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Abstrak

Kehadiran triple disruption (Digital Disruption, Pandemic Disruption dan Millenial Disruption) di era
revolusi industri 4.0 dan pandemi covid-19 bahkan menuju society 5.0 membuat tantangan
penyelenggaraan pemerintahan saat ini menjadi semakin kompleks dan memberikan perubahan
dinamis yang tidak bisa dihindari termasuk dalam perubahan model kerja dari model tradisional
menjadi model kerja baru yang modern, salah satunya adalah Flexible Working Arrangement (FWA).
Perubahan ini, bagaimanapun memiliki sejumlah efek positif dan negatif dengan beberapa risiko terkait
yang harus diketahui dan diantisipasi termasuk oleh organisasi pemerintah. Oleh karena itu, artikel ini
mengkaji dan menjelaskan bagaimana urgensi pelaksanaan FWA dalam organisasi pemerintah dilihat
dari berbagai sudut pandang, misalnya bagaimana jenis model dan jenis FWA yang dapat diterapkan,
manfaat dan dampak positif yang dihasilkan, dan tantangan yang dihadapi serta dampak negatif yang
perlu diantisipasi dalam pelaksanaan FWA. Untuk mendapatkan hasil yang efektif dan efisien
Organisasi pemerintah dapat menerapkan model dan jenis FWA sesuai dengan kebutuhan organisasi
dengan melakukan pemetaan stakeholders yang terlibat dalam perumusan kebijakan FWA, melakukan
pemetaan karakteristik organisasi dan karakteristik jabatan pegawai, menyusun standar dan metode
FWA serta menyediakan perangkat/ fasilitas penunjang FWA.

Kata Kunci: flexiblility working arrangement; fleksibilitas kerja; organisasi pemerintah

The Urgency of Implementing Flexible Working Arrangements
in Government Organizations in Indonesia

Abstract

The existence of triple disruption (Digital Disruption, Pandemic Disruption and Millennial Disruption) in the
era of industrial revolution 4.0 and the Covid-19 pandemic towards society 5.0 makes the challenges of the current
government administration increasingly complex, providing very dynamic changes that cannot be avoided,
including changing the work model from a traditional model to a modern model, one of which is the Flexible
Working Arrangement (FWA). These changes, however, have several positive and negative effects with some
associated risks that must be known and anticipated by government organizations. Therefore, this article examines
and explains how the urgency of implementing FWA in government organizations captured from various points
of view such as how the types of FWA models and scheme, the benefits and impacts produced, the challenges faced,
and the negative impacts that need to be anticipated in the implementation of FWA. To obtain effective and efficient
results Government organizations can choose FWA models and schemes according to organizational needs by
mapping stakeholders involved in the formulation of FWA policies, mapping organizational and employee position
characteristics, conducting FWA standards and methods, then providing FWA supporting tools/facilities
(information system, technology, etc.).

Keywords: flexibility working arrangement; flexibility; government organizations
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A. PENDAHULUAN

Tantangan dari perubahan lingkungan strategis
menuntut sektor birokrasi untuk beradaptasi.
Salah satunya adalah dengan manajemen ASN
yang adaptif. Hal ini akan sangat mempengaruhi
tata kelola pemerintahan dan pelayanan publik.
Manajemen ASN yang adaptif salah satunya
terlihat pada aspek rekrutmen. Banyaknya
generasi milenial yang mewarnai rekrutmen ASN
beberapa tahun belakangan ini, menuntut adanya
penyesuaian dalam pola kerja serta budaya kerja
dalam birokrasi (Suryanto et al., 2021).

Konsep fleksibilitas dan mobilitas sudah menjadi
topik yang banyak dibahas dalam perubahan
model kerja saat ini, setelah berkembang dalam
beberapa dekade terakhir sebagai tanggapan
terhadap perubahan cara kerja modern (Rubery et
al., 2016) dan kemajuan dalam teknologi digital
(Valenduc & Vendramin, 2017). Perkembangan
digitalisasi saat ini telah memperkuat tuntutan
akan pengaturan kerja yang fleksibel (Hirsch-
Kreinsen, 2016), selain itu pandemi covid-19 yang
terjadi selama dua tahun lebih telah
meningkatkan tren pengaturan kerja fleksibel
(Flexible Working Arrangement/ FWA) sebagai
model kerja baru di berbagai jenis dan level
organisasi (Soga et al., 2022).

