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Abstract

Research This study examines the influence of flexible work policies on job satisfaction in the technology industry.
technology industry. Using a qualitative approach, this research investigates employees' perceptions and
experiences regarding the implementation of flexible work policies in several leading technology companies.
Methods used included in-depth interviews and document analysis, with the participation of 30 employees working
in various roles in five different companies. The results show that flexible working contributes positively to
increased job satisfaction. Most participants reported that flexibility in choosing their working hours and place
improved their work-life balance, which significantly affected their level of job satisfaction. In addition,
participants also stated that this policy allows them to work more effectively and efficiently. However, the study
also found that there were some challenges faced by employees. For example, some participants had difficulty
separating their personal and professional lives, and faced challenges in communication and collaboration with
coworkers. Despite these challenges, the majority of participants considered flexible work policies to be an
important factor in increasing their job satisfaction. The conclusion of this study states that flexible work policies
have a significant impact on job satisfaction in the technology industry. This research provides useful insights for
companies in the technology sector looking to implement or refine flexible work policies to improve employee
satisfaction and effectiveness. The implications of the findings also provide guidance for further research in the
field of human resource management and work policies.

Keywords: Flexible Working; Job Satisfaction; Communication; Human Resource Management; Technology.

Abstrak

Penelitian Penelitian ini menguji pengaruh kebijakan kerja fleksibel terhadap kepuasan kerja di industri teknologi.
industri teknologi. Dengan menggunakan pendekatan kualitatif, penelitian ini menyelidiki persepsi dan
pengalaman karyawan mengenai penerapan kebijakan kerja fleksibel di beberapa perusahaan teknologi
terkemuka. Metode yang digunakan meliputi wawancara mendalam dan analisis dokumen, dengan partisipasi 30
karyawan yang bekerja di berbagai posisi di lima perusahaan berbeda. Hasilnya menunjukkan bahwa kerja
fleksibel berkontribusi positif terhadap peningkatan kepuasan kerja. Sebagian besar peserta melaporkan bahwa
fleksibilitas dalam memilih jam dan tempat kerja meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja, yang secara
signifikan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka. Selain itu, peserta juga menyatakan bahwa kebijakan
ini memungkinkan mereka bekerja lebih efektif dan efisien. Namun, penelitian ini juga menemukan bahwa ada
beberapa tantangan yang dihadapi karyawan. Misalnya, beberapa peserta mengalami kesulitan memisahkan
kehidupan pribadi dan profesional mereka, serta menghadapi tantangan dalam komunikasi dan kolaborasi dengan
rekan kerja. Terlepas dari tantangan-tantangan ini, sebagian besar peserta menganggap kebijakan kerja fleksibel
sebagai faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja mereka. Kesimpulan penelitian ini menyatakan bahwa
kebijakan kerja fleksibel mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja di industri teknologi.
Penelitian ini memberikan wawasan yang berguna bagi perusahaan di sektor teknologi yang ingin menerapkan
atau menyempurnakan kebijakan kerja fleksibel untuk meningkatkan kepuasan dan efektivitas karyawan.
Implikasi dari temuan tersebut juga memberikan pedoman untuk penelitian lebih lanjut di bidang manajemen
sumber daya manusia dan kebijakan kerja.

Kata Kunci: Kerja Fleksibel; Kepuasan kerja; Komunikasi; Manajemen Sumber Daya Manusia; Teknologi.
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I. PENDAHULUAN

Perkembangan teknologi informasi dan komunikasi telah membawa perubahan signifikan dalam cara kerja di
industri teknologi (Alvarado et al., 2022). Fenomena globalisasi dan kemajuan teknologi memungkinkan
fleksibilitas kerja menjadi tren yang berkembang pesat. Kerja fleksibel, yang memungkinkan karyawan untuk
memiliki kontrol lebih atas jam dan lokasi kerja mereka, telah menjadi topik diskusi yang penting (Abendroth &
Reimann, 2023) Banyak perusahaan teknologi terkemuka telah mengadopsi kebijakan ini dengan harapan
meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan. Namun, penerapan kebijakan kerja fleksibel juga membawa
tantangan tersendiri, terutama terkait dengan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan
(Ahangar et al., 2021).

