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RINGKASAN

Pengaruh Flexible Working Arrangement terhadap Work-Life Balance
Pegawai pada Masa Pandemi COVID-19 (Studi di Dinas Kependudukan dan
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Penelitian ini bermaksud menjelaskan pengaruh flexible working
arrangement terhadap work-life balance pegawai. Studi manajemen publik
umumnya mengarah kepada masalah-masalah kebijakan yang nyata dan
diaplikasikan untuk meningkatkan pelayanan publik. Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) merupakan salah satu instrumen penting bagi organisasi publik
dalam mencapai berbagai tujuannya. Bagi sektor publik, tanggung jawab besar
birokrasi dalam memberi pelayanan kepada masyarakat harus didukung oleh
Sumber Daya Manusia (SDM) aparatur yang profesional dan kompeten.
Keterlibatan aparatur dalam perencanaan memiliki peran signifikan terutama
berkaitan dengan sikap dan perilakunya. Work-life balance adalah topik hangat
yang sedang naik daun dalam penelitian manajemen SDM era revolusi industri
4.0 ini. Di antara keduanya (pekerjaan dan kepentingan pribadi) perlu adanya
keseimbangan yang menjembatani (Tarigan & Ratnaningsih, 2018). Work-life
balance, kepuasan kerja, dan stres kerja memiliki keterikatan yang kuat dalam
hukum sebab-akibat (Saced & Farooqi, 2014). Organisasi memiliki keterlibatan
yang dominan terhadap pencapaian keseimbangan tersebut. Oleh sebab itu, peran
organisasi sangat dibutuhkan terhadap pembentukan work-life balance, seperti
kebijakan yang mendukung pegawai, beban kerja yang seimbang, penyediaan
sarana konseling oleh pihak Kepegawaian, adanya kompensasi yang jelas dan adil,
dan lain sebagainya.

Permasalahan yang paling sering dikeluhkan masyarakat adalah hambatan
birokratis untuk memperoleh pelayanan publik. Pandemi COVID-19 yang telah

berlangsung selama dua tahun terakhir menjadi momentum transformasi digital di
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Indonesia. Peningkatan pelayanan publik yang dilakukan secara elektronik secara
masiv telah merubah praktik pelayanan publik yang selama ini cenderung kaku
(rigid) dan hirarkis. Pemerintah dinilai jauh lebih adaptif, responsif dan fleksibel
dengan berbagai pendekatan agile government yang telah dilakukan. Melalui Surat
Edaran Nomor 800/2053/427.72/2021 tentang sistem kerja ASN dalam upaya
pencegahan penyebaran COVID-19 di lingkungan Pemerintah Kabupaten
Lumajang, beberapa instansi wajib melakukan WFH mulai dari 13 Juli 2021. Salah
satu instansi yang menerapkan WFH yaitu Dispendukcapil, dimana WFH (Work
from Home) merupakan bagian dari penerapan Flexible Working Arrangement
(FWA). Menurut Pouluse dan Sudarsan (2014), terdapat empat faktor yang dapat
mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance pegawai.
Faktor pertama yaitu faktor individual, faktor kedua yaitu faktor organisasional
yang meliputi fleksibilitas pengaturan kerja (flexibilty work arrangement),
dukungan organisasi, stres kerja, konflik peran, dan teknologi, faktor ketiga yaitu
faktor lingkungan dan faktor terakhir yang mempengaruhi work-life balance
pegawai yaitu faktor lainnya yang meliputi umur, status orang tua, pengalaman
kerja, tipe pekerjaan, dan penghasilan. Berdasarkan faktor-faktor tersebut dan
fenomena yang sedang terjadi, peneliti mengambil salah satu faktor yang
mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance pegawai
yaitu faktor fleksibilitas pengaturan kerja (flexibilty work arrangement).
Flexibility working arrangement (FWA) pertama kali dilakukan di Inggris
pada tahun 2004 setelah diperkenalkan pada tahun 2003. Selby dan Wilson (2003)
mengatakan bahwa flexible working arrangement merupakan salah satu sistem
kerja baru yang memungkinkan pekerja dapat bekerja pada tempat, waktu, dan
jangka waktu secara bebas. Sistem ini sulit untuk diterima oleh generasi boomer,
namun pandemi COVID-19 seperti yang terjadi saat ini memaksa terjadinya
pergeseran budaya kerja, mulai dari pemanfaatan teknologi dan berbagai aplikasi
canggih untuk melakukan rapat, sistem delegasi kerja yang lebih tersistematis,
kegiatan monitoring dan evaluasi yang dapat dilakukan secara otomatis dengan
membuat sistem tertentu hingga kerja tim yang tidak lagi dibatasi tempat maupun

waktu.
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Penelitian ini membahas mengenai pengaturan kerja fleksibel yang
berpengaruh terhadap keseimbangan kehidupan-kerja yang ditetapkan pemerintah
disebabkan COVID-19 khususnya bagi Pegawai di instansi pelayanan publik.
Flexible working arrangement menjadi salah satu solusi alternatif sistem kerja baru
yang bisa diterapkan karena adanya pandemi COVID-19 saat ini. Hal tersebut
dilakukan dengan harapan mampu mengurai kepadatan yang ada dikarenakan
klaster perkantoran sehingga dapat meminimalirsir penularan virus COVID-19.
Namun ternyata, flexible working arrangement juga dapat meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance pegawai. Dalam penelitian
ini pegawai sebagai subjek penelitian, karena terdapat perubahan sistem kerja pada
pegawai. Penerapan pengaturan kerja fleksibel ini membuat pegawai memiliki
waktu yang fleksibel dalam pengerjaan tugas. Hal ini akan membuat pegawai lebih
produktif sehingga pegawai/ASN menjadi bahagia dan kehidupan pribadi akan
menjadi seimbang. Oleh karena itu, work-life balance dari para pegawai menjadi
salah satu faktor penting yang harus diperhatikan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara Flexible
Working Arrangement terhadap Work-Life Balance Pegawai selama Pandemi
COVID-19 di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang.
Hasil uji statistik menggunakan Rank Spearman menghasilkan angka 0.796.
Selanjutnya angka yang diperoleh diuji signifikansinya dan menghasilkan angka
hitung sebesar 9.325. Berdasarkan ketentuan tersebut dapat diketahui angka hitung
= 9.325 dan angka tabel = 2.048, sehingga menunjukkan angka hitung > angka
tabel. Keputusan yang dapat diambil berdasarkan pertimbangan tersebut yakni
menolak Ho dan menerima H;. Hasil uji statistik tersebut membuktikan teori yang
dikemukakan oleh Kelliher dan Anderson pada tahun 2010 bahwa semakin tinggi
flexible working arrangement (FWA) maka semakin tinggi pula work-life balance
yang dimiliki oleh pegawai. Penerapan flexible working arrangement dianggap
menjadi sebuah solusi untuk mengakomodasi dukungan kepada karyawan/pegawai
karena banyak penelitian yang menemukan terjadinya pengaruh signifikan dari

penerapan FWA dalam organisasi.
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BAB I PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Penelitian ini bermaksud menjelaskan pengaruh flexible working
arrangement terhadap work-life balance pegawai. Menurut Lockwood (2003)
work-life balance adalah suatu keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan seseorang individu. Work-life balance didefinisikan sebagai
menciptakan budaya kerja yang produktif sehingga potensi ketegangan antara
pekerjaan dan lainnya dapat diminimalkan, sehingga pegawai mampu
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi atau komitmen lain, serta
diharapkan pekerjaan dan kehidupan keluarga pegawai dapat berjalan seiring
secara harmoni. Selby dan Wilson (2003) mengatakan bahwa flexible working
arrangement merupakan salah satu sistem kerja baru yang memungkinkan
pekerja dapat bekerja pada tempat, waktu, dan jangka waktu secara bebas.
Pengaturan kerja fleksibel meliputi; 1) fleksibilitas penjadwalan jam kerja (flexy
time); 2) fleksibilitas jumlah jam kerja (shifting, job sharing); dan 3)
fleksibilitas tempat kerja (WFH) (Georgetown University Law Center, 2006).
Penerapan flexible working arrangement (FW A) dapat meningkatkan kepuasan
kerja, komitmen organisasi, work-life balance dan mendorong karyawan untuk
memberikan performa terbaik (Kelliher & Anderson, 2010). Penelitian ini
dilakukan di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang
pada tahun 2022.

Organisasi memiliki berbagai sumber daya sebagai "masukan", yang
dapat diubah menjadi "keluaran" dalam bentuk barang atau jasa. Sumber daya
ini termasuk modal atau uang, teknologi untuk mendukung proses produksi,
metode atau strategi yang diperkenalkan untuk operasi, personel, dan lain-lain.
Diantara berbagai sumber daya, sumber daya manusia atau sumber daya
manusia (SDM) merupakan elemen terpenting. Sumber daya manusia (SDM)
merupakan fakta dinamis yang membutuhkan pengelolaan yang tepat, sehingga
menjadi faktor utama dalam pembangunan. Selain itu, sumber daya manusia

adalah tujuan pembangunan, yaitu dalam rangka pembangunan manusia yang



lengkap dan seutuhnya. Sumber daya manusia adalah potensi manusia yang
mampu berperan sebagai manusia sosial yang adaptif dan transformatif, mampu
mengelola diri sendiri, dan memiliki segala potensi yang terkandung di alam
untuk mencapai kesejahteraan hidup secara seimbang dan berkelanjutan. Dalam
merencanakan, mengelola dan mengendalikan sumber daya manusia
dibutuhkan suatu alat manajerial yang disebut Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) (Priyono & Marnis, 2008). Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) merupakan suatu kegiatan atau sistem manajemen yang
mengadakan dan mengelola sumber daya manusia yang siap, bersedia, dan
mampu memberikan kontribusi yang baik agar dapat bekerjasama secara efektif
untuk mencapai tujuan baik secara individu ataupun organisasi (Bukit, Malusa,

& Rahmat, 2017).

Work-life balance adalah topik hangat yang sedang naik daun dalam
penelitian manajemen SDM era revolusi industri 4.0 ini. Work-life balance
didefinisikan sebagai perbandingan antara jumlah waktu yang dihabiskan oleh
pegawai dalam pekerjaannya dengan jumlah waktu yang dihabiskan untuk
kepentingan pribadi pegawai tersebut dengan melibatkan keluarga dan hal-hal
yang disukai (Meenakshi, Subrahmanyam, & Ravichandran, 2013). Di antara
keduanya (pekerjaan dan kepentingan pribadi) perlu adanya keseimbangan
yang menjembatani (Tarigan & Ratnaningsih, 2018). Studi lain yang dilakukan
oleh Strugest dan Guest pada tahun 2004 mengatakan bahwa work-life balance
merupakan kemampuan seorang individu pegawai dalam menempatkan diri
terhadap pemenuhan komitmen kerja dan keluarga. Work-life balance,
kepuasan kerja, dan stres kerja memiliki keterikatan yang kuat dalam hukum
sebab-akibat (Saeed & Farooqi, 2014). Organisasi memiliki keterlibatan yang
dominan terhadap pencapaian keseimbangan tersebut. Oleh sebab itu, peran
organisasi sangat dibutuhkan terhadap pembentukan work-life balance, seperti
kebijakan yang mendukung pegawai, beban kerja yang seimbang, penyediaan
sarana konseling oleh pihak kepegawaian, adanya kompensasi yang jelas dan

adil, dan lain sebagainya.



Moore (2007) mengemukakan bahwa work-life balance yang baik
didefinisikan menciptakan budaya kerja yang produktif sehingga potensi
ketegangan antara pekerjaan dan lainnya dapat diminimalkan. Sehingga
pegawai mampu menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi atau
komitmen lain, serta diharapkan pekerjaan dan kehidupan keluarga pegawai
dapat berjalan seiring secara harmoni. Keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dapat dimiliki seseorang saat ketika dirinya memiliki cukup
waktu dan energi untuk melayani semua aspek penting di dalam hidupnya.
Ketika seseorang individu tidak dapat menjaga keseimbangan antara masalah
pekerjaan dan masalah kehidupan diluar kantor (pribadi), maka diidentifikasi
pegawai akan memilih berhenti bekerja. Rendahnya tingkat keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dalam mengambil keputusan tanggung
jawab yang besar akan menyebabkan gangguan psikologis pegawai (pikiran dan
jiwa), serta rendahnya produktivitas sebagai konsekuensi dari perilaku tersebut.
Pria dan wanita memiliki tipe work-life balance yang sama karena keduanya
memiliki profesi jam kerja, serta tuntutan pekerjaan yang sama. Adanya flexible
working arrangement akan mendukung work-life balance untuk memiliki
kemudahan dalam mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan

pribadi.

Pada tanggal 2 Maret 2020, Indonesia telah resmi menjadi salah satu
negara yang terkena efek pandemi Coronavirus Disease atau COVID-19
(Kompas.com, 2020). Penyebaran dan peningkatan kasus positif yang sangat
cepat di Indonesia, khususnya pada kota-kota besar menyebabkan adanya
perubahan pada aspek kehidupan masyarakat termasuk dalam dunia
ketenagakerjaan. Sejak instansi kesehatan dunia (WHO) resmi mengumumkan
wabah COVID-19 sebagai pandemi global pada awal Maret lalu, dalam waktu
kurang dari tiga bulan, COVID-19 telah menginfeksi lebih dari 126.000 orang
di 123 negara mulai dari Asia, Eropa, AS, hingga Afrika Selatan (Kompas.com,
2020). Imbas dari adanya pandemi ini terjadi pada lintas sektor seperti
perekonomian, bisnis, sosial kemasyarakatan, lingkungan bahkan aktivitas

dalam bekerja. Pandemi juga berdampak pada sektor pekerjaan, saat ini 660 juta



pegawai dari 20 negara perwakilan, 38 juta pegawai diantaranya atau sekitar
5,7% dari total pegawai telah mengajukan asuransi pengangguran selama

pandemi (Rothwell, 2020).