Adopsi model FWA menimbulkan implikasi
signifikan bagi struktur organisasi, platform
teknologi digital, kesejahteraan pegawai, desain
tempat kerja secara fisik (Bentley et al., 2016;
Franken et al., 2021), keterlibatan dan kinerja
pegawai (Felstead & Henseke, 2017), kepuasan
kerja pegawai (Giovanis, 2018), produktivitas
pegawai (Arunmozhi et al., 2021). Namun di sisi
lain ~ Pandemi  COVID-19  juga  telah
mengungkapkan kekhawatiran baru, sehingga
menyoroti masalah tersembunyi terkait dengan
implikasi diterapkannya model FWA
(Furmanczyk & Kazmierczyk, 2020). Masalah-
masalah ini seperti bagaimana langkah-langkah
monitoring dan evaluasi kerja pegawai (Choi,
2018), pengaruhnya terhadap dengan
keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi (work
life-balance) (Como et al., 2021), dan efek negatif
lainnya yang disorot dari aspek kerja tim (van der
Lippe & Lippényi, 2020).

Flexible working sebenarnya telah diterapkan pada
salah satu perusahaan BUMN yaitu PT Telkom
Indonesia (Persero) Tbk dan mendapatkan award

Best Of The Best BUMN pada Penghargaan
Revolusi Mental BUMD Award 2018 karena
berhasil dalam implementasi revolusi mental dari
proses rekrutmen sampai retirement SDM yang
dikelola dengan efektif, lingkungan kerja yang
menyenangkan dengan menggunakan smart office
dan flexible work arrangement (Ma’'rifah, 2020).

Model kerja baru ini adalah keniscayaan dari
sebuah perubahan yang tidak bisa dihindari.
Organisasi pemerintah perlu melihat secara
komprehensif seperti apa dan bagaimana model
FWA ini akan diterapkan sebagai model kerja
baru pada organisasi pemerintah. Perubahan ini,
bagaimanapun memiliki sejumlah efek positif dan
negatif dengan beberapa risiko terkait yang harus
diketahui dan diantisipasi. Oleh karena itu, artikel
ini mengkaji dan menjelaskan bagaimana urgensi
pelaksanaan FWA dalam organisasi pemerintah
dilihat dari berbagai sudut pandang, baik dari
jenis model dan proses FWA, manfaat yang
dihasilkan, dan tantangan yang dihadapi dalam
pelaksanaan FWA, serta di akhir artikel penulis
memberikan rekomendasi bagaimana FWA ini
dapat dilaksanakan secara efektif di dalam
organisasi pemerintah.

B. PEMBAHASAN
Konsep FWA

FWA awalnya berasal dari praktik di Jerman pada
tahun 1970-an kemudian menyebar ke seluruh
Eropa Barat dan Utara selanjutnya ke Amerika
Serikat (AS) (Elbing et al.,, 1975). Studi awal
tentang FWA dilakukan oleh cendikiawan
berkebangsaan Amerika Elbing Alvar O. Elbing
dan Herman Gadon pada tahun 1974. Elbing &
Gordon (1974) berpendapat bahwa FWA
mempromosikan manajemen diri (self
management) dan kepuasan karyawan (employees
satisfaction).

FWA adalah konsep kerja yang memungkinkan
karyawan untuk memilih waktu untuk mulai
bekerja, tempat bekerja, dan waktu untuk
berhenti bekerja menggunakan platform online
(Hopkins & Pedwell, 2021). FWA dilakukan tanpa
batas-batas yang kaku dalam ruang kerja, jadwal,
dan kontrak kerja (Groen et al., 2018). Dari
berbagai penjelasan di atas, dapat dijelaskan
bahwa FWA merupakan model atau metode kerja
yang mengedepankan kemandirian pegawai
melalui fleksibilitas waktu, tempat kerja, cara
kerja yang digunakan, dan tools/alat yang
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digunakan untuk mendukung pekerjaan tersebut
(misalnya perangkat digital, online/ internet).

Jenis dan Model FWA

Menggunakan thematic analytical strategy, Soga et
al., (2022) membagi jenis FWA kedalam empat
kluster yaitu remote work, spatiotemporal work, on-
demand work, dan selfdirected work.

Remote Work

Jenis FWA ini mencakup konsep-konsep seperti
teleworking, telecommuting, remote work, virtual
work, part-time job, work from home, flexible
hours/schedules, flex time, flex leave, flex career, dan
flex place. Konsep-konsep ini berkaitan dengan
pekerjaan yang dilakukan jauh dari ruang kantor
tradisional, berhubungan dengan waktu, dengan
penekanan pada fleksibilitas.