Dalam beberapa tahun terakhir, penelitian mengenai kebijakan kerja fleksibel telah menunjukkan hasil yang
bervariasi. Beberapa studi menemukan bahwa kebijakan ini dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan
memberikan mereka kontrol lebih atas waktu dan lingkungan kerja mereka. Namun, studi lain mengindikasikan
bahwa kerja fleksibel dapat menimbulkan tekanan tambahan bagi karyawan, khususnya dalam hal pemisahan
antara kehidupan pribadi dan professional (Ahangar et al., 2021). Masalah ini menjadi semakin kompleks dengan
adanya tantangan dalam komunikasi dan kolaborasi yang efektif antara karyawan yang bekerja secara fleksibel.

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa kebijakan kerja fleksibel memiliki dampak yang signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan (Dimian et al., 2023). Sejumlah studi menemukan bahwa fleksibilitas kerja
dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan cara memberikan keseimbangan yang lebih baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi (Alameddine et al., 2017). Namun, beberapa penelitian lain menunjukkan bahwa tanpa
manajemen yang efektif, kebijakan kerja fleksibel dapat menimbulkan ketidakjelasan peran dan konflik kerja,
yang pada akhirnya dapat menurunkan kepuasan kerja (Angra et al., 2018). Penelitian terdahulu juga telah
membahas tentang tantangan yang dihadapi dalam implementasi kebijakan kerja fleksibel. Isu-isu seperti
kesulitan dalam memonitor Kinerja, potensi penurunan komunikasi tim, dan kesulitan dalam menjaga
keseimbangan kehidupan kerja sering menjadi focus (Klindzi¢ & Mari¢, 2019). Namun, masih ada kekurangan
dalam pemahaman mendalam tentang bagaimana kebijakan ini diterapkan dalam praktik sehari-hari, terutama di
industri teknologi, dan bagaimana hal ini mempengaruhi persepsi dan pengalaman karyawan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah untuk memahami
bagaimana kebijakan kerja fleksibel diterapkan dalam industri teknologi dan pengaruhnya terhadap kepuasan
kerja karyawan. Fokus utama adalah untuk mengeksplorasi pengalaman karyawan dalam menghadapi kebijakan
kerja fleksibel, termasuk tantangan yang mereka hadapi dan bagaimana hal ini mempengaruhi kinerja dan
kepuasan kerja mereka (Alameddine et al., 2017) Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kesenjangan dalam
literatur dengan menyediakan pemahaman yang lebih mendalam tentang implikasi kebijakan kerja fleksibel dalam
konteks industri teknologi.

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengevaluasi secara mendalam pengaruh kebijakan kerja
fleksibel terhadap kepuasan kerja di industri teknologi. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan analisis yang
komprehensif tentang bagaimana kebijakan kerja fleksibel diimplementasikan dan persepsi karyawan terhadap
kebijakan tersebut. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi tantangan yang dihadapi
karyawan dalam konteks kerja fleksibel dan bagaimana tantangan tersebut mempengaruhi kinerja serta kepuasan
kerja mereka. Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi manajer sumber daya
manusia dan pembuat kebijakan dalam industri teknologi untuk merancang dan menerapkan kebijakan kerja
fleksibel yang lebih efektif dan efisien. Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi
karyawan, dengan memberikan mereka informasi yang bermanfaat untuk mengoptimalkan keseimbangan kerja
dan kehidupan pribadi.

Novelty dari penelitian ini terletak pada pendekatannya yang mendalam dan holistik dalam mengeksplorasi
pengaruh kebijakan kerja fleksibel di industri teknologi (Ahangar et al., 2021). Berbeda dengan penelitian
sebelumnya yang banyak fokus pada aspek kuantitatif, penelitian ini menggunakan metode kualitatif untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih dalam tentang pengalaman subjektif karyawan. Penelitian ini menyediakan
perspektif baru dalam memahami dinamika kerja fleksibel, dengan menyoroti tidak hanya aspek positifnya tetapi
juga tantangan yang dihadapi karyawan. Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi penting pada
literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks industri teknologi, dan memberikan panduan
praktis bagi perusahaan yang ingin mengimplementasikan atau menyempurnakan kebijakan kerja fleksibel.
Penelitian ini juga berkontribusi pada pengembangan teori manajemen sumber daya manusia dengan memberikan
wawasan baru tentang hubungan antara kebijakan kerja fleksibel, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan.
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I1. TINJAUAN PUSTAKA
Fleksibel Kerja