Kasus COVID-19 juga mengalami kenaikan di Kabupaten Lumajang
seperti yang digambarkan pada peta persebaran COVID-19 (Gambar 1.1).
Dalam rangka mencegah dan memutus rantai penyebaran Coronavirus Disease
atau COVID-19 dan mempertimbangkan kebijakan Pemerintah terkait dengan
Pemberlakukan Pembatasan Kegiatan Masyarakat Darurat COVID-19 (PPKM
Darurat) di Wilayah Jawa dan Bali, serta berpedoman pada Keputusan Presiden
Nomor 11 Tahun 2020 dan Keputusan Presiden Nomor 12 Tahun 2020, maka
pada tanggal 2 Juli 2021 Menteri PAN RB menetapkan Surat Edaran Nomor 14
Tahun 2021 tentang Penyesuaian Sistem Kerja Pegawai Aparatur Sipil Negara
pada masa PPKM Darurat di wilayah Jawa dan Bali. Dalam surat edaran
tersebut disampaikan bahwa; pegawai ASN pada Instansi Pemerintah yang
berada di wilayah dengan PPKM Darurat pada sektor non esensial menjalankan
tugas kedinasan secara WFH secara penuh (100%); pegawai ASN pada Instansi
Pemerintah yang melakukan tugas layanan pemerintah berkaitan dengan sektor
yang bersifat esensial, melaksanakan tugas secara WFO maksimal 50%;
pegawai ASN pada Instansi Pemerintah yang melakukan tugas layanan
pemerintah berkaitan dengan sektor yang bersifat kritikal menjalankan tugas
secara WFO maksimal 100%. Oleh karena itu, beberapa instansi di Indonesia
menciptakan inovasi sistem kerja baru bagi pegawai untuk meminimalisir

penularan virus COVID-19.

Melalui Surat Edaran Nomor 800/2053/427.72/2021 tentang sistem
kerja ASN dalam upaya pencegahan penyebaran COVID-19 di lingkungan
Pemerintah Kabupaten Lumajang, beberapa instansi wajib melakukan WFH
mulai dari 13 Juli 2021. Instansi yang menarapkan 100% WFH pada
pegawainya meliputi, Sekretaris Daerah, Sekretariat DPRD, Inspektorat
Daerah, Dinas Pendidikan, Sosial, Ketahanan Pangan, Pertanian, Kearsipan dan

Perpustakaan, Pengendalian Pendudukan Keluarga Berencana dan



Pemberdayaan Perempuan, Lingkungan Hidup, Pariwisata dan Kebudayaan,
Perdagangan, Pemuda dan Olahraga. Kemudian ada Dinas Komunikasi dan
Informatika, Tenaga Kerja, Kesehatan, Koperasi dan UM, Perikanan, Pekerjaan
Umum dan Tata Ruang, Pemberdayaan Masyarakat dan Desa, Perumahan dan
Kawasan Pemukiman, Bappeda, BPKD dan Bankesbangpol. Sedangkan
instansi yang menerapkan WFH 75% semua kantor kecamatan dan kantor
kelurahan. Sementara, Dispendukcapil, Satpol PP, Dinas Perhubungan,
DPMPTSP, BPRD, BPBD, RSUD dr. Haryoto, RSUD Pasirian dan seluruh
Puskesmas melaksanakan WFH 50%. Dalam pemberlakuan WFH, para ASN
berkewajiban untuk mengisi presensi melalui aplikasi Siperlu dan mengisi
aktifitas harian sesuai dengan tugas dan fungsinya masing-masing. Salah satu
instansi yang menerapkan WFH yaitu Dispendukcapil, dimana WFH (Work
from Home) merupakan bagian dari penerapan Flexible Working Arrangement
(FWA).

PETA SEBARAN COVID-19
KABUPATEN LUMAJANG

PER 13 JULI 2020 PUKUL 19.00WIB
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Gambar 1.1 Peta Sebaran COVID-19 Kabupaten Lumajang

Sumber: https://infocovid19.lumajangkab.go.id, 2022



Dengan adanya peningkatan angka kasus COVID-19 di Indonesia serta
terjadinya penyebaran yang terbilang cukup pesat, para pemerintah mengambil
tindakan pencegahan berupa penerapan kebijakan status PPKM Darurat.
Penerapan kebijakan ini dapat memberi suatu perubahan yang signifikan
terhadap seluruh aspek kehidupan sehari hari masyarakat, salah satunya adalah
tidak diperkenankan untuk melakukan kegiatan tatap muka secara langsung
seperti biasanya, pada tempat-tempat umum seperti sekolah, universitas,
perkantoran, dan sebagainya. Perubahan signifikan yang terjadi seiring
berjalannya peraturan PPKM dirasakan sangat besar oleh perusahaan swasta
maupun intansi pemerintah sehingga perusahaan dan instansi harus membatasi
pegawai dengan kapasitas 25% dari jumlah populasi lingkungan kerja sehingga
instansi melakukan beberapa penerapan sistem dalam bekerja seperti work from
home atau flexible working arrangement.

Dewasa ini keterikatan pihak manajemen dengan para pegawainya di
dalam suatu organisasi bukan lagi dipandang sebagai hubungan organisasi
dengan biaya beban semata. Manajemen perlu melihat bahwa pegawai sebagai
aset dan modal terbaik (human capital) yang harus dipertahankan oleh
organisasi (Sukoco & Prameswari, 2017). Tanpa pegawai dengan talenta yang
tepat dan kinerja yang baik, maka organisasi akan kesulitan mencapai
tujuannya. Perhatian terhadap aset bukan hanya semata-mata memikirkan
besarnya biaya maintenance, dari gaji hingga tunjangan, fasilitas ataupun
bonus. Perhatian dalam memperhatikan dinamika kerja dan kehidupan pribadi
yang saling berintegrasi yang dapat membentuk kepuasan kerja tentunya perlu
mendapat perhatian dari pihak manajemen. Dinamika tersebut lebih umum
dikenal dengan istilah work-life balance atau keseimbangan kehidupan-kerja
(Lazar, Osoilan, & Ratiu, 2010). Hal tersebut tentunya dapat mempengaruhi
perilaku kerja yang diciptakan oleh pegawai, baik sebagian maupun secara
keseluruhan. Hubungan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi yang tidak
mencapai keseimbangan dapat mengancam profesionalitas pegawai (Kalliath &
Brough, 2008). Dalam usaha menciptakan keseimbangan kehidupan-kerja

pegawai, salah satu cara yang dilakukan adalah menerapkan konsep flexible



working arrangement yang merupakan konsep pengaturan kerja fleksibel
dengan mengubah pola bekerja yang memungkinkan bagi pegawai untuk dapat
memilih waktu bekerja.

Menurut Pouluse dan Sudarsan (2014), terdapat empat faktor yang dapat
mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance pegawai.
Faktor pertama vyaitu faktor individual yang mencakup kepribadian,
kesejahteraan dan emotional intelligence. Faktor kedua yaitu faktor
organisasional yang meliputi fleksibilitas pengaturan kerja (flexibilty work
arrangement), dukungan organisasi, stres kerja, konflik peran, dan teknologi.
Faktor ketiga yaitu faktor lingkungan yang meliputi pengaturan perawatan
anak, dukungan keluarga serta faktor lingkungan sosial lainnya. Faktor terakhir
yang mempengaruhi work-life balance pegawai yaitu faktor lainnya yang
meliputi umur, status orang tua, pengalaman kerja, tipe pekerjaan, dan
penghasilan. Berdasarkan faktor-faktor tersebut dan fenomena yang sedang
terjadi, peneliti mengambil salah satu faktor yang mempengaruhi
keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance pegawai yaitu faktor

fleksibilitas pengaturan kerja (flexibilty work arrangement).

Sullivan dan Lussier (1995) mengemukakan bahwa fleksibilitas jam
kerja (flexible working arrangement) mulai popular pada awal tahun 1970-an.
Dengan adanya jam kerja fleksibel lebih mudah membagi waktu antara keluarga
dan karier, berbagai perusahaan saat ini sudah mulai menerapkan jam kerja
fleksibel yaitu dapat menentukan jam kerjanya sesuai dengan keinginan sendiri.
Konsep jam kerja yang fleksibel ini dapat mengurangi tingkat ketidakhadiran
pegawai serta mengurangi tingkat konflik antara pekerjaan dan keluarga.
Adapun berbagai bentuk flexible working arrangement seperti flex-time,
telecommuting, job-sharing, dan sebagainya. Wright dan Nishii dalam Purcell
dan Hutchinson (2007) mengemukakan bahwa model dalam sumber daya
manusia dapat menjelaskan tentang kinerja seseorang, serta fleksibilitas juga
sering kali dijadikan sebagai ukuran maksimal, karena dipengaruhi secara
langsung oleh kebijakan dan praktik sumber daya manusia dalam organisasi.

Model fleksibilitas atau kemampuan adaptasi memiliki tiga komponen yang



berkaitan yaitu desain organisasi, desain pekerjaan, dan sikap karyawan. Dari
tiga komponen model fleksibilitas diketahui bahwa struktur organisasi yang
fleksibel dalam suatu pekerjaan dan kondisi pegawai akan menghasilkan
kapasitas untuk merespon dengan cepat dan efektif terhadap perubahan serta
dapat memastikan pemanfaatan sumber daya manusia yang terus berlanjut.
Fleksibilitas pekerjaan biasanya memberikan kelonggaran waktu kerja yang
lebih banyak dan dapat mendorong para pegawai memiliki inisiatif kerja atau
memunculkan ide-ide kreatif dalam menjalankan suatu aktivitas serta
bertanggung jawab terhadap pekerjaan dan tidak tergantung dengan perintah
atasan. Pegawai yang bekerja secara fleksibel, biasanya memiliki tingkat
kepuasaan yang lebih tinggi dalam pekerjaannya. Kepuasaan dalam bekerja
secara otomatis akan menciptakan komitmen yang tinggi dan meningkatkan
tanggung jawab pegawali, serta dapat menguntungkan organisasi.

Work-life balance merupakan konsepyang menerapkan pengkotakan
prioritas sesuai dengan kegiatan kerja yang ada pada suatu individu berupa karir
dan juga ambisi pada suatu sisi, lalu mencakup pada kepuasan, kehidupan
berkeluarga, spiritual dan juga waktu luang di sisi lainnya, agar terciptanya
keseimbangan (Singh & Khanna, 2011). Selain itu, flexible working
arrangement merupakan suatu sistem kerja yang mengedepankan fleksibilitas
yang dapat mengubah pola kerja pegawai. Flexible working arrangement pada
umumnya terikat dengan jadwal, waktu, tempat bekerja, dan jam kerja yang
sudah ditetapkan, diubah sesuai dengan waktu yangdipilih oleh pegawai itu
sendiri untuk mengerjakan pekerjaan, yang diharapkanmampu meningkatkan

kepuasan kerja namun diharapkan tetap menghasilkan kinerja yang optimal.



Persentase Pekerja yang Bekerja Jarak Jauh di Indonesia
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Dkatadata

Gambar 1.2 Grafik Presentase Pekerja yang Bekerja Jarak Jauh di Indonesia
Sumber: https://databoks.katadata.co.id, 2021

Berdasarkan survei Edelman, banyak orang ingin bekerja jarak jauh
selama pandemi karena khawatir dengan risiko terpapar virus COVID-19 ketika
berada di kantor. Ada pula responden yang menganggap bekerja dari rumah
menambah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan sehari-hari di luar
persoalan kantor. Kantor pemerintahan yang berisikan Aparatur Sipil Negara
(ASN) merupakan contoh kantor yang ikut menerapkan kebijakan flexible
working arrangement dikarenakan menjadi salah satu klaster karena memiliki
jumlah yang tinggi pada angka persebaran virus COVID-19. Dalam penerapan
sistem kerja flexible working arrangement diperlukan kemampuan dalam hal
teleworking yang memadai. Telework ability merupakan kemampuan yang
dimiliki seorang pegawai dalam bekerja secara jarak jauh serta menggunakan
perangkat kerja digital. Dengan diterapkannya sistem kerja flexible working
arrangement dengan didukung telework ability yang memadai dari para ASN,
diharapkan hal tersebut memiliki pengaruh yang baik terhadap keseimbangan
hidup dan pekerjaan pegawai bukan malah sebaliknya, selain itu dapat
meminimalisir penularan virus COVID-19. Pengaturan atau sistem kerja jarak
jauh atau yang biasa disebut WFH juga diterapkan di beberapa instansi
pemerintah, salah satunya adalah Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil

Kabupaten Lumajang yang menjadi lokus penelitian.
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Gambar 1.3 Grafik Presentase Kehadiran Pegawai Dispendukcapil selama WFH
Sumber: Data Penelitian diolah 2022 menggunakan Microsoft Excel

Berdasarkan data presensi pegawai Dispendukcapil Lumajang yang
ditampilkan diatas, pegawai masih disiplin dalam bekerja dibuktikan dengan
data kehadiran seluruh pegawai yang peneliti dapatkan hampir 100% pegawai
mengisi presensi hadir dan mengikuti jam kerja sesuai durasi pada saat WFH
yaitu sekitar 121 jam dalam satu bulan dengan rata-rata 21 hari kerja. Total
pegawai yang mengisi presensi tersebut sebanyak 28 orang berstatus Pegawai
Negeri Sipil atau ASN dan sebanyak 82 orang berstatus pegawai kontrak. Hal
tersebut menunjukkan bahwa tingkat kedisiplinan pegawai selama WFH masih
berjalan sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Selain tingkat kedisiplinan,
tingkat produktivitas pegawai juga meningkat seperti yang disajikan pada tabel

sebagai berikut.



11

Tabel 1.1 Hasil pengukuran capaian sasaran kinerja Dinas Kependudukan

dan Pencatatan Sipil Tahun 2021

% REALISASI % CAPAIAN

0

INDIKATOR KINERJA % TARGET 2021 PROGRAM 2021

Jumlah dokumen Adminduk yang diterbitkan 1.450.000 1.221.239 84229,

(KTP, KK, KIA, SKTT) Dokumen Dokumen il

Jumlah dokumen akte kelahiran yang diterbitkan 24.000 26.321 109%

(0-18 Tahun) Dokumen Dokumen °

Jumlah dokumen Akta Perkawinan dan 300 0

Perceraian yang diterbitkan Dokumen AN 50,33%

Jumlah Dokumen Perubahan Status

Anak, Pewarganegaraan dan Kematian yang P°° . 161%
L Dokumen Dokumen

diterbitkan

Jumlah lembaga pengguna hak akses STAK 18 Lembaga 16 Lembaga 88,88%

Sumber: Laporan Kinerja (Lkj) Instansi Pemerintah Dinas Kependudukan dan

Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang 2021

Berdasarkan data capaian sasaran kinerja yang telah dipaparkan pada
tabel diatas menunjuk bahwa beberapa indikator kinerja selama masa pandemi
COVID-19 pada tahun 2021 dapat terealisasi dengan baik dan sesuai dengan
target yang telah ditentukan. Hal tersebut membuktikan bahwa produktivitas
pegawai selama masa pandemi COVID-19 berjalan dengan baik walaupun
sedang diterapkannya sistem kerja WFH (Work from Home). Data tersebut
menunjukkan bahwa dengan adanya Flexible Working Arrangement pegawai
masih tetap produktif, yang artinya adalah terjadi sebuah Work-Life Balance
atau keseimbangan kehidupan kerja kepada pegawai tersebut, dimana pegawai
tetap produktif menjalankan pekerjaannya walapun bekerja dari rumah tanpa

mengurangi peran pegawai di kehidupan pribadi atau kehidupan keluarga.

