasa awal
memiliki pekerjaan yang menyediakan
akses aturan bekerja secara fleksibel, akan
lebih terlibat atau engaged dalam pekerjaan
mereka. Hasil penelitian ini sejalan dengan
teori yang dinyatakan oleh Ivanauskaite
(2015), bahwa karyawan yang memiliki
akses untuk dapat menerapkan flexible
work arrangement akan lebih berkomitmen
kepada perusahaan dengan cara yang lebih
efektif atau usaha yang lebih positif untuk
menggapai tujuan perusahaan. Selain itu,
hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Weideman,
Hofmeyr, Karl (2020) yang dalam
penelitiannya menyebutkan bahwa adanya

Flexible work arrangement terdiri
dari dua prediktor, antara lain yaitu
flexitime  dan  flexplace.  Flexitime
merupakan suatu opsi yang didapatkan oleh
karyawan untuk memilih waktu produktif
dalam melakukan pekerjaannya diluar jam
kerja yang telah ditetapkan dari perusahaan
dan dengan persetujuan oleh kedua pihak.
Sedangkan, flexplace adalah suatu aturan
yang menawarkan pilihan kepada karyawan
untuk memilih lokasi bekerja dari
perusahaannya, baik itu diluar kantor
maupun didalam kantor (Selby & Wilson,
2001). Penelitian ini menunjukkan bahwa
flexible work arrangement pada setiap
dimensinya yaitu flexitime dan flexplace

menunjukkan pengaruh yang positif
terhadap employee engagement. QOleh
karena itu, jika flexible = working

arrangement baik berdasarkan flexitime
dan flexplace mengalami peningkatan,
maka employee engagement pun akan
meningkat. Begitu pula sebaliknya, jika
flexible work arrangement berdasarkan
flexitime  dan  flexplace mengalami
penurunan, maka employee engagement
pun akan mengalami penurunan.

Penelitian ini juga menunjukkan
hasil yang sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Johanes (2016). Dalam
penelitian tersebut, ditemukanlah bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara
waktu kerja fleksibel (flexitime) dan flexible
work arrangement dalam meningkatkan
employee  engagement.  Selain itu,
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian
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yang dilakukan oleh Anderson & Kelliher
(2009) yang menyatakan bahwa flexible
work arrangement memiliki pengaruh
terhadap employee engagement melalui
hubungan positif dengan komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan perilaku
diskresioner karyawan. Hal tersebut
dikarenakan karyawan merasa lebih
berkomitmen dan setia kepada perusahaan
karena flexible working memungkinkan
kebutuhan individu terakomodasi dengan
baik.

Pada penelitian ini, setiap dimensi
dari  flexible work arrangement
memberikan total sumbangan pengaruh
kepada employee engagement sebesar 24%
signifikan, dimana pengaruh flexitime lebih
dominan daripada flexplace. Namun, total
sumbangan pengaruh yang diberikan tidak
cukup kuat. Adapun sisanya disumbang
oleh pengaruh variabel lain dalam employee
engagement. Hal ini sejalan dengan teori
yang ditemukan oleh penelitian Anitha
(2014), menyebutkan bahwa terdapat
beberapa faktor yang memengaruhi
employee engagement berdasarkan teori-
teori yang ada sebelumnya. Adapun faktor-
faktor tersebut adalah lingkungan tempat
kerja dan rekan kerja, perusahaan yang
memiliki lingkungan dan rekan kerja yang
supportif (penuh akan dukungan) biasanya
akan menunjukkan kepedulian terhadap
kebutuhan dan perasaan karyawannya,
memberikan umpan balik yang positif serta
mendorong mereka untuk menyuarakan
perasaan mereka sebagai pengembangan
keterampilan baru dan sebagai pemecahan
masalah terkait pekerjaan yang dihadapi
(Deci & Ryan, 1987).