Di tempat kerja modern saat ini, konsep kerja fleksibel telah mendapatkan perhatian yang signifikan (Dean et
al., 2018). Pendekatan ini memungkinkan karyawan untuk memiliki kontrol lebih besar atas jam kerja dan lokasi
mereka, sehingga mereka dapat menyeimbangkan tanggung jawab profesional dan pribadi mereka secara efektif
(Blok et al., 2012). Kerja fleksibel dapat memberikan beberapa manfaat bagi pemberi kerja dan karyawan.: 1
(Goudswaard et al., 2013). Beberapa manfaat dari kerja fleksibel termasuk peningkatan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, peningkatan kepuasan kerja, dan tingkat keterlibatan karyawan yang lebih
tinggi. Selain itu, penggunaan pengaturan kerja yang fleksibel telah terbukti berdampak positif terhadap
produktivitas dan retensi karyawan (Anderson & Kelliher, 2009). Selain itu, penelitian menunjukkan bahwa
penerapan praktik kerja fleksibel dapat mengarah pada kesuksesan karier karyawan. Hal ini sangat relevan bagi
individu dengan masa kerja yang lebih lama, tanggung jawab supervisi, dan rekan kerja yang sudah menggunakan
pengaturan kerja fleksibel (Joyce et al., 2009). Selain itu, teknologi telah memainkan peran penting dalam
membuat pengaturan kerja yang fleksibel menjadi lebih mudah diakses dan layak bagi sebagian besar tenaga kerja
(Timms et al., 2014). Dengan memanfaatkan teknologi, karyawan dapat bekerja dari jarak jauh, berkolaborasi
tanpa hambatan dengan rekan kerja di lokasi yang berbeda, dan menjaga jalur komunikasi yang terbuka (Anderson
& Kelliher, 2009). Kemajuan teknologi ini telah memungkinkan organisasi untuk mengadopsi praktik kerja
fleksibel seperti telecommuting, minggu kerja yang dipadatkan, dan penjadwalan yang fleksibel. Selain itu,
organisasi perlu memahami faktor-faktor yang memengaruhi efektivitas pengaturan kerja fleksibel (Giovanis,
2018). Salah satu faktor yang perlu dipertimbangkan adalah peran manajer dalam mengisyaratkan pentingnya dan
penerimaan praktik kerja yang fleksibel (Hill et al., 2008). Faktor lainnya adalah tingkat kontrol jadwal yang
dimiliki karyawan, yang mengacu pada kemampuan mereka untuk menentukan kapan, di mana, dan berapa
banyak mereka bekerja (Kelly & Moen, 2007).

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan aspek penting dalam menilai kesejahteraan karyawan dan kesuksesan organisasi.
Penting bagi organisasi untuk memiliki metrik dan alat ukur yang efektif untuk menilai kepuasan kerja secara
akurat (Inayat & Khan, 2021). Metrik dan alat pengukuran ini dapat membantu organisasi memahami faktor-
faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja, mengidentifikasi area potensial untuk perbaikan, dan
mengevaluasi efektivitas intervensi atau kebijakan yang bertujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja (Saari &
Judge, 2004).

Komunikasi Efektif di Tempat Kerja

Komunikasi yang efektif di tempat kerja sangat penting untuk menjaga lingkungan kerja yang positif dan
memaksimalkan kepuasan kerja (Hantula, 2015). Hal ini melibatkan pertukaran informasi, ide, dan umpan balik
yang jelas dan tepat waktu di antara karyawan dan antara karyawan dan manajemen (Nikoli¢ et al., 2013).
Komunikasi ini dapat terjadi melalui berbagai saluran seperti interaksi tatap muka, email, rapat tim, dan platform
virtual (Pincus, 1986) . Pengaturan kerja yang fleksibel dapat berkontribusi besar terhadap kepuasan kerja dengan
memungkinkan karyawan memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik (Clampitt & Downs, 1993).
Menerapkan alat teknologi seperti pesan instan, konferensi video, dan perangkat lunak manajemen proyek juga
dapat meningkatkan komunikasi dan kolaborasi di antara karyawan, terlepas dari lokasi fisik mereka (Inayat &
Khan, 2021) . Dengan mengadopsi pengaturan kerja yang fleksibel dan memanfaatkan perangkat teknologi,
organisasi dapat mendorong komunikasi yang efektif, meningkatkan kepuasan kerja, dan meningkatkan
kesejahteraan karyawan secara keseluruhan (Zoonen et al., 2021).