Berdasarkan hasil observasi awal yang peneliti lakukan melalui
wawancara dengan Bapak Kukuh selaku Kasubag Umum dan Kepegawaian
pada 7 Desember 2021 menyatakan bahwa pada saat menjalankan WFH masih
merasa nyaman dalam bekerja karena telah didukung oleh teknologi yang
canggih seperti presensi online dan pengerjaan tugas melalui beberapa website

atau platform digital yang dimiliki oleh Dispendukcapil Lumajang. Selain itu,
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pekerjaan yang dilakukan dari rumah dapat membuat kehidupannya menjadi
seimbang antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi atau keluarga,
dengan adanya kesimbangan kehidupan tersebut membuat produktivitas kerja
meningkat karena stress bekerja semakin berkurang seperti macet di jalan,
pekerjaan yang menumpuk, masalah dengan rekan kerja dan lain-lain yang
dapat menyebabkan kurangnya semangat bekerja. Jadi, dapat dikatakan bahwa
sistem kerja WFH yang merupakan bagian dari flexible working arrangement
dapat meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja pegawai atau work-life

balance.

Menurut Kelliher & Anderson (2010) menjelaskan bahwa implementasi
flexible working arrangement diprediksi dapat menjadi sebuah solusi ke depan
untuk meningkatkan kepuasan kerja, komitmen instansi, work-life balance dan
mendorong pegawai untuk memberikan performa terbaik. Pegawai yang
diberikan keleluasaan untuk bekerja diharapkan untuk tetap mencapai output
yang optimal. Salah satu konsep FWA yaitu Work From Home (WFH), telah
banyak diterapkan oleh sebagian besar ASN dalam rangka pencegahan dan
pengendalian virus COVID-19 di lingkungan kantor. Penerapan jam kerja
fleksibel pada instansi pelayanan publik telah menguntungkan pegawai dalam
mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Disisi lain
penerapan jam kerja yang fleksibel juga memberikan manfaat bagi instansi,
karena dengan adanya keseimbangan ini dapat memberikan timbal balik
mutualis dalam meningkatkan produktivitas dan loyalitas terhadap
organisasi/instansi. Walaupun nantinya COVID-19 telah usai, flexible working
arrangement masih memiliki banyak sekali urgensi untuk diterapkan dalam
mengatur sistem kerja pegawai. Eraso & Garcés (2020) mengatakan bahwa
bekerja jarak jauh memfasilitasi fleksibilitas dan mengurangi mobilitas,
Mungkasa (2020) mengatakan bahwa manfaat dari bekerja jarak jauh adalah
pegawai dapat mengendalikan jadwal kerja dan suasana kerja, sehingga
menjadi lebih fleksibel dan dapat meningkat produktivitas. Sistem kerja WFH
secara nyata dapat menghemat waktu, dikarenakan pegawai tidak perlu

menghabiskan waktu dalam perjalanan dari rumah menuju ke kantor dan juga
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sebaliknya. Selama menjalankan WFH, para pegawai dapat menggunakan
waktu yang awalnya dihabiskan dalam perjalanan untuk melakukan pekerjaan
kantor maupun pekerjaan rumah. Hal ini tentu saja memberikan keuntungan
bagi pegawai karena waktu mereka tidak ada yang terbuang habis di perjalanan

(Mustajab et al., 2020).

Penelitian ini membahas mengenai pengaturan kerja fleksibel yang
berpengaruh terhadap keseimbangan kehidupan-kerja yang ditetapkan
pemerintah disebabkan COVID-19 khususnya bagi Pegawai di instansi
pelayanan publik. Flexible working arrangement menjadi salah satu solusi
alternatif sistem kerja baru yang bisa diterapkan karena adanya pandemi
COVID-19 saat ini. Hal tersebut dilakukan dengan harapan mampu mengurai
kepadatan yang ada dikarenakan klaster perkantoran sehingga dapat
meminimalirsir penularan virus COVID-19. Namun ternyata, flexible working
arrangement juga dapat meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja atau
work-life balance pegawai. Dalam penelitian ini pegawai sebagai subjek
penelitian, karena terdapat perubahan sistem kerja pada pegawai. Penerapan
pengaturan kerja fleksibel ini membuat pegawai memiliki waktu yang fleksibel
dalam pengerjaan tugas. Hal ini akan membuat pegawai lebih produktif
sehingga pegawai/ASN menjadi bahagia dan kehidupan pribadi akan menjadi
seimbang. Oleh karena itu, work-life balance dari para pegawai menjadi salah
satu faktor penting yang harus diperhatikan. Hal tersebut yang mendorong
peneliti untuk melakukan penelitian ini guna melihat bagaimana work-life
balance dari para pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Kabupaten Lumajang serta seberapa besar pengaruh dari flexible working
arrangement. Maka dari itu, penulis ingin membuktikannya dengan melakukan
penelitian yang berjudul “Pengaruh Flexible Working Arrangement Terhadap
Work-Life Balance Pegawai Pada Masa Pandemi COVID-19 (Studi di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang”. Penelitian ini
bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh fleksibilitas pengaturan kerja
terhadap keseimbangan kehidupan-kerja Pegawai di Dinas Kependudukan dan

Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang pada masa pandemi COVID-19.
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1.2 Rumusan Masalah
Menurut Sugiyono (2015) rumusan masalah merupakan bentuk
pertanyaan yang dapat memandu peneliti untuk mengumpulkan data di
lapangan. Berdasarkan pengertian tersebut, rumusan masalah yang dirumuskan
oleh peneliti sebagai berikut. “Apakah flexible working arrangement
mempunyai pengaruh terhadap work-life balance pegawai di Dispendukcapil

Kabupaten Lumajang pada masa pandemi COVID-19?”

1.3 Tujuan
Tujuan dari suatu penelitian untuk mengidentifikasi atau
menggambarkan suatu konsep atau untuk menjelaskan atau memprediksi suatu
situasi atau solusi untuk suatu situasi yangmengindikasikan jenis studi yang
akan dilakukan. Didasarkan pada permasalahan yang telah dipaparkan di atas,
maka tujuan penelitian ini adalahuntuk mengidentifikasi adakah pengaruh
flexible working arrangement terhadap work-life balance pegawai di

Dispendukcapil Kabupaten Lumajang pada masa pandemi COVID-19.

1.4 Manfaat

Manfaat peneltian merupakan kegunaan hasil penelitian, baik bagi
kepentingan pengembangan program maupun kepentingan ilmu
pengetahuan.Menurut buku Pedoman Penulisan Karya Ilmiah Universitas
Jember (2016), manfaat penelitian adalah memaparkan kegunaan hasil
penelitian yang akan dicapai, baik untuk kepentingan ilmu, kebijakan
pemerintah maupun masyarakat luas. Berdasarkan masalah penelitian
diatas, manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah sebagai

berikut.

Manfaat Teoritis atau Akademis
Manfaat akademik dalam penelitian ini adalah sebagai referensi atau
pengembangan ilmu dalam bidang manajemen sumber daya manusia

terutama dalam lingkup pelayanan publik bagi pihak-pihak yang



berkepentingan dalam pencarian informasi terutama yang berkaitan dengan
pengaruh flexible working arrangement terhadap work-life balance pegawai
di suatu organisasi/instansi. Selain itu, maanfaat teoritis berikutnya adalah

untuk memperkuat teori yang telah ada sebelumnya.

Manfaat Praktis atau Aplikatif
1. Bagi Masyarakat
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Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai acuan dan bahan
kajian pustaka untuk pihak lain (masyarakat) guna meneliti di masa
mendatang tentang flexible working arrangement dan work-life balance
pegawai untuk menambah wawasan.

. Bagi Pemerintah

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan untuk membuat
kebijakan-kebijakan mengenai manajemen dalam sumber daya manusia
dan program pendidikan maupun pelatihan untuk meningkatkan kualitas
kerja pegawai, juga sebagai acuan dalam menciptakan sistem kerja
flexible working arrangement.

. Bagi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Lumajang

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tambahan
bagi pihak-pihak yang berkepentingan dalam dunia kerja, sehingga
dapat dilakukan usaha-usaha untuk meningkatkan kesejahteraan
pegawai, meningkatkan taraf kualitas keseimbangan kerja pegawai
dalam pengembangan mutu dan kualitas kinerja pegawai.

. Bagi peneliti

Penelitian ini memberikan manfaat dalam menambah dan memperluas
wawasan serta pengetahuan (knowledge) mengenai mengenai kualitas
keseimbangan kerja serta lebih mendalami masalah-masalah sumber daya
manusia dan ketenagakerjaan secara teori dan aplikasinya di lapangan.
Disamping itu juga bermanfaat dalam menambah pengetahuan peneliti
dalam penulisan karya ilmiah (skripsi), serta merupakan tugas akhir bagi

peneliti untuk mendapatkan gelar sarjana.



BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Konsepsi Dasar

Tujuan dari teori adalah untuk mengurai secara generalisasi,
mempersoalkan pandangan/penglihatan yang diketahui serta menjelaskan
hubungan antara suatu gejala dengan penglihatan sehingga memberikan suatu
arti. Tinjauan pustaka merupakan kerangka berpikir terkait dengan topik yang
dibahas, sehingga dapat memberikan kemudahan dalam menjelaskan identitas
dari penelitiannya dengan bertumpu pada teori, konsep- konsep dan penelitian
terdahulu. Teori merupakan kalimat yang terdiri dari atas konsep-konsep,
sehingga konsep sangat diperlukan untuk membantu peneliti menyusun suatu
kerangka berpikir.

Konsep merupakan suatu pengertian yang menyuluruh (utuh) tentang
sesuatu. Konsep merupakan landasan-landasan utama membangun suatu teori,
yang dapat menunjukkan karakteristiknya, konsep juga mempertahankan
(memelihara) sesuatu fenomena secara lengkap atau jelas sesuai dengan situasi,
kondisi dan waktu yang jelas. Pandangan ini mengenai konsep sebagaimana
yang diungkapkan oleh Silalahi (2012) adalah sebagai abstraksi mengenai
fenomena sosial yang dirumuskan dengan generalisasi dari sejumlah
karakteristik peristiwa atau keadaan fenomena sosial tertentu.

Berdasarkan definisi tersebut dapat dikatakanh bahwa konsep
digunakan untuk memahami hakikat suatu objek atau peristiwa tentang suatu
gejala agar dapat dimengerti dan menjadi dasar yang disepakati oleh semua
pihak. Konsep dasar menjadi sangat penting untuk membantu peneliti dalam
melaksanakan proses penelitian terkait topik yang akan dibahas. Konsep dasar
dalam penelitian ini dibangun dari teori-teori yang terkait dengan Pengaruh
Flexible Working Arrangement terhadap Work-Life Balance Pegawai di
Dispendukcapil Kabupaten Lumajang.

16
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2.1.1 Konsep Administrasi Publik

Administrasi adalah usaha dan kegiatan yang berkenaan dengan
penyelenggaraan kebijaksanaan untuk mencapai tujuan. Administrasi
dalam arti sempit adalah kegiatan yang meliputi catat-mencatat, surat
menyurat, pembukuan, ketik mengetik, agenda, dan sebagainya yang
bersifat teknis ketatausahaan. Administrasi dalam arti luas adalah seluruh
proses kerjasama antara dua orang atau lebih dalam mencapai tujuan
tertentu secara berdaya guna dan berhasil guna. Administrasi Publik
secara umum dapat diartikan sebagai suatu proses kerjasama yang
dilakukan oleh semua Aparatur Negara untuk dapat menjalankan tugasnya
sesuai dengan kebijakan Negara yang telah ditentukan sebelumnya.

Siagian (2013) mengatakan bahwa Administrasi Negara merupakan
keseluruhan kegiatan yang dilakukan oleh seluruh aparatur pemerintah
dari suatu negara dalam usaha mencapai tujuan negara. Miftah Thoha
(2005) mengemukakan bahwasanya sebagai ilmu yang multidisiplin,
administrasi negara mengalami perkembangan tidak hanya ke satu arah
saja, melainkan menuju ke berbagai arah. Sejak tahun 1990, ilmu
administrasi negara bergerak dinamis, bahkan tahun 1968, Waldo
mencatat bahwa perubahan yang sedang berlangsung menandakan
terjadinya krisis yang menuju pada legitimasi administrasi negara sebagai
seni (an art), sebagai ilmu pengetahuan (a body of knowledge) dan sebagai
profesi (a profesion). Dari lahirnya, administrasi negara yang
memusatkan perhatian lokus dan boundary pada ongoing state, selalu
mengundang perdebatan. Perkembangan (pergeseran) paradigma
administrasi publik meliputi Paradigma Old Public Administrastion
(OPA), Paradigma New Public Management (NPM), Paradigma New
Public Governance (NPG), Paradigma New Public Service (NPS) dan

Sound Governance (SG), Collaborative Governance.
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2.1.2 Konsep Manajemen Publik

Kata yang dekat dengan administrasi adalah manajemen, jika
administrasi dimaknai sebagai cara atau sarana menggerakkan organisasi
mencapai tujuan yang diinginkan (Kusdi, 2009), maka terjadi persilangan
makna dengan manajemen. Manajemen mengklaim juga hal yang sama,
yakni sarana bagi organisasi untuk secara efisien dan efektif bekerja
mencapai tujuan.

Menurut Stoner dan Freeman (Safroni, 2012) manajemen adalah
proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian
upaya anggota organisasi dan proses penggunaan semua sumber daya
organisasi untuk tercapainya tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Manajemen publik adalah manajemen pemerintah, yang artinya
manajemen publik juga bermaksud untuk melakukan perencanaan,
pengorganisasian, pengontrolan terhadap pelayanan kepada masyarakat.
Pasolong (2011) memberikan definisi bahwa pada dasarnya manajemen
publik yaitu manajemen instansi pemerintah. Kemudian Keban (2004)
mengatakan, manajemen publik bukan “policy analisis”, bukan juga
administrasi publik, atau kerangka yang lebih baru. Selanjutnya,
Overman dalam Keban (2004), mengemukakan bahwa manajemen
publik bukanlah “scientific management”, meskipun sangat dipengaruhi
oleh “scientific management”. Dalam pengertian ini lebih memfokuskan
dari manajemen publik, dan mengatakan bahwa adanya perbedaan dari
administrasi publik dengan manajemen publik atau policy analysis.
Manajemen publik benar-benar sebagai sebuah pengaturan yang
berhubungan dengan permasalahan sosial atau menunjang kinerja aktor
dari pemerintah dalam bentuk penataan organisasi.