Adapun faktor kepemimpinan juga
dapat mempengaruhi employee
engagement dimana engagement atau
keterlibatan akan muncul secara alami
ketika para pemimpin memberikan
inspirasi terhadap pengikutnya (Wallace &
Trinka, 2009). Pelatihan dan
pengembangan karir, pelatihan
meningkatkan  akurasi  layanan  dan
sehingga dapat berdampak pada kinerja
layanan dan  keterlibatan  karyawan
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(employee engagement) (Paradise, 2008).
Ketika karyawan menjalani pelatihan dan
program pengembangan pembelajaran,
kepercayaan dirinya terbangun di bidang
pelatihan yang memotivasi mereka untuk
lebih terlibat dalam pekerjaan mereka.
Selain itu, kompensasi merupakan aspek
yang sangat diperlukan untuk keterlibatan
karyawan atau employee engagement dan
berperan sebagai motivasi agar karyawan
mencapai lebih banyak dan lebih fokus
pada pekerjaan serta pengembangan
pribadi. Kompensasi yang menarik terdiri
dari kombinasi gaji, bonus, keuangan
lainnya yang berbentuk hadiah serta hadiah
non-finansial seperti liburan ekstra dan
skema voucher. Pada saat karyawan
menerima imbalan dan pengakuan dari
perusahaanya, mereka akan merasa
diwajibkan untuk memberikan umpan balik
dengan keterlibatan yang lebih tinggi (Saks
& Rotman, 2006).

Dalam  penelitian  ini  juga
ditemukan bahwa rata-rata responden
memiliki tingkat employee engagement not
engaged. Dalam penelitian ini ditemukan
bahwa rata-rata responden perempuan
memiliki tingkat flexitime dan flexplace
yang lebih besar dibandingkan responden
laki-laki serta responden perempuan juga
diketahui memiliki tingkat employee
engagement yang lebih besar dibandingkan
responden laki-laki. Hal ini sejalan dengan
teori Subramaniam et al., (2015) dalam
penelitiannya yang menyatakan bahwa
flexible work arrangement memiliki
pengaruh yang baik terhadap kehidupan
pekerja perempuan di Malaysia. Dalam
penelitiannya disimpulkan bahwa pekerja
perempuan yang menerapkan flexible work
arrangement memiliki hubungan yang
lebih baik antara keluara, anak-anak, dan
antar saudara. Penerapan flexible work
arrangement dapat membantu pekerja
terutama pekerja perempuan yang harus
mengurus anak-anak.

Dalam penelitian ini, responden
berusia dewasa awal dan berdasarkan dari
teori Papilia (2007), usia dewasa awal ada
pada periode dimulai dari umur 20 tahun
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hingga 40 tahun. Rata-rata tingkat
employee engagement pada usia 20-40
tahun dalam penelitian ini adalah not
engaged. Selain itu, dalam penelitian ini
juga ditemukan bahwa responden yang
berdomisili di Jabodatabek memiliki
tingkat employee engagement not engaged.
Dalam penelitian ini ditemukan bahwa
responden yang berdomisili di Bogor
memiliki tingkat employee engagement
actively disenggaged dan tingkat flexitime
serta tingkat flexplace yang rendah juga.
Penerapan flexible work arrangement pada
pekerja yang berdomisili di Bogor, akan
sangat menguntungkan karena sebagian
besar pekerja yang berdomisili di Bogor
memiliki pekerjaan yang mengharuskan
mereka untuk hadir di kantor yang berada
di Jakarta maupun Bekasi yang merupakan
pusat perkantoran di Indonesia. Dalam
penelitian ini, ditemukan bahwa responden
dengan lama bekerja kurang dari satu tahun
memiliki tingkat flexitime yang lebih tinggi
dibandingkan responden dengan lama
bekerja lainnya. Hal ini berarti, pekerja
yang bekerja kurang dari satu tahun banyak
bekerja secara flexitime dalam hal ini dapat
berbentuk freelance, part-timer, atau
internship yang memiliki fleksibilitas
waktu sangat tinggi dan juga diketahui
memiliki tingkat employee engagement
yang sedang menuju tinggi. Selain itu, juga
ditemukan bahwa responden dengan lama
bekerja lebih dari enam tahun memiliki
tingkat flexible work arrangement yang
sedang menuju tinggi dan juga tingkat
employee engagement yang sedang atau not
engaged menuju tinggi atau engaged. Hal
ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Yasmin & Pusparini (2021)
yang mengatakan bahwa flexible work
arrangement menyebabkan para pekerja
untuk bekerja lebih fleksibel dalam
pemilihan lokasi bekerja dan dapat bekerja
dari rumah, sehingga pekerja dapat
menyeimbangkan untuk hadir antara urusan
pekerjaan dan keluarga.