Peran Manajemen Sumber Daya Manusia

Peran manajemen sumber daya manusia sangat penting dalam menumbuhkan kepuasan kerja di dalam sebuah
organisasi (Team, 2017). Praktik SDM memainkan peran penting dalam membentuk lingkungan kerja dan
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk tumbuh, berkembang, dan mendapatkan pengakuan (Jawaad et
al., 2019) . Pengaturan kerja yang fleksibel, seperti opsi kerja jarak jauh dan penjadwalan yang fleksibel, dapat
memberikan kontribusi besar terhadap kepuasan kerja (Reza, 2019). Selain itu, proses rekrutmen dan seleksi yang
efektif, sistem manajemen kinerja, dan inisiatif keterlibatan karyawan juga merupakan faktor penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja (Saari & Judge, 2004). Selain itu, budaya organisasi yang positif yang menghargai
dan mendukung kesejahteraan karyawan dapat berdampak besar pada kepuasan kerja (Reza, 2019). Dengan
menerapkan praktik SDM berkinerja tinggi, organisasi dapat secara langsung meningkatkan keterlibatan kerja dan
secara tidak langsung meningkatkan dukungan organisasi yang dirasakan, yang mengarah pada peningkatan
kepuasan kerja (Zhong et al., 2015).
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Dampak Teknologi terhadap Lingkungan Kerja

Dampak teknologi pada lingkungan kerja dapat berdampak positif dan negatif pada kepuasan kerja (Chavda
& Shah, 2020). Di satu sisi, penggunaan teknologi dapat memfasilitasi komunikasi dan kolaborasi, yang berujung
pada peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja (, 2014). Di sisi lain, teknologi juga dapat berkontribusi pada
konflik kehidupan kerja dan penurunan kepuasan kerja. Meningkatkan kepuasan kerja dalam sebuah organisasi
membutuhkan penerapan strategi dan inisiatif yang efektif. Salah satu strategi tersebut adalah pembentukan
budaya kerja yang mendukung yang menghargai kesejahteraan karyawan dan mengakui kontribusi mereka. Hal
ini dapat dicapai melalui penerapan pengaturan kerja yang fleksibel, menetapkan ekspektasi kinerja yang jelas,
dan memberikan kesempatan untuk pengembangan dan pertumbuhan professional (Bambra, 2010).

Strategi penting lainnya adalah mempromosikan keseimbangan kehidupan kerja. Organisasi dapat mendorong
keseimbangan kehidupan kerja dengan menawarkan penjadwalan yang fleksibel, opsi kerja jarak jauh, dan
program kesehatan. Dengan memprioritaskan kesejahteraan karyawan, perusahaan dapat memberikan dampak
positif pada kepuasan kerja dan produktivitas secara keseluruhan.(Ma, 2018). Selain itu, peran kepemimpinan
yang efektif tidak boleh diabaikan. Kepemimpinan yang kuat dan suportif dapat secara signifikan memengaruhi
kepuasan kerja dengan menyediakan komunikasi yang jelas, dukungan, dan peluang untuk keterlibatan karyawan
dalam proses pengambilan keputusan. Hal ini dapat menumbuhkan rasa pemberdayaan dan nilai di antara
karyawan, yang mengarah pada kepuasan kerja dan keterlibatan yang lebih tinggi.(, 2020).

Keterkaitan antara Kepuasan Kerja dan Kerja Fleksibel

Keterkaitan antara kepuasan kerja dan kerja fleksibel adalah signifikan (Ray & Pana-Cryan, 2021). Sejumlah
penelitian telah menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki akses ke pengaturan kerja yang fleksibel cenderung
melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi (Diaz et al., 2012). Selain itu, penelitian menunjukkan bahwa
tingkat telecommuting dapat memiliki hubungan lengkung dengan kepuasan kerja, dengan tingkat kepuasan yang
menurun pada tingkat telecommuting yang lebih ekstensif (Anderson & Kelliher, 2009). Hal ini menunjukkan
bahwa meskipun sejumlah fleksibilitas dalam lokasi kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja, mungkin ada titik
kritis di mana terlalu banyak pekerjaan virtual berdampak negatif pada kepuasan karena berkurangnya interaksi
tatap muka dan potensi tantangan dalam komunikasi dan pembangunan hubungan (Golden, 2006). Secara
keseluruhan, kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor termasuk praktik SDM, pengaturan kerja yang
fleksibel, penggunaan teknologi, dan lingkungan kerja (Golden, 2007).