Studi manajemen publik umumnya mengarah kepada masalah-
masalah kebijakan yang nyata dan diaplikasikan untuk meningkatkan
pelayanan publik. Manajemen publik secara mendasar dapat diartikan
sebagai penelitian interdisipliner aspek generik organisasi. Manajemen

publik merupakan perpaduan dari perencanaan, pengorganisasian, dan
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pengendalian fungsi manajemen dengan manajemen sumber daya
manusia, keuangan, informasi fisik dan sumber daya politik. Dalam hal
ini dapat dikatakan bahwa manajemen publik merupakan sebuah kinerja
kompleks dari aktornya yaitu pemerintah dan seluruh pegawainya untuk
melayani publik dengan sebaik-baiknya dan publik merasa terpenuhi
semua keinginannya dengan bagusnya kinerja atau pengaturan dari
dalam organisasi publik tersebut. Pengaturannya bukanlah murni untuk
sekedar mencapai profit organisasi melainkan melayani konsumen yang
berupa masyarakat sehingga harus memperhatikan manajemen semua
aspek yang menjadi penunjang kinerja organisasi. Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu instrumen penting bagi
organisasi publik dalam mencapai berbagai tujuannya. Bagi sektor
publik, tanggung jawab besar birokrasi dalam memberi pelayanan
kepada masyarakat harus didukung oleh Sumber Daya Manusia (SDM)
aparatur yang profesional dan kompeten. Keterlibatan aparatur dalam
perencanaan memiliki peran signifikan terutama berkaitan dengan sikap
dan perilakunya. Seperti telah diidentifikasi oleh Boyne & Gould-
Williams (2003), sikap aparatur yang terlibat dalam perencanaan
berperan penting bagi pencapaian kinerja organisasi sektor publik di

samping adanya pengaruh sejumlah variabel teknis lainnya.

2.2 Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses mengenai
berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer
dantenaga kerja lainnya, yang dapat menunjang aktivitas organisasi atau
perusahaan demi tercapainya tujuan yang telah ditentukan. Manajer harus
menjamin bahwa perusahaan atau suatu organisasi memiliki tenaga kerja
yangtepat di tempat yang tepat, dan pada saat yang tepat, yang memiliki
kemampuan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang akan membantu perusahaan
untuk mencapai keseluruhan sasaran-sasarannya secara efektif danefisien.

Manajemen sumber daya manusia didasari pada suatu konsep bahwa setiap



20

karyawan adalah manusia, bukan mesin dan bukan semata menjadi sumber daya
bisnis. Manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan kebijakan dan
praktik-praktik yang perlu dilaksanakan oleh manajer mengenaiaspek-aspek
yang terkait manusia sebagai karyawan. Manajemen sumber dayamanusia juga
bisa diartikan sebagai ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efisien, membantu terwujudnya tujuan organisasi,
karyawan dan masyarakat.

Sulistiyani dan Rosidah (2003) mengatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah potensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal
(non material atau non financial) didalam suatu organisasi bisnis yang dapat
diwujudkan eksitensi organisasi. Tujuan utama manajemen sumber daya
manusia adalah untuk meningkatkan konstribusi pegawai terhadap organisasi
dalam rangka mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini
dapat dipahami karena semua kegiatan organisasi dalam mencapai tujuan,
tergantung kepada manusia yang mengelola organisasi. Manajemen sumber
daya manusia merupakan suatu sistem manajemen yang sengaja dirancang
untuk memastikan bahwa potensi atau bakat individu dalam organisasi dapat
bekerja secara efektif dan efisien. Pengembangan individu tersebut dimaksud
untuk mencapi tujuan dan target yang telah ditentukan organisasi (Robbins
Stephen, 2006).

Adapun fungsi-fungsi utama dalam manajemen sumber daya manusia
menurut (Cherrington, 1995) yaitu Staffing atau Employment, Performance,
Evaluation, Compensation, Training dan Development, Employee Relations,
Safety and Health, dan Personnel Research. Mengelola sumber daya manusia
merupakan proses menentukan orang-orang yang tepat untuk bekerja berbagai
kegiatan organisasi. secara umum sumber daya manusia adalah orang-orang
yang ada dalam organisasi yang memberikan sumbangan pemikiran dan
melakukan berbagai jenis pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi.
Manajemen sumber daya manusia yang baik ditujukan kepada peningkatan
konstribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja dalam organisasi ke arah

tercapainya tujuan organisasi. Dibentuknya satuan organisasi yang mengelola
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sumber daya manusia dimaksudkan bukan sebagai tujuan, akan tetapi sebagai
alat untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produktivitas kerja organisasi
sebagai keseluruhan. Dengan kualitas sumber daya manusia yang baik,
organisasi akan mampu menjawab setiap tantangan di masa depan, dan
memiliki pekerja yang baik merupakan alat yang berharga bagi peningkatan
produktivitas, untuk itu perlu dibutuhkan pengetahuan tentang Manajemen
Sumber Daya Manusia.

Flexibility working arrangement (FWA) pertama kali dilakukan di
Inggris pada tahun 2004 setelah diperkenalkan pada tahun 2003. Hasil dari
penelitian tersebut menunjukkan bahwa kebutuhan dan kesadaran untuk
memiliki sistem dan waktu kerja yang fleksibel (part-time, term-time, flexitime,
compressed working, annualized working maupun job-sharing) umumnya
adalah pekerja perempuan karena sistem ini membantu mereka memenuhi
kebutuhan finansial sekaligus menjalankan hak dan kewajiban mereka
mengurus rumah tangga. Sistem ini sulit untuk diterima oleh generasi boomer,
namun pandemi COVID-19 seperti yang terjadi saat ini memaksa terjadinya
pergeseran budaya kerja, mulai dari pemanfaatan teknologi dan berbagai
aplikasi canggih untuk melakukan rapat, sistem delegasi kerja yang lebih
tersistematis, kegiatan monitoring dan evaluasi yang dapat dilakukan secara
otomatis dengan membuat sistem tertentu hingga kerja tim yang tidak lagi
dibatasi tempat maupun waktu (Fadhila & Wicaksana, 2020).

Sebelum era tatanan normal baru, beberapa perusahaan swasata di dunia
telah memberlakukan sistem kerja dari rumah (work from home) atau bekerja
secara bergiliran (shifting) namun setelah era tatanan normal baru berlaku topik
mengenal fleksibility working arrangement (FWA) kembali hangat dibicarakan,
termasuk untuk sektor pemerintahan. Hal ini tidak lepas dari pergeseran budaya
generasi milenial dimana fleksibilitas kerja menjadi motivasi utama dalam
bekerja, bukan lagi uang. Situasi ini memaksa pemerintah untuk ikut
beradaptasi mengingat pembaharuan atau regenerasi aparatur sipil pasti akan
terjadi dimana kemapanan birokrasi yang rumit, kaku, hierarkis tidak lagi cocok

dengan budaya dan harapan generasi penerus, terlebih dalam dunia industri.
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Flexibility working arrangement (FWA) ini sangat erat dengan karakteristik
dynamic governance yang tengah diadopsi pemerintah Indonesia untuk
mewujudkan good governance.

Langkah awal untuk beralih dari kekakuan proses birokrasi menuju
fleksibilitas kerja telah dilakukan dengan penyederhanaan jabatan dengan
penguatan kompetensi pejabat fungsional agar dapat melaksanakan tugas dan
fungsinya dengan optimal. Gejala ini membuktikan bahwa new public service
(NPS) sudah diterima namun masih perlu dilakukan secara hati-hati dalam
penerapan prinsip dasar. Dalam paradigma baru ini, pemerintah tidak dapat
bekerja sendiri namun perlu melakukan kolaborasi dan network governance
bersama berbagai stakeholders. Ada 3 (tiga) hal penting yang dibutuhkan dalam
tuntutan fleksibilitas kerja yaitu birokrasi yang dinamis, berjejaring dan
berkolaborasi. Jika mengacu pada konsep ini, maka pemerintah sudah tidak bisa
lagi bekerja sendirian, namun perlu berjejaring tidak hanya di dalam unit-unit
pemerintahan tetapi juga berbagai stakeholders di luar pemerintahan. Hal ini
tentunya berbeda dengan budaya birokrasi yang tertutup selama ini.

Kolaborasi dalam dynamic governance ditandai dengan pembagian
peran dan saling berbagi hasil maupun dampak dalam perencanaan program,
pelayanan publik, pemerintahan dan kegiatan pembangunan. Selain itu, re-
desain struktur organisasi yang berbasis kinerja dan peran tidak lagi berbasis
fungsi dan tugas seperti selama ini. Semua pekerjaan bertujuan untuk memenuhi
sasaran strategis yang telah ditetapkan dengan orientasi kinerja dan
produktivitas. Budaya kerja seperti ini diharapkan dapat mengurangi silo
mentality.

Permasalahan yang paling sering dikeluhkan masyarakat adalah
hambatan birokratis untuk memperoleh pelayanan publik. Pandemi COVID-19
yang telah berlangsung selama dua tahun terakhir menjadi momentum
transformasi digital di Indonesia. Peningkatan pelayanan publik yang dilakukan
secara elektronik secara masiv telah merubah praktik pelayanan publik yang

selama ini cenderung kaku (rigid) dan hirarkis. Pemerintah dinilai jauh lebih
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adaptif, responsif dan fleksibel dengan berbagai pendekatan agile government

yang telah dilakukan.

2.3 Konsep Flexible Working Arrangement

Jam kerja fleksibel (flex-time) merupakan salah satu bentuk praktik
flexible working arrangement secara profesional dan diarahkan untuk bekerja
dengan jumlah jam tertentu dengan fleksibilitas yang lebih besar atau kapan
mulai bekerja dan kapan mulai mengakhiri pekerjaannya selama karyawan
dapat memenuhi jumlah jam kerja yang telah diterapkan di kantor. Kondisi
kerja dipandang mempunyai peranan yang cukup penting terhadap
kenyamanan, ketenangan, dan keamanan kerja. Terciptanya kondisi kerja yang
nyaman akan membantu para karyawan untuk bekerja dengan lebih giat
sehingga produktivitas dan kepuasan kerja yang bebas dari gangguan fisik
seperti kebisingan, kurangnya penerangan, maupun polusi serta bebas dari
gangguan yang bersifat psikologis seperti, privasi yang dimiliki karyawan
tersebut (Hook dan Higgs, 2000).

Flexible working arrangement adalah jadwal yang memungkinkan
karyawan dapat mengatur fleksibilitas jam kerjanya dengan tanggung jawab
pribadi mereka misalnya, berapa lama, dimana, dan kapan mereka mulai
bekerja, contohnya termaksuk flex-time, job-sharing, part-time, home- working,
dan compressed hours telah menjadi konsep kerja fleksibel yang popular dalam
beberapa tahun terakhir ini. Konsep fleksibilitas memiliki arti berbeda masing-
masing bagi perusahaan dan karyawan dimana fleksibilitasnya bisa dalam hal
waktu kerja, lokasi kerja, dan pola kerja. Penerapan jam kerja fleksibel mampu
memberikan alokasi waktu yang lebih luas bagi kebutuhan personal kerja
(Wright dan Nishii dalam Purcell dan Hutchinson, 2007).

Flexible working dapat menurunkan konflik antara pekerjaan dan
keluarga, menurunkan stres kerja yang dapat mempengaruhi performa individu
yang juga dapat mengakibatkan berkurangnya turnover terutama pada pekerja

wanita yang pada akhirnya akan memilih meneruskan tanggung jawab keluarga
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dibanding bertahan pada pekerjaan dan mengabaikan komitmen terhadap
keluarga.
2.3.1 Definisi flexible working arrangement

Selby dan Wilson (2003) mengatakan bahwa flexible working
arrangement merupakan salah satu sistem kerja baru yang memungkinkan
pekerja dapat bekerja pada tempat, waktu, dan jangka waktu secara bebas.
Pengaturan jam kerja fleksibel mengubah waktu pada tempat kerja
dilakukan secara regular dengan cara dapat dikelola dan dapat diprediksi
oleh perusahaan dan karyawan. Fleksibilitas dalam hal jam kerja
mencakup jadwal kerja alternatif (misalnya, waktu kerja yang fleksibel
dengan jadwal yang diinginkan). Fleksibiltas dalam jumlah jam kerja
termasuk kerja paruh waktu dan pembagian kerja, sedangkan fleksibilitas
dalam hal tempat kerja ini termasuk pekerjaan dari rumah atau dari lokasi
yang jauh dari tempat kerja.

Berdasarkan pengertian definisi di atas dapat disimpulkan bahwa
pengaturan jam kerja fleksibel memberikan lebih banyak kebebasan
kepada karyawan dalam mengatur jam kerja yang mereka inginkan.
Bekerja dalam jam kerja fleksibel memungkinkan orang mengatur
kehidupan sehari-hari mereka dengan lebih baik dan mengurangi konflik
keluarga dan pekerjaan. Karyawan yang diijinkan untuk memilih jam
berapa mereka bisa memulai dan menyelesaikan pekerjaan cenderung
lebih puas dengan pekerjaan mereka.

2.3.2 Jenis Pengaturan flexible working arrangement

Secara rinci menyebutkan aspek-aspek fleksibilitas yang dapat
diterapkan melalui jenis pengaturan jam kerja fleksibel adalah sebagai
berikut (Selby dan Wilson, 2003).

1. Tempat kerja (flexible location atau teleworking)
Jenis jam kerja fleksibel ini tidak menuntut pekerja melakukan
pekerjaan dari kantor atau suatu tempat yang secara tetap digunakan

sebagai lokasi kerja.
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Waktu kerja (flexible time)
Jenis jam kerja fleksibel ini memberi kebebasan bagi pekerja, dengan
persetujuan perusahaan, untuk mengatur jam kerja di luar jam kerja

tetap yang berlaku di instansi/perusahaan.

2.3.3 Manfaat Pengaturan Jam Kerja Fleksibel

Manfaat yang dapat diperoleh dari pengaturan jam kerja fleksibel

antara lain (Selby dan Wilson, 2003).

a. Bagi Karyawan/Pegawai

1.

Manfaat dari pengaturan jam kerja fleksibel dapat meningkatkan
produktivitas karyawan, kepuasan kerja karyawan, semangat kerja

karyawan, dan mengurangi ketidakhadiran karyawan.

. Manfaat dari pengaturan jam kerja fleksibel dapat menyeimbangkan

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi misalnya, memiliki waktu

lebih banyak buat keluarga.