SIMPULAN
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Dapat disimpulkan bahwa flexible
work arrangement berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap employee
engagement pada pekerja usia dewasa awal
dimana flexible work  arrangement
berdasarkan flexitime lebih memberikan
kontribusi secara dominan terhadap

employee  engagement  dibandingkan
dengan  flexible = work  arrangement
berdasarkan flexplace. Hal ini
menunjukkan bahwa kebebasan

menentukan waktu kerja daripada tempat
melaksanaan  pekerjaan  akan  lebih
significant untuk meningkatkan
keterlibatan terhadap perusahaan. Seorang
pekerja bisa memilih melaksanakan
tugasnya di rumah, kantor, café atau
tempat-tempat lainnya, namun lebih merasa
emosi positif terhadap perusahaan bila
dapat lebih bebas memilih waktu
pekerjaaannya. Artinya di sini jam kerja
yang ketat seperti dimulai jam 8 dan selesai
jam 5 sore dapat mengakibatkan perasaan
dan tekanan terhadap pekerjaan, apalagi
bekerja di  kota besar yang harus
berhadapan dengan kemacetan lalu lintas.
Berangkat kerja dengan terburu-buru, atau
menghabiskan waktu ber jam-jam di
perjalanan akan mengakibatkan kelelahan
fistk yang berdampak pada emosi
seseorang. Hal ini mengakibatkan beban
kerja, atasan atau rekan kerja dipersepsi
sebagai hal yang menekan dan tidak
menyenangkan, yang akibatnya
mengurangi keterlibatan pada perusahaan
dan membuat karyawan hanya berfokus
pada penyelesaian tugas saja dan kurang
terlibat pada kemajuan perusahaan.

SARAN

Adapun saran dari peneliti untuk
penelitian selanjutnya yaitu, memilih
partisipan yang memiliki karakteristik lebih
beragam agar dapat digeneralisasi dan
memperkaya informasi penelitian yang
akan didapatkan, contohnya seperti bidang
pekerjaan, industri perusahaan, jarak dari
rumah responden ke kantor, jumlah gaji,
pendidikan, dan lain-lainnya yang dapat
memperkaya data informasi penelitian.
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Adapun saran dari hasil penelitian
ini, bahwa employee engagement sebagai
hal yang penting pada suatu perusahaan
harus semakin ditingkatkan. Mayoritas
responden penelitian yang berasal dari
jJabodetabek belum memiliki keterlibatan
yang penuh pada pekerjaannnya, yang tentu
akan berdampak pada keberhasilan
perusahaan. Perusahaan harus mampu
mencari suatu cara agar karyawan semakin
bersedia untuk melibatkan diri. Semakin
banyak kesempatan bagi pekerja untuk
dapat menentukan jam kerja dan tempat
kerja ~ tampaknya  menjadi suatu
pertimbangan penting karena cukup
bermakna untuk meningkatkan perasaan
keterlibatan pada perusahaan,

Selain itu, pemberian bonus yang
tidak selalu berupa uang, juga dapat
meningkatkan keterlibatan pada
perusahaan, seperti voucher taman hiburan
atau bioskop yang dapat karyaan nikmati
bersama-sama dengan keluarganya. Dapat
juga berupa voucher pembelian produk
tertentu, seperti makanan atau minuman
yang dapat dinikmati dengan keluarga atau
rekan kerja.
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