Strategi Sumber Daya Manusia untuk Meningkatkan Komunikasi

Strategi sumber daya manusia untuk meningkatkan komunikasi dapat mencakup penerapan saluran
komunikasi yang jelas dan transparan, sesi umpan balik secara teratur, kegiatan membangun tim, dan memberikan
kesempatan pelatihan untuk keterampilan komunikasi yang efektif (llozor et al., 2001). Strategi ini dapat
membantu menumbuhkan budaya komunikasi terbuka, kepercayaan, dan kolaborasi dalam organisasi, yang pada
gilirannya dapat berdampak positif pada kepuasan kerja (Nikoli¢ et al., 2013). Komunikasi dan Produktivitas:
Studi ini lebih jauh memperluas hubungan antara komunikasi dan kepuasan kerja dengan memeriksa efek
moderasi dari keterlibatan pekerjaan (Pincus, 1986). Penelitian ini menemukan bahwa kualitas informasi yang
diterima dari atasan langsung, rekan kerja, dan bawahan berdampak positif terhadap kepuasan kerja di antara
perawat yang memiliki keterlibatan kerja tinggi. Sebaliknya, kualitas informasi yang diterima dari administrasi
rumah sakit berhubungan positif dengan kepuasan kerja baik untuk perawat yang memiliki keterlibatan kerja
tinggi maupun rendah. (Frone & Major, 1988). Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif dari atasan,
rekan kerja, dan bawahan memiliki dampak yang lebih besar pada kepuasan kerja bagi perawat yang sangat terlibat
dalam pekerjaannya dibandingkan dengan komunikasi dari administrasi rumah sakit.

Teknologi sebagai Alat untuk Manajemen Sumber Daya Manusia

Teknologi dapat berfungsi sebagai alat yang berharga untuk manajemen sumber daya manusia,
memungkinkan organisasi untuk merampingkan proses, meningkatkan efisiensi, dan meningkatkan komunikasi
(Fenner & Renn, 2004). Sebagai contoh, platform perangkat lunak SDM dapat mengotomatiskan tugas-tugas
seperti orientasi karyawan, manajemen Kinerja, dan pelacakan waktu, sehingga mengurangi beban administratif
dan memungkinkan para profesional SDM untuk fokus pada inisiatif strategis (, 2014). Selain itu, teknologi dapat
memfasilitasi komunikasi antara HR dan karyawan melalui berbagai saluran seperti email, pesan instan,
konferensi video, dan platform kolaborasi online (Karasek, 2015) . Menerapkan teknologi dalam manajemen
sumber daya manusia juga dapat mendukung pengaturan kerja yang fleksibel, yang memungkinkan karyawan
untuk bekerja dari rumah atau memiliki jam kerja yang fleksibel (Culnan & Bair, 1983).

Menghubungkan Kepuasan Kerja dan Komunikasi yang Efektif

Menghubungkan kepuasan kerja dan komunikasi yang efektif sangat penting dalam organisasi (Pincus, 1986).
Komunikasi yang efektif memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja di antara para karyawan
(Wheeless et al., 1984). Aspek komunikasi yang sama, seperti komunikasi atasan, iklim komunikasi, dan umpan
balik pribadi, telah terbukti sangat terkait dengan kepuasan kerja dan kinerja (Pincus, 1986). Selain itu, keakuratan
informasi yang diterima dari atasan langsung, rekan kerja, dan bawahan telah terbukti berdampak positif pada

176



Jurnal Manajemen dan Organisasi Review (MANOR) (Vol 5, No 2, November 2023)

kepuasan kerja bagi karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
organisasi harus memprioritaskan saluran komunikasi yang terbuka dan transparan, mendorong umpan balik dan
kolaborasi, dan memastikan bahwa supervisor berkomunikasi secara efektif dengan tim mereka untuk
meningkatkan kepuasan kerja.