. Dapat menghindari kerugian yang ditimbulkan dari jam sibuk, seperti

stres yang ditimbulkan akibat kemacetan lalu lintas. Sehingga,
karyawan menjadi lebih produktif, bersemangat, dan termotivasi
dalam bekerja dengan suasana nyaman dan berdampak pada

peningkatan kesehatan karyawan.

. Jam kerja fleksibel juga menimbulkan dampak positif terhadap

lingkungan kerja dalam arti bisa mengurangi rasa persaingan antar
karyawan dan menghindari konflik di kantor serta jam kerja fleksibel
juga bisa jadi sarana bagi perusahaan untuk memunculkan karyawan-

karyawan berbakat.

. Memiliki waktu yang lebih banyak untuk melakukan kegiatan yang

disukai seperti hobi, melanjutkan pendidikan dan lain-lain.

b. Bagi Perusahaan/Instansi

1

. Menghemat biaya atas pekerjaannya dan penggunaan ruangan atau

gedung.
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2. Pimpinan dapat lebih berkonsentrasi pada hasil (outcome) dan
kualitas pekerjaan dari pada sekedar mengawasi kehadiran karyawan
di kantor.

3. Memperbaiki kualitas karyawan dan meningkatkan produktivitas
karyawan karena dapat lebih berkonsentrasi pada pekerjaan.

4. Membangkitkan motivasi karyawan karena adanya kebebasan
menentukan cara atau gaya bekerja sesuai individu karyawan.

Thomas dan Ganster (1995) mengatakan bahwa pemerintah juga
mendorong banyak perusahaan untuk menawarkan kondisi bersifat jam kerja
fleksibel, seperti pilihan bekerja paruh waktu untuk karyawan, dan untuk
mengurangi tingkat konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi lebih
rendah terkait secara positif dengan adanya dukungan dan kebijakan
mengenai jadwal jam kerja fleksibel. Meskipun ada tinjauan literatur yang
subtansial mengenai hubungan antara pengaturan jam kerja fleksibel dan
kesimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, telah dipresentasikan
sebagai bukti hubungan positif antara jam kerja fleksibel.

Hill, Grzywacz, Allen, Blanchard, Matz-Costa, Shulkin, dan Pitt-
Catsouphes (2008) berpendapat bahwa pengaturan jam kerja fleksibel
mempunyai indikasi positif dan signifikan bagi karyawan dan organisasi.
Fleksibilitas tempat kerja, lokasi kerja dapat didefinisikan sebagai
kemampuan karyawan untuk membuat perubahan, kapan dan berupa total
waktu yang di habiskan dalam melakukan suatu pekerjaaan. Pada model
fleksibilitas atau kemampuan adaptasi terhadap manajemen sumber daya
manusia memiliki dimensi kunci dan memiliki tiga komponen yang
berkaitan dengan desain organisasi, desain pekerjaan, dan sikap karyawan.
Fleksibilitas organisisasi adalah satu tujuan ekonomi kritis yang mendasari

pengelolaan pekerjaan.

2.4 Konsep Work-Life Balance
Work-life balance dapat didefinisikan sebagai keseimbangan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Istilah work-life balance mulai dikenal
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pertama kali oleh masyarakat Inggris pada akhir tahun 1970-an. Dalam
Encyclopedia of Management, work-life balance didefinisikan dalam dua
pandangan yang berbeda yaitu; pertama, karyawan; work-life balance dipahami
sebagai pengelolaan kewajiban dalam pekerjaan dan tanggung jawab kehidupan
pribadi, kedua, atasan;, work-life balance dapat dipahami sebagai tantangan
untuk menciptakan budaya perusahaan yang mendukung para karyawan agar
tetap fokus dalam pekerjaannya.

2.4.1 Definisi work-life balance

Fisher (2001) mendefinisikan work-life balance sebagai suatu
interferensi antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan
tujuan untuk menyeimbangkan keduanya. Menurut Clark (2000) work-
life balance adalah keseimbangan hidup dimana individu mampu
melaksanakan tanggungjawab pekerjaan, di rumah, maupun di
masyarakat dengan konflik seminimal mungkin. Work-life balance
adalah keadaan dimana seseorang memiliki keterlibatan yang sama
terhadap peran pekerjaan dan di keluarga dengan konflik yang minimum
sebagai hasil dari kemampuan individu dalam membentuk skala prioritas
dan berkomitmen terhadap keputusannya.

Menurut Greenhaus, Collins dan Shaw (2003) work-life balance
didefinisikan sebagai suatu keadaan ketika seseorang mengalami
keterikatan dan kepuasan yang seimbang dalam perannya sebagai pekerja
dan di dalam keluarga. Adanya keseimbangan antara keterlibatan peran
yang terjadi dalam kehidupan karyawan itu sendiri dimana karyawan
dapat menikmati dalam kehidupan di lingkungan kerja maupun diluar
pekerjaan seperti, rekreasi, berkumpul bersama teman maupun dengan
keluarga. Hal tersebut akan berdampak baik bagi karyawan dimana
dalam keseimbangan tersebut akan mempengaruhi kehidupan dari
karyawan dalam suatu organisasi maupun perannya diluar organisasi.

Menurut Lockwood (2003) work-life balance adalah suatu
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan seseorang

individu. Work-life balance dalam pandangan karyawan adalah pilihan
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mengelola kewajiban kerja dan kehidupan pribadi. Dalam pandangan
atasan atau perusahaan work-life balance adalah tantangan untuk
mencipatakan budaya yang mendukung diperusahaan dimana karyawan
dapat fokus pada pekerjaan mereka sehingga menciptakan budaya kerja
yang produktif sehingga potensi ketegangan antara pekerjaan dan bagian
lainnya dari individu dapat diminimalkan.

Moore (2007) mendefinisikan work-life balance sebagai
menciptakan budaya kerja yang produktif sehingga potensi ketegangan
antara pekerjaan dan lainnya dapat diminimalkan sehingga karyawan
merasa bahwa mereka mampu menyeimbangkan pekerjaan dan
komitmen diluar pekerjaan. Adanya keselarasan dalam mejalankan
tuntutan dalam kehidupannya, karyawan harus mampu mengatur antara
banyaknya peran sehingga dalam kehidupan karyawan terjadi
keharmonian atau minimnya konflik yang terjadi, misalnya seorang
karyawan yang setiap harinya bekerja dan pada akhir pekan karyawan
dapat menyediakan waktunya untuk kepentingan keluarga dan secara
bersamaan terdapat kepentingan umum atau dengan lingkungan
masyarakat dengan demikian seorang karyawan dapat mengatur
waktunya agar keterlibatan antara perannya berjalan dengan baik.

Menurut Singh dan Khanna (2011) work-life balance adalah konsep
luas yang melibatkan penempatan prioritas secara tepat antara pekerjaan
(karir dan ambisi) dan kehidupan pribadi seperti; waktu luang bersama
keluarga, dan melakukan hal-hal yang disukainya. Semangat kerja yang
berkualitas dihasilkan dari kemampuan diri untuk menjalani kehidupan
pribadi yang kuat. Ketika keseimbangan dalam pekerjaan dan kehidupan
pribadi berada pada tingkat kepuasaan yang tinggi, maka kemampuan
kerja akan menjadi lebih baik dan berkualitas untuk memberikan
konstribusi dan pelayan yang terbaik.

Noor (2011) berpendapat bahwa work-life balance adalah
pengelolaan yang efektif atas pekerjaan dan aktivitas lainnya yang

merupakan hal penting seperti keluarga, kegiatan komunitas, pekerjaan
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sukarela, pengembangan diri, wisata dan rekreasi. Individu yang dapat
menyeimbangkan perannya dengan baik, meskipun individu tersebut
mempunyai tuntutan tugas dan tanggung jawab dalam dua peran untuk
baik dalam organisasi maupun di luar organisasi. Dalam menunjang
kebutuhan karyawan, baik dalam organisasi maupun dalam kebutuhan
psikologis, karyawan tersebut harus memiliki kemampuan untuk
mengatur waktu yang dibutuhkan dalam kedua peran yang berbeda
tersebut.

Robert (2015) berpendapat bahwa family-friendly benefits adalah
manfaat yang ditawarkan kepada karyawan untuk mengatasi masalah
kehidupan pribadi dan komitmen lainnya serta tetap bertanggung jawab
pada pekerjaannya. Banyak perusahaan menawarkan program family-
friendly benefits yang dibutuhkan karyawan untuk menyeimbangkan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yaitu; flex-time, job-sharing,
telecommunicating, dan lain- lain, seperti perawatan orang tua dan anak,
kesehatan dan kesejahteraan karyawan, dan relokasi.

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi atau yang
biasa disebut dengan work-life balance adalah cara kerja yang baik
terhadap semua aspek kehidupan kerja, pribadi, keluarga, spiritual dan
sosial. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
dimiliki oleh karyawan ketika mampu melakukan semua aspek penting
didalam hidupnya, hal ini berarti bahwa para karyawan atau seseorang
sudah dapat menyeimbangkan antara pekerjaan, kehidupan pribadi,
keluarga, dan kehidupan sosialnya, misalnya ketersediaan waktu untuk
melakukan olah raga, berkumpul bersama teman atau keluarga,
berwisata, belajar untuk meningkatkan kualitas kerja, menikmati
pekerjaan dengan suka cita, serta merasakan kehidupan dirinya dengan
sehat,  sejahtera,  bahagia, bercukupan, dan  berkembang.
Menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menuntut
seseorang memiliki kemampuan untuk bertanggung jawab secara penuh

terhadap pekerjaan, keluarga, dan kehidupan sosial, dengan penuh
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totalitas. Runititas pekerjaan dan kehidupan pribadi berhubungan dengan
semua kewajiban dan kepentingan diri, untuk mendapatkan kebahagiaan,
kesehatan, kesejahteraan, kesenangan, dan pertumbuhan diri menjadi
lebih baik.

Work-life balance membutuhkan kecerdasan moral dan motivasi,
untuk menciptakan integritas diri yang berkualitas dan mampu
menghasilkan sikap positif, optimis, untuk kemajuan diri, menjadi lebih
efektif. Work-life balance juga dapat meningkatkan produktivitas dan
kualitas kerja karyawan dalam hal mengurangi absensi dan lain
sebagainya. Karyawan yang memiliki energi positif misalnya rajin,
produktif, dan berkualitas, mampu menurunkan tingkat stress di
lingkungan kerja, meningkatkan semangat dan kebahagiaan. Energi
positif yang dihasilkan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, akan meningkatkan kualitas hubungan kemajuan
suatu organisasi yang lebih baik.

Berdasarkan definisi di atas dapat dikatakan bahwa keseimbangan
antara peran dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan dapat meminimalkan
konflik yang terjadi antara peran dan dalam suatu organisasi dengan
peran dalam kehidupan pribadi karyawan. Keseimbangan juga dikaitkan
dengan karyawan yang mampu mempertahankan dan merasakan
keharmonisan dalam kehidupan di lingkungan kerja maupun peran di
lingkungan tempat tinggal. Seorang karyawan juga akan mencapai
keberhasilan dalam kehidupan yang memuaskan apabila keterlibatan
antara waktu dan perannya berjalan dengan baik.

2.4.2 Komponen-komponen work-life balance

Menurut Greenhaus dkk (2003) ada tiga komponen work-life
balance yaitu sebagai berikut.

1. Keseimbangan waktu untuk pekerjaan; melakukan peran dalam
keluarga, kehidupan sosial, dan kepentingan pribadi.
2. Keseimbangan keterlibatan; keseimbangan psikologis dalam hal

merujuk pada kesetaraan tingkat keterlibatan dalam pekerjaan
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maupun peran dalam keluarga, sosial, dan kepentingan pribadi.

3. Keseimbangan kepuasaan; merujuk pada keseimbangan tingkat
kepuasaan dalam pekerjaan, peran keluarga, sosial, dan kepentingan
pribadi.

Sedangkan menurut State Services Commision (2005) komponen

work-life balance meliputi dua aspek sebagai berikut.

1. Aspek tempat kerja yang terdiri; jenis pekerjaan, tipe tempat kerja
dan masalah di tempat kerja.

2. Kebutuhan hidup yang terdiri dari; kebutuhan waktu untuk keluarga,
misalnya, merawat anak, rekreasi dan melakukan aktivitas hobinya.
Selain itu, terdapat tiga aspek work-life balance menurut Fisher
(2001), yakni WIPL, PLIF, dan WPLE. Berikut merupakan
uraiannya.

a. Pekerjaan berpengaruh pada kehidupan pribadi (Work
Interference with Personal Life). Aspek ini mengarah pada
bagaimana situasi pekerjaan yang mempengaruhi kehidupan
pribadi individu baik secara kognitif, afektif, dan perilaku.

b. Kehidupan pribadi berpengaruh pada pekerjaan (Personal Life
Interference with Work). Aspek ini berarti bagaimana situasi pada
kehidupan pribadi individu berpengaruh pada pekerjaan individu
baik secara kognitif, afektif, dan perilaku.

c. Pekerjaan dan kehidupan pribadi saling mempengaruhi
(Work/Personal Life Enhancement). Pada aspek ini, baik
kehidupan pribadi dan pekerjaan sama-sama memberikan
pengaruh antara satu dengan lainnya baik secara kognitif, afektif,

dan perilaku.

2.4.3 Strategi untuk menciptakan work-life balance
Menurut Preeti dan Parul (2011) terdapat sembilan rumusan strategi
untuk menumbuhkan work-life balance yaitu sebagai berikut.

a. Jam kerja yang fleksibel, menyediakan penyusunan waktu yang
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fleksibel dan dapat dikonsultasikan oleh seluruh karyawan.

b. Kerja paruh waktu; menyediakan inteksitas waktu jam kerja lebih
sedikit dalam penyusunan dan pembagian kerja untuk seluruh
karyawan.

c. Jam kerja yang sesuai; mengurangi intensitas waktu yang tidak
produktif.

d. Ketersediaan tempat penitipan anak bagi karyawan yang bekerja di
perusahaan.

e. Penyusunan pekerjaan fleksibel; menyediakan fleksibilitas yang lebih
baik dalam penyusunan pekerjaan untuk menyesuaikan kondisi
personal karyawan, termasuk menyediakan waktu untuk anggota
keluarga.

f. Cuti harian; menyediakan akses cuti harian bagi karyawan.

g. Mobilitas pekerjaan; menyediakan akses yang lebih baik bagi
karyawan untuk mengerjakan berbagai pekerjaan tanpa harus terpaku
pada suatu pekerjaan tertentu.

h. Keamanan dan kesejahteraan; meningkatkan keamanan dan
keselamatan kerja, kesejahteraan, untuk seluruh karyawan di tempat
kerjanya.

i. Akses telepon; memberikan akses kepada seluruh karyawan untuk
menerima telepon atau pesan mendesak dari keluarga mereka ditempat
kerja, dan mendapatkan akses telepon untuk menghubungi keluarga
selama jam kerja.