Spatiotemporal Work

Jenis FWA ini melihat pekerjaan dalam kaitannya
dengan ruang dan waktu, dengan fokus pada
“sharing culture". Konsep-konsep seperti co-
working spaces, digital working hubs, job sharing, dan
office clubs memberikan pemahaman yang
berbeda tentang pekerjaan yang fleksibel karena
membutuhkan berbagi ruang dan kolaborasi.

On-demand work

On-demand work dapat dikaitkan dengan "on-call,"
"on-demand," dan "zero-hours", mengacu pada
alokasi tugas yang terfokus untuk waktu tertentu.
Konsep "on-demand" mengacu pada fleksibilitas
yang melekat dalam penggunaan ruang dan tidak
ada individu yang secara khusus dikaitkan
dengan ruang kerja tertentu dan tanpa
memerlukan persyaratan keterlibatan tetap
dengan organisasi.

Selfdirected Work

Jenis FWA ini mengacu pada individu yang
memiliki  kebebasan  untuk  menciptakan
pekerjaan mereka sendiri atau dikaitkan dengan
organisasi yang sudah mapan.

Dari empat kluster di atas, organisasi pemerintah
dapat memilih dan menyesuaikan FWA yang
akan dilaksanakan, dapat memilih salah satu
ataupun mengkombinasikan beberapa jenis
sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Urgensi FWA pada Organisasi Pemerinah

Dalam  konteks  organisasi ~ pemerintah,
pengaturan kerja fleksibel yang mengakomodasi
preferensi dan kebutuhan karyawan sebernarnya
telah diadvokasi secara luas oleh Pemerintah
Inggris sejak tahun 2003 (De Menezes & Kelliher,
2011). Namun dalam konteks di Indonesia kajian
empiris mengenai FWA menunjukan bahwa FWA
belum banyak dilakukan di dalam organisasi
pemerintah (Tasrin et al., 2021). Adapun beberapa
penelitian yang membahas terkait urgensi
penerapan FWA  seperti Irawati  (2019)
berpendapat FWA perlu dilaksanakan di sektor
publik karena beberapa fenomena, antara lain: 1)
Kinerja pemerintah tidak efektif secara optimal; 2)
Kurangnya sumber daya manusia yang
berkualitas dan produktif; 3) Persaingan dengan
sektor swasta untuk mendapatkan sumber daya
manusia terbaik; 4) Tuntutan Keseimbangan
Kehidupan Kerja; 5) Revolusi Industri 4.0 dan
potensi generasi milenial dengan karakter yang
unik. Untuk melengkapi pandangan tersebut,
penulis mencoba mengelompokan beberapa
outcomes dari FWA yang menjadi bagian dari
urgensi penerapan FWA di organsasi pemerintah
sebagai berikut:

FWA dapat Meningkatkan Motivasi Pegawai

Penelitian dari Ahmad et al. (2013) menunjukan
bahwa penerapan jam kerja yang fleksibel
menunjukkan dampak yang signifikan terhadap
motivasi pegawai. Selain fleksibilitas waktu, FWA
juga mengakomodir cara kerja baru misalnya
penyesuaian jenis ruang atau tempat kerja,
penelitian Davidescu et al. (2020) menunjukan
dampak jenis ruang kerja baru (flex office, co-
working, total home office, partial home office — FO,
CW, HOT, HOP) pada kinerja pegawai, kepuasan
kerja, kinerja organisasi, pertumbuhan dan
pengembangan profesional, hubungan sosial dan
profesional, dan kinerja profesional pribadi serta
pada tingkat motivasi kerja secara keseluruhan.

FWA dapat Menumbuhkan Inovasi

Fleksibilitas adalah kapasitas untuk berubah dan
beradaptasi dengan lingkungan yang menantang.
Ini bisa bersifat adaptif ketika tantangan hadir di
lingkungan atau spontan dan menjadi preferensi
untuk perubahan tanpa tekanan eksternal. Ketika
pegawai diberikan fleksibilitas, mereka akan
mampu melakukan perubahan dan adaptasi yang
merupakan elemen kunci dari inovasi
(Georgsdottir & Getz, 2004). Adanya fleksibilitas
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memberikan peluang dan potensi untuk
memperluas jangkauan kemampuan yang
diperlukan sebuah organisasi untuk berinovasi
(Martinez-Sanchez et al, 2019). Salah satu
penelitian empiris menunjukan bahwa ada
kontribusi positif dari fleksibilitas SDM internal
terhadap inovasi yang didorong oleh karyawan,
serta inovasi organisasi (Spiegelaere et al., 2014;
Mart, 2011) yang mendukung pengembangan
kemampuan inovasi teknologi yang mengarah
pada kinerja organisasi yang unggul (Martinez-
Sanchez et al., 2019).