Pengaruh Teknologi terhadap Pilihan Kerja Fleksibel

Pengaruh teknologi pada opsi kerja fleksibel tidak dapat diremehkan (Diaz et al., 2012). Kemajuan teknologi
telah merevolusi cara kami bekerja dan membuat pengaturan kerja yang fleksibel menjadi lebih layak dan mudah
diakses daripada sebelumnya (Ray & Pana-Cryan, 2021). Karyawan kini memiliki kemampuan untuk bekerja
dari jarak jauh, menyesuaikan jam kerja, dan menyelesaikan tugas-tugas di luar kantor berkat penggunaan
teknologi seperti laptop, smartphone, dan aplikasi berbasis cloud. Fleksibilitas ini dapat meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja, mengurangi waktu dan biaya perjalanan, serta meningkatkan kepuasan kerja.
(Cascio & Montealegre, 2016). Peran Teknologi Komunikasi dalam Konflik Kehidupan Kerja dan Kepuasan
Kerja Penggunaan teknologi komunikasi di luar jam kerja biasa dapat berkontribusi pada persepsi konflik
kehidupan kerja, namun, sikap positif terhadap teknologi komunikasi dapat mengurangi konflik ini (, 2014). Selain
itu, penelitian telah menunjukkan bahwa penggunaan teknologi komunikasi yang berhubungan dengan pekerjaan
di luar jam kerja dikaitkan dengan peningkatan konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dan penurunan
kepuasan kerja. Oleh karena itu, organisasi perlu mempertimbangkan dengan cermat dampak teknologi
komunikasi terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja ketika menerapkan pengaturan kerja yang
fleksibel. Secara keseluruhan, hubungan antara fleksibilitas teknologi komunikasi, penggunaan teknologi
komunikasi, konflik kehidupan kerja, dan kepuasan kerja bersifat kompleks dan beragam. Penting bagi organisasi
untuk mengelola integrasi teknologi komunikasi ke dalam kehidupan sehari-hari karyawan dengan hati-hati untuk
meminimalkan konflik kehidupan kerja dan mempertahankan tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

I1l. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan normatif untuk mengkaji pengaruh kebijakan kerja fleksibel terhadap
kepuasan kerja di industri teknologi Beberapa metrik dan alat pengukuran yang umum digunakan untuk kepuasan
kerja termasuk survei, wawancara, kelompok fokus, dan observasi (Hantula, 2015). Survei adalah metode yang
populer untuk mengukur kepuasan kerja karena memungkinkan pengumpulan dan analisis data kualitatif (, 2017).
Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk menganalisis dan menafsirkan data dalam konteks
norma dan standar yang berlaku di industri teknologi. Penelitian normatif ini mengutamakan alinalisis mendalam
terhadap kebijakan kerja fleksibel yang telah diterapkan, serta persepsi dan tanggapan karyawan terhadap
kebijakan tersebut. Pendekatan ini melibatkan studi literatur yang ekstensif, wawancara mendalam, serta analisis
dokumen dan kebijakan perusahaan untuk mengumpulkan data yang komprehensif.

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari dua jenis bahan utama: bahan hukum dan data empiris. Bahan
hukum meliputi kebijakan kerja fleksibel yang ada, regulasi industri, serta literatur akademis terkait. Data empiris
dikumpulkan melalui wawancara mendalam dengan karyawan yang bekerja di perusahaan teknologi. Sebanyak
30 karyawan dari lima perusahaan teknologi terkemuka diikutsertakan sebagai partisipan. Wawancara dilakukan
untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang pengalaman karyawan sehari-hari terkait dengan
implementasi kebijakan kerja fleksibel. Lokasi penelitian dipilih berdasarkan prevalensi dan penerapan kebijakan
kerja fleksibel yang luas di perusahaan-perusahaan ini, yang memberikan konteks yang kaya untuk analisis.

Teknik analisis data dalam penelitian ini melibatkan beberapa tahap (Sequerah & Singh, 2019). Pertama, data
yang diperoleh dari wawancara dan dokumen dianalisis untuk mengidentifikasi tema-tema utama. Analisis ini
dilakukan dengan cara mengkategorisasi data berdasarkan aspek-aspek penting yang berkaitan dengan kebijakan
kerja fleksibel dan kepuasan kerja. Selanjutnya, peneliti menginterpretasikan data tersebut dalam konteks teori
dan literatur yang relevan untuk membangun pemahaman yang komprehensif tentang topik penelitian. Analisis
ini bertujuan untuk mengungkapkan bagaimana kebijakan kerja fleksibel diterapkan dalam praktik dan bagaimana
hal tersebut mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, serta untuk mengidentifikasi tantangan dan peluang yang
muncul dari implementasi kebijakan tersebut.

IVV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kebijakan kerja fleksibel memiliki dampak signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan di industri teknologi (Klindzi¢ & Mari¢, 2019). Sebagian besar partisipan
mengindikasikan bahwa fleksibilitas dalam menentukan jam dan lokasi kerja meningkatkan keseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi mereka. Hal ini berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja secara keseluruhan.
Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan manfaat kebijakan kerja fleksibel dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Namun, penelitian ini menambahkan pemahaman baru dengan menyoraoti
bagaimana kebijakan tersebut diterapkan secara spesifik dalam industri teknologi, sebuah sektor yang sering kali
memiliki tuntutan kerja yang tinggi dan cepat berubah.