2.4.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi work-life balance
Menurut Pouluse dan Sudarsan (2014), terdapat empat faktor yang
dapat mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja atau work-life
balance pegawai. Faktor pertama yaitu faktor individual yang mencakup
kepribadian, kesejahteraan dan emotional intelligence. Faktor kedua
yaitu faktor organisasional yang meliputi fleksibilitas pengaturan kerja

(flexibilty work arrangement), dukungan organisasi, stres kerja, konflik

peran, dan teknologi. Faktor ketiga yaitu faktor lingkungan yang meliputi
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pengaturan perawatan anak, dukungan keluarga serta faktor lingkungan
sosial lainnya. Faktor terakhir yang mempengaruhi work-life balance
pegawai yaitu faktor lainnya yang meliputi umur, status orang tua,
pengalaman kerja, tipe pekerjaan, dan penghasilan. Susunan pekerjaan
yang fleksibel dapat membantu karyawan untuk mencapai kehidupan
kerja dan non-kerja yang berjalan beriringan. Dengan kata lain, susunan
pekerjaan yang fleksibel dapat meminimalisir konflik antara kehidupan
kerja dan non-kerja serta meningkatkan work-life balance karyawan.
Kebijakan dan program-program organisasi dapat membantu
karyawan untuk mencapai work-life balance. Kebijakan-kebijakan yang
dimaksud adalah fleksibilitas pekerjaan karyawan, cuti, jam kerja, dan
fasilitas pengasuh anak. Berdasarkan faktor-faktor di atas yang
mempengaruhi work-life balance dapat disimpulkan bahwa tercapainya
work-life balance dipengaruhi oleh berbagai hal seperti, kepribadian,
psychological well- being, kecerdasan emosi, jabatan, teknologi,

dukungan sosial, serta keluarga.

2.5 Hubungan antara Flexible Working Arrangement dengan Work-Life

Balance

Penerapan flexible working arrangement berpengaruh pada
peningkatan produktivitas karyawan sehingga dapat meningkatkan
keuntungan yang akan diperoleh organisasi. Penerapan flexible working
arrangement (FWA) dapat meningkatkan kepuasan kerja, komitmen
organisasi, work-life balance dan mendorong karyawan untuk memberikan
performa terbaik (Kelliher & Anderson, 2010). Penerapan flexible working
arrangement dianggap menjadi sebuah solusi untuk mengakomodasi
dukungan kepada karyawan karena banyak penelitian yang menemukan
terjadinya pengaruh positif dari penerapan FWA dalam organisasi.

Beberapa hasil penelitian menunjukkan praktik kerja yang fleksibel
memfasilitasi keseimbangan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi

(work-life balance) (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014). Salah satu faktor
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implikasi fleksibilitas pada organisasi atau perusahaan, yaitu pemenuhan
terhadap kebutuhan keseimbangan kehidupan (work-life balance) karyawan
dimana perusahaan sebagai organisasi tempat bekerja membantu mengerti dan
memahami, contohnya konflik peran yang terjadi.

Pengaturan jam kerja fleksibel merupakan salah satu dari sekian
banyak jenis pengaturan kerja yang digunakan pada banyak organisasi. Di
Kenya, khususnya pada sektor perbankan, pengaturan kerja seperti ini sudah
sangat umum. Hal ini merupakan jawaban dari berbagai tantangan yang
dihadapi para karyawan yang bekerja di sektor perbankan di sana untuk
bangkit dari berbagai tekanan kerja, kelelahan, dan dapat menyeimbangkan
antara pekerjaan dan keluarga. Pekerjaan yang dilakukan dalam jam kerja yang
lebih fleksibel memungkinkan orang dapat mengatur kehidupan sehari-hari

mereka dengan lebih baik (Almer & Kaplan, 2002).

2.6 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu merupakan acuan kerangka berpikir yang
digunakan peneliti untuk mengkaji atau telaah pustaka terkait permasalahan
yang diteliti. Selain itu penelitian terdahulu juga dapat digunakan sebagai alat
pembanding terkait persamaan dan perbedaan antara penelitian sebelumnya
dan penelitian yang sedang dilakukan. Berikut penelitian terdahulu yang

dijadikan sebagai acuan atau perbandingan dalam melakukan penelitian ini.



Tabel 2.1 Studi penelitian terdahulu
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Judul Penelitian

Flexible Working
Arrangement dan

Analisis Pengaruh
Flexible Work

Flexible Working
Arrangement dan

Pengaruhnya Arrangement Pengaruhnya
Terhadap Work-Life Terhadap Work Terhadap Work-Life
Balance pada Life Balance Pada  Balance pada
Resellers Online Shop ~ Karyawan Driver Layanan
PerbankanGenerasi  Jasa Transportasi
Y di Kota Online di Kota
Makassar Yogyakarta
Tahun 2020 2021 2018
Penulis Reineldis Ina P. Hada  Lulu Angraini Hendrik Pandiangan
Ridwan
Lembaga Universitas Nusa Universitas Universitas Sanata
Cendana Hasanuddin Dharma Yogyakarta
Makassar
Rumusan Masalah  Apakah Pengaruh Apakah flexibility Apakah flexible
Flexible Working work arrangement working
Arrangement mempunyai arrangement
terhadap Work-Life pengaruhpositif dan ~ berpengaruh positif
Balance pada signifikanterhadap terhadap work-life
Resellers Online work-life balance balance pada driver
Shop? pada karyawan layanan jasa
perbankan generasi  transportasi online
Y di Kota di kota Yogyakarta
Makassar?
Metode Penelitian  Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif-
Kualitatif
Kesimpulan Dapat disimpulkan Hasil penelitian Dapat disimpulkan
secara keseluruhan analisis jalur bahwa dari hasil uji
bahwa penerapan menunjukkan bahwa  t.flexible working
flexible working flexible work arrangement
arrangement arrangement berpengaruh positif
berpengaruh positif berpengaruh positif ~ atau mempunyai
dan dapat digunakan  dan signifikan pengaruh kuat
untuk terhadap work-life terhadap work-life
menyeimbangkan balance. balance, artinya
antarapekerjaan dan semakin fleksibel
kehidupan pribadi maka semakin
(work-life balance). seimbang antara

pekerjaan dan
kehidupan pribadi.
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Berdasarkan hasil hasil penelitian yang disajikan dalam tabel
penelitian terdahulu menunjukkan flexible working arrangement
berpengaruh terhadap work-life balance, Serta hal ini semakin
memperkuat pendapat dari (Kelllher & Anderson, 2010) yang
menyatakan bahwa Penerapan flexible working arrangement (FWA)
dapat meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasi, work-life
balance dan mendorong karyawanuntuk memberikan performa terbaik.
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang disajikan dapat diketahui
persamaan dan perbedaan dalam penelitian yang akan dilakukan yaitu
sebagai berikut.

Persamaan:

a. variabel yang digunakan dalam penelitian ini relatif sama
yaitu flexible working arrangement dan work-life
balance;

b. pendekatan  penelitian menggunakan  pendekatan
kuantitatif.

Perbedaan:

a. waktu penelitian pada saat level pandemi yaitu PPKM Darurat
atau PPKM Level 4;

b. tempat penelitian dilakukan pada jenis organisasi publik;

c. objek penelitian.

2.7 Hipotesis Penelitian

Towers (1994) mengatakan bahwa saat ini banyak organisasi yang
menawarkan pengaturan jam kerja fleksibel (flexible working
arrangement) dan kebijakan yang mengatur keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini dikarenakan pengaturan jam
kerja fleksibel telah diidentifikasisebagai salah satu cara yang lebih
penting yang dapat digunakan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan
dan komitmen lainnya.

Grover dan Cooker (1995) menuturkan bahwa hubungan antara



pekerjaan yang fleksibel dan konflik antara kehidupan keluarga dan
pekerjaan, menekankan bahwa karyawan yang bekerja secara fleksibel
menunjukkantingkat konflik antara kehidupan keluarga dan pekerjaan
lebih rendah dibandingkan karyawan yang bekerja pada sektor formal.

Thomas dan Ganster (1995) menemukan efek positif secara tidak
langsung dari fleksibilitas kerja pada konflik antara kehidupan keluarga
dan pekerjaan. Efek positif tidak langsung ditemukan peningkatan
kontrol terhadap sikap, mental, dan kesehatan pada depresi pekerjaan.

Scandura dan Lankau (1997) dalam tinjauan literature fleksibilitas
kerja, menemukan bahwa jadwal jam kerja fleksibel menawarkan manfaat
bagi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi seperti,
menurunkan sedikit tekanan, memiliki pekerjaan yang lebih banyak,
mengurangi keterlambatan, mengurangi ketidakhadiran, meningkatkan
kepuasaan kerja, dan meningkatkan produktivitas.

Sedangkan menurut Glass dan Estes, serta Dex dan Smith, dalam
Hammer dkk (2005) menunjukkan bahwa praktik di tempat kerja dapat
membantu para karyawan untuk mengurangi konflik antara pekerjaan dan
kehidupan keluarga. Komitmen juga memperlihatkan bahwa faktor-faktor
personal seperti kebutuhan dan aspirasi individual menentukan sikap yang
bersama-sama dengan faktor kelompok dan organisasi seperti hubungan
dengan rekan kerja, kondisi kerja, kebijakan kerja dan kompensasi.
Karyawan yang merasa puas cenderung memberikan kontribusi yang
positif, begitupun sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas maka
memberikan kontribusi negatif terhadap organisasi.

Sistem jam kerja fleksibel telah didentifikasi sebagai salah satu
cara penting yang digunakan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan
komitmen lainnya. Jam kerja yang fleksibel dan praktiknya dapat
membantu mengurangi konflik di tempat kerja dan juga dalam kehidupan
keluarga.Penerapan jam kerja yang fleksibel mempengaruhi kepedulian
dan dukungan dari karyawan kepada organisasi yang ditunjukkan dengan

bentuk komitmen dan loyal terhadap pekerjaan.
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Hipotesis menurut Sugiyono (2015) merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian
telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan, dikatakan sementara,
karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan pada teori yang relevan,
belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui
pengumpulan data. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis dapat

dirumuskan sebagai berikut.

Flexible Working Work-Life Balance
Arrangement > (Variabel Y)
(Variabel X)

Bagan 2.1 Kerangka Konseptual
Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka konseptual, maka penulis
menetapkan hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut.
H1: FlexibleWorking Arrangement berpengaruh terhadap Work-Life

Balance pegawai di Dispedukcapil Lumajang.

38

HO: Flexible Working Arrangement tidak berpengaruh terhadap Work-Life

Balance pegawai di Dispedukcapil Lumajang.



BAB 3 METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Jika dilihat
dari tujuannya, penelitian ini adalah penelitian eksplanatif, yaitu
penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan tentang suatu gejala atau
hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian eksplanatif
menjelaskan hal-hal di balik fenomena, di balik sesuatu yang terjadi
sehingga mengetahui alasan-alasan mengapa fenomena itu terjadi.
Dengan demikian penelitian ini tidak hanya berupa suatu deskripsi
kejadian saja, melainkan juga merupakan upaya untuk melakukan uji
terhadap suatu teori. Dilihat dari sifat hubungan antar variabel, penelitian
ini termasuk ke dalam penelitian asosiatif yaitu penelitian yang bertujuan

untuk mengetahui hubungan dua variabel atau lebih.

3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil yang ada di Kabupaten Lumajang. Penelitian ini

dilaksanakan pada bulanJanuari hingga bulan Maret tahun 2022.

3.3 Populasi dan Sampel
3.1.1 Populasi

Yusuf(2014) mengatakan bahwa populasi merupakan salah
satu hal yang esensial dan perlu mendapat perhatian dengan
seksama apabila peneliti ingin menyimpulkan suatu hasil yang
dapat dipercayadan tepat guna untuk daerah (area) atau obyek
penelitiannya. Sugiyono (2015) mengatakan bahwa wilayah
generalisasi yang terdiriatas obyek atau subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari  dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Berdasarkan pengertian definisi populasi di atas maka, populasi
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dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang yang
berjumlah sekitar 110 orang.
Sampel

Sugiyono (2015) mendefinisikan sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sampel
merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
suatu populasi. Sampel digunakan sebagai perwakilan dari jumlah
populasi yang besar dimana peneliti kesulitan apabila menjangkau
secara keseluruhan. Maka, sampel yang diambil dari suatu populasi
harus benar-benar dapat mewakili/representatif. Teknik sampling
adalah teknik pengambilan sampel, untuk menentukan sampel dalam
penelitian, terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan. Teknik
sampling pada dasarnya dikelompokkan menjadi dua yaitu
Probability sampling dan Nonprobability sampling. Penelitian ini
menggunakan Probability sampling. Probability sampling adalah
teknik sampling dengan setiap anggota populasi memiliki peluang
yang sama dipilih menjadi menjadi sampel. Teknik Probability
sampling meliputi simple random sampling, stratified random
sampling, systematic sampling, multi-stage sampling, dan areaatau
cluster sampling. Penelitian ini menggunakan simple random
sampling yaitu pengambilan sampel dilakukan secara acak tanpa

memperhatikan strata yang ada.

Gay dan Diehl (1992) mengatakan bahwa ukuran sampel untuk
kepentingan korelasional dibutuhkan minimal sebanyak 30 sampel.
Berdasarkan penjelasan tersebut dan syarat tabel harga kritis dengan
sampel kecil (N < 30) pada koefisiensi rank spearman yang akan
digunakan sebagai teknik analisis data oleh peneliti, maka peneliti
mengambil jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 30 sampel,
dalam hal ini yaitu 30 pegawai di Dinas Kependudukan dan

Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang untuk dijadikan sebagai
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responden. Pemilihan 30 responden tersebut dilakukan secara acak
dikarenakan seluruh pegawai di Dispendukcapil Lumajang pernah

melaksanakan WFH (Work from Home).

3.4 Definisi Operasional Variabel

Sugiyono (2015) menyatakan bahwa variabel penelitian adalah
suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang
mempunyai variabel tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Definisi operasional merupakan
definisi yang menyatakanseperangkat petunjuk atau kriteria atau operasi
yang lengkap tentang apa yang harus diamati dan bagaimana
mengamatinya dengan memiliki rujukan empirislainnya (Silalahi, 2012).
Definisi operasional dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
bagaimana mengukur flexible working arrangement dan work-life
balance di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten
Lumajang berdasarkan indikator pada masing-masing variabel. Tiap
indikator akan digunakan peneliti untuk mendeskripsikan atau
menggambarkan flexible working arrangement dan work-life balance di
Dinas Kependudukan danPencatatan Sipil Kabupaten Lumajang.