177



Jurnal Manajemen dan Organisasi Review (MANOR) (Vol 5, No 2, November 2023)

Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa kebijakan kerja fleksibel tidak hanya terkait dengan pilihan lokasi dan
waktu kerja, tetapi juga melibatkan aspek-aspek seperti otonomi dalam pengambilan keputusan dan fleksibilitas
dalam tugas kerja. Partisipan mengungkapkan bahwa aspek-aspek tersebut memberikan mereka rasa kontrol yang
lebih besar atas pekerjaan mereka, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan perluasan pemahaman dari penelitian sebelumnya yang umumnya hanya fokus pada fleksibilitas
waktu dan lokasi. Namun, penelitian ini juga menemukan adanya tantangan dalam implementasi kebijakan kerja
fleksibel. Beberapa karyawan mengalami kesulitan dalam memisahkan kehidupan pribadi dan profesional, yang
dapat berdampak negatif pada kesejahteraan mereka. Ini berbeda dari beberapa studi sebelumnya yang cenderung
menekankan aspek positif kerja fleksibel tanpa menyelidiki secara mendalam tantangan yang mungkin timbul.
Temuan ini menyarankan bahwa implementasi kebijakan kerja fleksibel perlu dilakukan dengan pendekatan yang
lebih holistik, mempertimbangkan aspek-aspek seperti batasan waktu kerja dan dukungan bagi karyawan dalam
mengelola keseimbangan kerja dan kehidupan.

Selain itu, penelitian ini jJuga menyoroti pentingnya komunikasi efektif dan kolaborasi dalam tim yang bekerja
secara fleksibel. Beberapa partisipan melaporkan adanya hambatan dalam komunikasi dan koordinasi dengan
rekan kerja, yang dapat memengaruhi efektivitas kerja tim. Temuan ini memberikan kontribusi penting terhadap
literatur yang ada, dengan menunjukkan bahwa sukses implementasi kebijakan kerja fleksibel tidak hanya
bergantung pada kebijakan itu sendiri, tetapi juga pada faktor-faktor seperti budaya organisasi dan infrastruktur
komunikasi.

Dari hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kebijakan kerja fleksibel memiliki potensi yang signifikan
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan di industri teknologi. Namun, untuk mencapai potensi ini,
perusahaan perlu mempertimbangkan secara cermat bagaimana kebijakan tersebut diterapkan dan memastikan
bahwa dukungan yang memadai disediakan untuk mengatasi tantangan yang mungkin muncul. Penelitian ini
menawarkan wawasan baru tentang bagaimana kebijakan kerja fleksibel dapat dioptimalkan untuk mendukung
kepuasan dan produktivitas karyawan, sambil menyoroti area-area yang memerlukan perhatian lebih dalam
implementasinya.

Dalam konteks implementasi kebijakan kerja fleksibel di industri teknologi, penelitian ini mengidentifikasi
beberapa tantangan yang dihadapi oleh karyawan. Salah satu temuan utama adalah adanya kesulitan dalam
memisahkan kehidupan kerja dan pribadi. Berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menekankan
manfaat kerja fleksibel dalam meningkatkan keseimbangan kerja dan kehidupan, penelitian ini mengungkapkan
bahwa beberapa karyawan mengalami kesulitan dalam menetapkan batasan yang jelas antara keduanya. Hal ini
menunjukkan bahwa kebijakan kerja fleksibel memerlukan pendekatan yang lebih terstruktur untuk
meminimalisir dampak negatif terhadap kehidupan pribadi karyawan.

Selanjutnya, penelitian ini juga menemukan bahwa kerja fleksibel dapat menimbulkan tantangan dalam
komunikasi dan kolaborasi antar karyawan. Berbeda dari penelitian sebelumnya yang sering kali mengabaikan
aspek komunikasi dalam kerja fleksibel, temuan ini menyoroti bahwa tidak semua karyawan merasa nyaman atau
efektif dalam berkomunikasi dan bekerja secara virtual. Ini menandakan perlunya strategi komunikasi yang lebih
efektif dan dukungan infrastruktur teknologi yang memadai untuk memastikan kerja tim yang lancar dalam
lingkungan kerja yang fleksibel.

Tantangan lain yang diungkap oleh penelitian ini adalah penurunan pengawasan langsung terhadap karyawan.
Dalam beberapa kasus, hal ini dapat mengurangi rasa tanggung jawab dan akuntabilitas karyawan. Temuan ini
berkontrast dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kerja fleksibel meningkatkan
otonomi dan tanggung jawab karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa otonomi yang diberikan melalui kerja
fleksibel memerlukan keseimbangan dengan sistem pengawasan dan penilaian kinerja yang tepat.

Penelitian ini juga menyoroti bahwa adaptasi terhadap kebijakan kerja fleksibel tidak selalu mudah bagi semua
karyawan. Beberapa karyawan merasa tertantang untuk menyesuaikan diri dengan metode kerja baru ini, terutama
mereka yang lebih terbiasa dengan struktur kerja tradisional. Ini menandai perbedaan dengan penelitian
sebelumnya yang cenderung menganggap transisi ke kerja fleksibel sebagai proses yang relatif mudah. Selain itu,
ditemukan bahwa kebijakan kerja fleksibel dapat menimbulkan ketidakpastian terkait dengan ekspektasi kerja dan
penilaian kinerja. Karyawan sering kali tidak yakin bagaimana kinerja mereka dinilai dalam pengaturan kerja yang
fleksibel. Penelitian ini mengungkapkan perlunya kejelasan dalam kebijakan dan komunikasi yang lebih baik dari
manajemen untuk mengatasi ketidakpastian ini.

Dari hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa meskipun kebijakan kerja fleksibel menawarkan berbagai
manfaat, implementasinya juga membawa tantangan yang signifikan. Penelitian ini memberikan kontribusi
penting dengan mengidentifikasi dan mengeksplorasi tantangan-tantangan tersebut, yang sebelumnya kurang
mendapatkan perhatian dalam literatur. Temuan ini penting bagi perusahaan dalam merancang dan menerapkan
kebijakan kerja fleksibel yang lebih efektif, dengan mempertimbangkan aspek-aspek yang dapat memengaruhi
keberhasilan implementasinya.
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V. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini berhasil menjawab tujuan penelitian tentang pengaruh kebijakan kerja fleksibel terhadap
kepuasan kerja karyawan di industri teknologi. Dari hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kebijakan kerja
fleksibel berkontribusi positif terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan, dengan memberikan mereka lebih
banyak kontrol atas waktu dan lokasi kerja. Hal ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk memahami pengaruh
kebijakan kerja fleksibel dalam konteks industri teknologi. Namun, penelitian ini juga menemukan bahwa
kebijakan kerja fleksibel membawa tantangan, termasuk kesulitan dalam memisahkan kehidupan pribadi dan
profesional, serta tantangan dalam komunikasi dan kolaborasi.

Kesimpulan ini menunjukkan bahwa kebijakan kerja fleksibel dapat menjadi alat yang efektif untuk
meningkatkan kepuasan kerja jika diterapkan dengan pertimbangan yang cermat terhadap tantangan yang
mungkin muncul. Oleh karena itu, penelitian ini memberikan saran agar perusahaan di industri teknologi
mengembangkan strategi yang komprehensif dalam implementasi kebijakan kerja fleksibel. Strategi ini harus
mencakup pelatihan untuk karyawan dan manajer tentang cara efektif bekerja dan berkomunikasi dalam
lingkungan kerja yang fleksibel, serta pengembangan kebijakan yang jelas untuk membantu karyawan memahami
ekspektasi dan menjaga keseimbangan kerja-hidup yang sehat.

Selain itu, hasil penelitian ini menyarankan bahwa perusahaan harus menyediakan dukungan yang cukup bagi
karyawan yang menghadapi kesulitan dalam adaptasi dengan model kerja fleksibel. Hal ini dapat mencakup
dukungan psikologis, serta pengembangan alat dan teknologi yang mendukung kerja kolaboratif dan komunikasi
efisien.

Dalam konteks lebih luas, temuan penelitian ini memberikan wawasan penting bagi pembuat kebijakan dan
praktisi di bidang manajemen sumber daya manusia. Mereka dapat menggunakan hasil ini sebagai referensi untuk
merancang dan menerapkan kebijakan kerja fleksibel yang tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga
memperhatikan kesejahteraan keseluruhan karyawan. Penelitian ini juga membuka peluang untuk penelitian
lanjutan dalam mengeksplorasi aspek-aspek spesifik dari kebijakan kerja fleksibel dan dampaknya dalam berbagai
konteks industri dan budaya.
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