Menurut Damiati, dkk (2017) sikap merupakan suatu ekpressi
perasaan seseorang yang merefleksikan  kesukaannya  atau
ketidaksukaannya terhadap suatu objek. Dari pengertian diatas dapat
disimpulkan bahwa sikap merupakan tanggapan reaksi seseorang
terhadap objek tertentu yang bersifat positif atau negatif yang biasanya
diwujudkan dalam bentuk rasa suka atau tidak suka, setuju atau tidak
setuju terhadap suatu objek tertentu. Berdasarkan penjelasan tersebut,
indikator yang akan diukur dalam definsi operasional variabel yaitu
mengenai sikap responden atau pegawai terhadap aspek-aspek flexible
workingarrangement dan sikap responden atau pegawai terhadap aspek-

aspek work-life balance. Ada 2 (dua) definisi operasional variabel yaitu
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flexible working arrangement (X1) dan work-life balance (Y1). Berikut

penjelasan operasional masing-masing variabel dalam penelitian ini.

3.4.1 Definisi Operasional Flexible Working Arrangement

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah aspek

flexible working arrangement. Flexible working arrangement

merupakan konsep pengaturan kerja fleksibel dengan mengubah pola

bekerja yang memungkinkan bagi pegawai untuk dapat memilih waktu

dan tempat bekerja secara fleksibel. Sistem pengaturan kerja fleksibel

tersebut memungkinkan pekerja untuk menentukan waktu lamanya

bekerja, waktu mulai hingga waktu selesai bekerja, serta lokasi atau

tempat bekerja yang disesuaikan dengan situasi dan kemampuan

pekerja. Sehingga pekerja memiliki kelonggaran untuk menyesuaikan

jadwal dan lokasi bekerja. Flexible working arrangement terdiri atas

dua indikator yaitu sebagai berikut.

1.

Tempat kerja diukur dari persepsi atau sikap pegawai mengenai
kelonggaran untuk menentukan tempat yang akan digunakan
sebagai lokasi bekerja. Kelonggaran yang dimaksud adalah
penyesuaian lokasi bekerja pada masa pandemi COVID-19 yang
dilakukan berdasarkan SOP (Standar Operasional Prosedur)
fleksibilitas dalam pengaturan lokasi bekerja pegawai yaitu
pelaksanaan tugas kedinasan di kantor (work from office) dan
pelaksanaan tugas kedinasan di rumah atau tempat tinggal (work
from home) sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-
undangan di bidang kepegawaian.

Waktu kerja diukur dari persepsi atau sikap pegawai mengenai
kelonggaran/kebebasan dalam menentukan durasi dan waktu
lamanya bekerja dalam mengerjakan serta menyelesaikan tugas
yang dibebankan dengan baik. Pegawai diberikan kelonggaran
dalam menentukan durasi bekerja pada masa pandemi COVID-19,
namun harus tetap mengikuti SOP (Standar Operasional Prosedur)

dengan melaporkan secara berkala hasil pelaksanaan tugas
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kedinasan kepada masing-masing pimpinan unit kerja serta
pegawai wajib melakukan presensi sesuai jam kerja dan tata cara

presensi yang berlaku di instansi masing-masing.

3.4.2 Definisi Operasional Work-Life Balance

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah aspek work-
life balance. Work-life balance merupakan suatu keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan seorang individu sehingga diharapkan
pekerjaan dan kehidupan keluarga dapat berjalan seiring secara harmoni.

Berdasarkan konsepsi tersebut, maka ada 2 hal yang berpengaruh

terhadap work-life balance yaitu, 1) tuntutan pekerjaan yang tidak

terlepas dari kondisi pekerjaan; 2) kehidupan individu yang tidak terlepas
dari kebutuhan waktu untuk keluarga. Keseimbangan kehidupan kerja
terkait dengan keterlibatannya dalam membagi peran di dunia pekerjaan
maupun dunia pribadi, porsi keterikatan dan kepuasan antara dua domain
tersebut dapat berjalan seimbang dengan konflik seminimal mungkin.

Berdasarkan konsepsi diatas, maka Work-life balance terdiri dari dua

indikator yaitu sebagai berikut.

1. Kondisi pekerjaan seperti jenis pekerjaan, tipe tempat kerja dan
masalah di tempat kerja diukur dari persepsi atau sikap pegawai
mengenai kondisi tuntutan pekerjaan atau kehidupan kerja. Tuntunan
pekerjaan dalam hal ini yaitu segala aspek fisik, psikologis, sosial dan
organisasional dari sebuah pekerjaan yang membutuhkan usaha dan
keterampilan fisik dan psikis secara berkelanjutan, sehingga
membutuhkan pengorbanan fisik dan psikologis tertentu.
Indikatornya seperti tekanan kerja yang tinggi, kondisi fisik
lingkungan kerja yang kurang mendukung, maupun interaksi
emosional dengan stakeholders atau rekan kerja. Selain itu, kondisi
di tempat kerja juga mengharuskan pegawai bekerja sesuai dengan
prosedur kerjadan pedoman kerja yang ditetapkan oleh instansi.

2. Kebutuhan waktu untuk keluarga diukur dari persepsi atau sikap

pegawai mengenai kondisi kehidupan keluarga atau kehidupan
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pribadi. Kehidupan keluarga dalam hal ini yaitu kondisi dimana
seseorang dapat menjalankan perannya dalam keluarga, seperti
memiliki waktu untuk keluarga dan menjalankan tanggungjawabnya
dalam keluarga. Sedangkan, kehidupan pribadi merupakan kondisi
kehidupan pribadi seseorang dalam melakukan aktivitas pribadinya,
seperti menyalurkan hobi dan memiliki waktu untuk menjalankan

kehidupan sosial di luar pekerjaan.



Tabel 3.1 Operasionalisasi variabel
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Variabel Aspek Indikator Item Pertanyaan
Tempat Kerja Sikap responden 1. Saya diberikan
mengenai kelonggaran dalam
kelonggaran untuk memilih lokasi
menentukan lokasi bekerja pada masa
bekerja pada masa pandemi COVID-
pandemi COVID-19 19
sesuai SOP (Standar > pajam bekerja,
Operasional saya mengatur
Prosedur) fleksibilitas lokasi kerja sesuai
pengaturan lokal'si ‘ yang diinginkan
bekerja pegawai yaitu 3. Pengaturan kerja
pelaksanaan tugas N fleksibel
kedinasan di kantor .
(work from office) meigkan .
: saya untuk bekerja
dan pelaksanaan dari rurmah
tugas kedinasan di )
rumah atau tempat 4. Penggturan kerja
tinggal (work from fleksibel
home) memungkinkan
saya untuk tetap
dapat bekerja
meskipun dalam
perjalanan
Flexible Working 2 (Si’:r}llg;;el;zrr_]lz;re suat
Arrangement (X1) keamanan dan
keselamatan kerja
yang telah
ditetapkan oleh
instansi
Waktu Kerja Sikap responden 6. Jam kerja fleksibel
mengenai membuat saya

kelonggaran dalam
menentukan durasi
dan waktu lamanya
bekerja pada masa
pandemi COVID-19
sesuai SOP (Standar
Operasional
Prosedur) dengan
melaporkan secara
berkala hasil
pelaksanaan tugas
serta melakukan
presensi sesuai jam
kerja

efektif bekerja

7. Jam kerja fleksibel
membuat saya tepat
waktu
menyelesaikan
pekerjaan

8. Saya merasa
nyaman dengan
adanya jam kerja
fleksibel

9. Jam kerja fleksibel
membuat saya tepat
waktu dalam
mengisi presensi

10.Jam kerja fleksibel
membuat saya
dapat melakukan
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kegiatan yang
disukai

11.Jam kerja fleksibel
dapat menurunkan
konflik antara
pekerjaan dan
keluarga

12.Saya memiliki
kelonggaran dalam
memilih waktu
untuk bekerja

13.Dengan adanya jam
kerja fleksibel,
memungkinkan
saya bekerja tanpa
adanya perintah
langsung dari
atasan

14.Saya merasa jam
kerja fleksibel
dapat mengurangi
persaingan antar
pegawai

Work-Life Balance
(Y1)

Kondisi pekerjaan

Sikap responden
mengenai kondisi
tuntutan pekerjaan/
kehidupan kerja
berdasarkan aspek
fisik, psikologis,
sosial dan
organisasional serta
prosedur yang
berlaku di tempat
kerja

1. Saya bekerja sesuai
dengan prosedur
yang ditetapkan
oleh instansi

2. Selama saya
bekerja tetap dapat
memenuhi
kewajiban terhadap
keluarga tanpa
mengabaikan
tanggungjawab
terhadap pekerjaan

3. Saya tidak bekerja
melebihi dari 24
jam

4. Saya tidak mudah
menjadi marah
ketika memiliki
masalah di tempat
kerja

5. Selama saya
bekerja tidak
merasa terbebani
dengan tekanan
kerja yang tinggi

6. Relasi di tempat
kerja saya mampu
membuat saya
nyaman
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7. Saya dihargai,
diayomi oleh rekan

sesama pegawai
Kondisi kebutuhan Sikap responden 8. Kehidupan
waktu untuk keluarga  mengenai kondisi keluarga saya
kehidupan tidak terganggu
keluarga/pribadi karena lancarnya
berdasarkan perannya komunikasi
dalam keluarga dan dengan anggota
waktuyang dimiliki keluarga walaupun
untukmelakukan sedang bekerja
aktivitaspribadi 9. Saya memiliki
cukup waktu
luang untuk
menjalankan hobi

10. Saya memiliki
kehidupan sosial
yang baik di luar
pekerjaan

11. Kehidupan
pribadi tidak
menyita waktu
kerja saya

12. Kehidupan
pribadi saya
membuat saya
bersemangat
bekerja

3.5 Teknik Pengumpulan Data

3.1.3

Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah melakukan pengukuran
terhadap fenomena sosial maupun alam. Meneliti dengan data yang
sudah ada lebih tepat kalau dinamakan membuat laporan dari pada
melakukan penelitian. Namun dengan skala yang paling rendah
laporan juga dapat dinyatakan sebagai bentuk penelitian. Terdapat
beberapa instrumen yang digunakan peneliti untuk menjawab
rumusan masalah yang diajukan, instrumen-instrumen tersebut

antara lain sebagai berikut.
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Observasi
Observasi adalah berupa aktivitas, kejadian,
peristiwa, objek, kondisi atau suasana tertentu dan
perasaan seseorang pengamatan terhadap suatu objek
yang diteliti baik secara langsung maupun tidak langsung
untuk memperoleh data yang harus dikumpulkan dalam
penelitian. Dalam hal ini peneliti melakukan observasi
tidak terstruktur yaitu, pengamatan yang dilakukan tanpa
menggunakan pedoman observasi, sehingga peneliti
mengembangkan pengamatannya berdasarkan jenis
kegiatan yang terjadi di lapangan untuk diamati, dimana
peneliti turun secara langsung ke responden dan juga
peneliti mengunjungi lokasi secara langsung. Dengan
mengunjungi lokasi peneliti dapat mengamati dan
mencatat berbagai hal tentang kegiatan-kegiatan yang
dilakukan oleh responden tersebut. Observasi ini
bertujuan agar peneliti lebih mampu memahami situasi
dan kondisi secara langsung untuk di amati.
Kuisioner
Dalam penelitian ini, instrumen pengumpulan data juga
berupa kuesioner dengan variabel dependen dan variabel
independen. Berikut ini merupakan bentuk pertanyaan
dalam kuesioner yang digunakan dalam penelitian
(Sugiyono, 2015).
1. Open questions (Pertanyaan terbuka)
Bentuk pertanyaan terbuka atau tidak ada pilihan
jawaban sehingga responden bisa mengisi jawaban
dengan bebas. Dalam kuesioner ini, pertanyaan
terbuka ada pada bagian identitas responden yang
bekerja di Dispendukcapil Lumajang.
2. Close-ended questions (Pertanyaan tertutup)
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Bentuk pertanyaan dengan alternatif pilihan jawaban
dan responden hanya memilih jawaban yang paling
sesuai dengan persepsinya. Dalam kuesioner
penelitian ini, pertanyaan tertutup ada pada bagian
data identitas responden berupa usia, pendidikan
terakhir, status pernikahan, lama bekerja dan
pelatihan yang pernah diikuti.
. Scale response questions (Pertanyaan skala respon)
Bentuk pertanyaan yang menggunakan skala untuk
mengukur dan mengetahui persepsi dari responden
terhadap pertanyaan-pertanyaan disediakan dalam
kuesioner. Dalam kuesioner penelitian ini, pertanyaan
skala respon ada pada semua pertanyaan mengenai
variabel independen dan variabel dependen. Pada
variabel dependen maupun independen skala ukur
menggunakan skala /ikert yaitu untuk mengukur sikap
dari persepsi seseorang maupun sekelompok orang
mengenai fenomena sosial. Skala [likert yang
digunakan untuk mengukur variabel dependen dan
independen terdiri dari 4 tingkatan. Pada variabel
flexible working arrangement (X) dan variabel work-
life balance (Y) menggunakan 4 kolom ketentuan
sebagai berikut.
1. Kolom pertama dengan kriteria sangat setuju
(SS) diberi skor 4
2. Kolom kedua dengan kriteria setuju (S) diberi
skor 3
3. Kolom ketiga dengan kriteria tidak setuju (TS)
diberi skor 2
4. Kolom keempat dengan kriteria sangat tidak

setuju (STS) diberi skor 1
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c. Wawancara
Wawancara merupakan suatu cara untuk mendekatkan
peneliti dengan responden dan memperoleh data melalui
berbagai pertanyaan tentang topik penelitian. Dalam
penelitian  ini  wawancara  dilakukan  dengan
menggunakan pedoman wawancara semi- terstruktur.
Wawancara semi-terstruktur merupakan cara pengajuan
pertanyaan berdasarkan paduan wawancara yang telah
disiapkan oleh peneliti.
3.5.2. Jenis dan Sumber Data
Metode pengumpulan dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi
dua yaitu sebagai berikut.

1. Sumber data primer adalah merupakan data penelitian yang
diperoleh langsung dari sumber asli. Data primer diperoleh dengan
melakukan observasi, wawancara dan kuesioner yangtelah di isi
langsung oleh responden.

2. Sumber data sekunder adalah data yang diperlukan dalam penelitian
untuk melengkapi informasi yang diperoleh dari data primer. Data
sekunder dalam penelitian ini bersumber dari dokumen-dokumen
resmi yang berupa catatan, gambar foto, jurnal yang memuat teori
dan penelitian terdahulu, artikel-artikel di media cetak seperti koran,
surat kabar online dan sumber- sumber lainnya yang relevan untuk

dapat mendukung penelitian ini.

3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas
3.6.1 Uji Validitas
Sarjono, Haryadi dan Winda Julianita (2011) mengatakan bahwa
uji validitas adalah bukti bahwa instrumen, teknik, atau proses yang
digunakan untuk mengukur sebuah konsep benar-benar mengukur
konsep yang dimaksudkan. Tujuan validitas adalah untuk mengukur

valid atau tidaknya valid dalam suatu item pertanyaan.
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Pengujian validitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan
teknik Bivariate Pearson (korelasi produk momen pearson) analisis
ini dilakukan dengan mengkolerasikan masing- masing nilai item
pertanyaan dengan nilai total keseluruhan pertanyaan. Nilai total
adalah penjumlahan dari keseluruhan item. Item-item pertanyaan
yang berkolerasi signifikan dengan nilai total menunjukkan item-
item tersebut mampu memberikan dukungan dalam mengungkap apa
yang diungkap, dibawah ini adalah rumus untuk uji validitas dengan

bantuan sofware SPSS versi 22 sebagai berikut.

g = B(IZXY) -EX) TY)

Vi EX)-EX} {(nEY)-E Y

Keterangan;

r = koefiensi korelasi setiap pertanyaan.

n = jumlah responden.

X = skor variabel (jawaban responden).

y = skor total dari variabel untuk responden ke-n.

Untuk menentukan apakah instrumen valid atau tidak
maka digunakan ketentuan sebagai berikut.
a) Jika nilai r hitung > r tabel, maka instrumen tersebut
valid.
b) Jika nilai r hitung < r tabel, maka instrumen tersebut
dikatakan tidak valid.
Uji Reliabilitas
Sarjono dkk (2011) mengatakan bahwa uji reliabilitas
bertujuan untuk mengukur konsisten atau tidak jawaban seseorang
terhadap item-item pertanyaan di dalam sebuah kuesioner.
Reliabilitas berarti dapat dipercaya artinya instrumen dapat
memberikan hasil yang tepat. Alat ukur instrumen dikategorikan
reliabel jika menunjukkan konstanta hasil pengukuran dan

mempunyai ketepatan hasil pengukuran sehingga terbukti bahwa alat
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ukur itu benar-benar dapat dipertanggung jawabkankebenarannya.
Koefisien reliabel dapat diperoleh dari rumus Cronbach’s Alpha
dengan bantuan sofware SPSS versi 22 sebagai berikut.

Zozb]

k"1 o2t

ro =21
11
Keterangan:
r11 = reliabilitas.

k = banyak butir pertanyaan.
> 52b = total dari varian masing-masing variabel.

62t = varian total.
Untuk menentukan apakah variabel reliabel atau tidak maka digunakan
ketentuan sebagai berikut.

1. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka item variabel tersebut dinyatakan
reliabel.

2. Jikanilai Cronbach’s Alpha < 0,60 maka item variabel tersebut dinyatakan
tidak reliabel.

3.7 Teknik Analisis Data

Pengujian hipotesis dengan menggunakan statistik nonparametris
sesuai dengan data-data ilmu sosial dan dapat digunakan bukan untuk skor
eksak dalam pengertian keangkaan, melainkan semata-mata merupakan
tingkatan atau rank serta sesuai dengan sampel yang kecil. Metode analisis
data statistik nonparametris dalam penelitian ini adalah metode korelasi Rank
Spearman. Jonathan dan Ely (2010) menyatakan bahwa korelasi Rank
Spearman digunakan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua
variabel berskala ordinal, yaitu variabel bebas dan variabel tergantung.
Ukuran asosiasi yang menuntut seluruh variabel diukur sekurang- kurangnya
dalam skala ordinal, membuat obyek atau individu-individu yang dipelajari
dapat di rangking dalam banyak rangkaian berturut-turut. Skala ordinal atau

skala urutan, yaitu skala yang digunakan jika terdapat hubungan, biasanya
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berbeda di antara kelas-kelas dan ditandai dengan “>” yang berarti “lebih
besar daripada”. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Rank Spearman. Teknik analisis data ini digunakan untuk
menganalisis hubungan antara variabel variabel flexible working arrangement
dengan variabel work-life balance. Adapun rumus Rank Spearman (Siegel,
2011) sebagai berikut.

6 Ye-1d;

N3 —N

Rumus tersebut digunakan apabila tidak terdapat skor sama pada

re=1-

variabel yang sama. Selanjutnya jika terdapat skor sama dalam satu variabel

maka rumus yang digunakan adalah sebagai berikut.

o Zx2+ ZyZ— Zdz

rs
2 +3 x% 3 y?
T
12 2
’y2=~2—N
t3-t
T=_
12

dengan N = jumlah responden
T = jumlah peringkat sama
di = Peringkat variabel X dikurangi peringkat variabel Y
Selanjutnya untuk menguyji signifikansi rs dengan jumlah sampel
kecil antara 4-30 responden, signifikansi dilakukan menggunakan Tabel P.
Untuk sampel besar > 10, rumus yang digunakan adalah sebagai berikut.

N -2
1—-rg

t=rg

dengan derajat kebebasan ditentukan melalui rumus db =N — 2.



BAB 4 HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Lokasi Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum

Pemaparan deskripsi lokasi penelitian diharapkan dapat membantu
peneliti memahami situasi, kondisi kerja, program kerja, berbagai
permasalahan yang dihadapi dan bahkan tantangan serta pembenahan
pelayanan yang akan mempermudah peneliti dalam mengolah data dan
informasi akurat yang mendukung dalam penelitian ini. Hal tersebut karena
deskripsi lokasi penelitian merupakan sebuah gambaran tentang tempat
penelitian ini dilakukan, sedangkan lokasi penelitian yang peneliti pilih adalah
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang.

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang
merupakan sebuah dinas yang bertugas untuk mencatat keadaan kuantitas
penduduk di Kabupaten Lumajang, serta melayani masyarakat dalam
memperoleh dokumen kependudukan dan pencatatan sipil secara resmi.
Kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Lumajang
beralamat di Jalan Basuki Rahmat No.03, Kabupaten Lumajang, Jawa Timur.
Jumlah penduduk Kabupaten Lumajang pada tahun 2020 sesuai dengan data
yang terdapat di Badan Pusat Statistik sebanyak 1.119.251 jiwa, terdiri dari
551.103 jiwa atau 49,24% laki-laki dan 568 jiwa atau 50,76% perempuan.
(Badan Pusat Statistik Jawa Timur Tahun 2020).

4.1.2 Visi dan Misi

a. Visi
Terwujudnya Masyarakat Lumajang yang Bermartabat, Makmur, Dan
Berdaya Saing.

b. Misi
1. Pemenuhan kebutuhan dasar untuk mewujudkan masyarakat yang

lebih sejahtera dan mandiri.

2. Mewujudkan perekonomian daerah berkelanjutan yang berbasis pada

pertanian, usaha mikro dan pariwisata.
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3. Reformasi Birokrasi yang efektif, professional, akuntabel dan

transparan untuk mewujudkan pemerintahan yang baik, benar dan

bersih (Good and Clean Governance).

4.1.3 Jenis Pelayanan

Jenis Pelayanan yang diberikan oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan

Sipil Kabupaten Lumajang, yaitu sebagai berikut.

a. Pelayanan Pendaftaran Kependudukan

1.

45 Bul'S

Pencatatan Biodata Penduduk dan Penerbitan Kartu Keluarga
Pelayanan Kartu Tanda Penduduk Elektronik (KTP- el )
Pelayanan Penerbitan KIA

Pelayanan Penerbitan Surat Pindah Datang

Pelayanan Pendataan Penduduk Rentan Administrasi

Kependudukan

b. Pelayanan Pencatatan Sipil

1.
2.
3.

10.

Pelayanan Penerbitan Kutipan Akta Kelahiran

Pelayanan Penerbitan Kutipan Lahir Mati

Pelayanan Penerbitan Kutipan Akta Perkawinan dan Kutipan
Pembatalan Perkawinan

Pelayanan Penerbitan Kutipan Akta Perceraian dan Kutipan
Akta Pencatatan Pembatalan Perceraian

Pelayanan Penerbitan Kutipan Akta Kematian

Pelayanan Penerbitan Kutipan Akta Pengangkatan, Pengakuan
dan Pengesahan Anak

Pelayanan Penerbitan Akta Perubahan Nama

Pelayanan Penerbitan Akta Perubahan Status Kewarganegaraan
dari WNA ke WNI

Pelayanan Penerbitan Pencatatan Peristiwa Penting Lainnya
Pelayanan Penerbitan Pembetulan dan Pembatalan Akta

Pencatatan Sipil
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4.1.4 Struktur Organisasi Dinas Kependudukan dan Pencatatan sipil Kabupaten

Lumajang
KEPALA DINAS
AGUS WARSITO UTOMO S.Pd.
SEKRETARIS DINAS
LUBNA AZIZAH, S.H.,M.M.
Pl |
SUB BAG. UMUM DAN
SUB BAG. PERENCANAAN KEPEGAWAIAN SUB BAG. KEUANGAN
R. MUH. ZAINI, S.AP. KUKUH DJOKO TRIATMAD]I EVI EFFENDI, S.H.,M.M.
BIDANG PELAYANAN BIDANG PELAYANAN BIDANG PENGELOLAAN BID. PEMANFAATAN DATA
PENDAFTARAN PENCATATAN SIPIL INFORMASI ADMINDUK DAN INOVASI PELAYANAN
PENDUDUK SRI SAJEKTI, S.H.,M.M. YONATAN KOBBA, HARIYANTO, S.AP.
Drs. ROCHMAT S.E,.MM.
WACHID J I |
[— SEKSI SEKS] SISTEM SEKSI KERIASAMA
SEKSLIDENTITAS ™1  KELAHIRAN INFORMASI
| | PENDUDUK AMIRSISwWANTO | || ADMINISTRASI A A
MOKH. BAHTIYAR KEPENDUDUKAN x
SEKSI PERKAWINAN SEKSI PEMANFAATAN
L DAN PERCERAIAN DATA DAN DOKUMEN
SEKSLPINDAH SEKSI PENGOLAHAN | KEPENDUDUKAN
ZAENAL, S.H. - DAN PENYAJIAN DATA
RIYADINI WAHYU
HASTUTI, S.Pd. AN ‘;’::.Tms""
SEKSI PERUBAHAN :
STATUS ANAK, SEKSI INOVASI
SEKSI PENDATAAN —| PEWARGANEGARAAN, SEKSI TATA KELOLA - PELAYANAN
: DAN KEMATIAN — DANSDM TEKNOLOGI
L PENDUDUK > AGUS SUWARNI, S.Pd.
ANI MURYANI SUNARIYATI INFORMASI DAN .
KOMUNIKASI
NURUL ALFIYAN,
AMd.KL.

Gambar 4.1 Bagan Struktur Organisasi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil

Kabupaten Lumajang

Berikut ini adalah uraian tugas dari masing-masing jabatan dalam

struktur organisasi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten

Lumajang.
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a. Kepala Dinas

Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil sebagaimana

dimaksud dalam Pasal 2 Peraturan Bupati Lumajang No. 62 Tahun

2016, mempunyai tugas membantu Bupati melaksanakan urusan

pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah di bidang

administrasi kependudukan.

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil dalam melaksanakan

tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1) menyelenggarakan

fungsi sebagai berikut.

l.
2.
3.

7.
8.
9.

Penyusunan program dan anggaran;

pengelolaan keuangan;

pengelolaan perlengkapan, urusan tata usaha, rumah tangga dan
barang milik daerah;

pengelolaan urusan Aparatur Sipil Negara;

penyusunan perencanaan di bidang pendaftaran penduduk,
pencatatan  sipil, pengelolaan informasi administrasi
kependudukan, kerja sama administrasi kependudukan,
pemanfaatan data dan dokumen kependudukan serta inovasi
pelayanan administrasi kependudukan;

perumusan kebijakan teknis di bidang pendaftaran penduduk,
pencatatan  sipil, pengelolaan informasi administrasi
kependudukan, kerja sama, pemanfaatan data dan dokumen
kependudukan serta inovasi pelayanan administrasi
kependudukan;

pelaksanaan pelayanan pendaftaran penduduk;

pelaksanaan pelayanan pencatatan sipil;

pelaksanaan pengelolaan informasi administrasi kependudukan;

10. pelaksanaan kerja sama administrasi kependudukan;

11. pelaksanaan pemanfaatan data dan dokumen kependudukan;

12. pelaksanaan inovasi pelayanan administrasi kependudukan;
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13. pembinaan, koordinasi, pengendalian bidang administrasi
kependudukan;

14. pelaksanaan kegiatan penata usahaan Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil; dan

15. pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati sesuai
dengan tugas dan fungsinya.

b. Sekretariat

Sekretariat sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 ayat (1) huruf b,

mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, mengkoordinasikan dan

mengendalikan kegiatan penyusunan program, administrasi umum dan

kepegawaian, keuangan serta memberikan pelayanan teknis administratif

dan fungsional kepada semua unsur di lingkungan Dinas Kependudukan

dan Pencatatan Sipil berdasarkan pedoman dan kebijakan yang ditetapkan

oleh Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Untuk

melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Sekretariat,

mempunyai fungsi sebagai berikut.

1. Perumusan dan penyusunan program dan kegiatan Dinas yang
selanjutnya ditetapkan sebagai pedoman kerja;

2. pelaksanaan koordinasi penyusunan program, anggaran dan
perundang-undangan;

3. pengelolaan dan pelayanan administrasi umum, kerjasama, dan
hubungan masyarakat;

4. pengelolaan urusan rumah tangga;

5. pengelolaan administrasi kepegawaian, pembinaan dan
peningkatan karier pegawai;

6. penyusunan rencana anggaran, pengelolaan keuangan serta
pertanggungjawaban pelaksanaan anggaran;

7. penyusunan rencana dan pelaksanaan Sistem Pengendalian
Intern;

8. penyusunan rencana kebutuhan perlengkapan dan peralatan
serta pelaksanaan keamanan dan kebersihan Dinas;

9. pemeliharaan dan pengadaan sarana prasarana;
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10. pengelolaan barang milik/kekayaan Daerah;

11. pelaksanaan koordinasi penyelenggaraan tugas-tugas bidang;