FWA dapat Mengoptimalkan Produktivitas Pegawai
dan Kinerja Organisasi

Hal ini dibuktikan dengan bukti empiris bahwa
pegawai akan memiliki otonomi atas waktu dan
pengaturan kerja mereka yang dapat memberi
pegawai rasa kemandirian atas pekerjaan mereka.
Hal ini dapat dikaitkan dengan peningkatan
kepuasan kerja yang menghasilkan kinerja yang
lebih tinggi (Vasconcelos et al., 2015). Dalam
kasus pengaturan kerja fleksibel, pegawai akan
menempatkan nilai tinggi pada waktu dan
pengaturan kerja mereka dan juga memiliki rasa
kontrol yang dapat mengarah pada pengaruh
positif pada kepuasan kerja mereka (Wheatley,
2012). Pegawai dalam budaya pengaturan kerja
yang fleksibel akan kurang terganggu oleh rekan
kerja dan mereka dapat bekerja selama jam-jam
paling produktif dalam sehari yang dapat
eningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan
(Yu et al, 2019). Selain itu FWA dapat
meningkatkan kemampuan pegawai untuk
mengatasi dinamika yang berubah misalnya
perubahan organisasi, intensifikasi kerja, dan
tekanan kerja. Hal ini sangat penting untuk
mengembangkan dan meningkatkan kinerja
khususnya pada organisasi yang melayani
masyarakat/ organisasi sektor publik (Williams,
2019).

Tantangan Penerapan FWA

Perspektif Individu

Dari perspektif tingkat individu, beberapa
argumen terhadap FWA  berfokus pada

dampaknya seperti keseimbangan pekerjaan-
kehidupan yang buruk (Como et al, 2021),
masalah kesehatan (Cech & O’Connor, 2017), dan
fragmentasi hubungan kerja (Hafermalz &
Riemer, 2021; Soga et al., 2022). Selain itu, FWA
telah terbukti memperburuk konflik antara

pekerjaan dan  kehidupan pribadi, yang
mengakibatkan kerusakan pada struktur keluarga
(Bellmann & Hiibler, 2021) dikarenakan tidak ada
batasan waktu dalam pekerjaan. Tantangan
signifikan lainnya bagi individu berkaitan dengan
masalah kesehatan (Lockwood & Nath, 2021),
termasuk stres, gangguan kesehatan mental, dan
kelelahan yang diakibatkan dari terlalu banyak
pekerjaan, kelelahan, dan tekanan beban kerja
lainnya karena individu tetap beralih ke platform
teknologi digital mereka untuk bekerja (Cech &
O'Connor, 2017).

Perspektif Organisasi

Tantangan FWA juga dapat dilihat pada tingkat
kelompok dan organisasi, beberapa akademisi
menyatakan bahwa bekerja di  rumah
menghambat interaksi sosial, yang dapat
mempengaruhi kepercayaan pada tim kerja

(Hafermalz & Riemer, 2021). Ada juga
konsekuensi ~ terhambatnya  kontrol  dan
pengawasan (Soga et al, 2022), masalah

komunikasi dan hubungan kerja antar tim
(Chadee et al., 2021), mempengaruhi kohesivitas
dalam organisasi (Bentley et al., 2016), dan
komitmen kerja dalam tim (Zarei et al.,, 2021).

Selain itu FWA juga diindikasikan dapat
mengurangi  keterikatan pegawai dengan
organisasinya karena ketidakjelasan

pengembangan Kkarir (Gascoigne & Kelliher,
2017). Tantangan selanjutnya adalah berkaitan
dengan kualitas kepemimpinan, dalam FWA
seorang pemimpinan dituntut mempunyai
leadership yang dapat mengarahkan timnya untuk
bekerjasama dan berkolaborasi (Coelho et al.,
2020).

Perspektif Teknologi Digital

Selanjutnya menyiapkan infrastruktur teknologi
yang diperlukan untuk mendukung FWA sudah
menjadi keniscayaan selain dari kapasitas
individu dan organisasi yang mumpuni.
Misalnya, dengan tidak adanya komunikasi
langsung dalam pertemuan tatap muka, sistem
teknologi diperlukan untuk meninjau dan
memantau tim virtual, berbagi informasi, dan
membina kelompok kerja (Soga et al., 2022). Ini
adalah tugas dan tantangan baru bagi para
manajer untuk mengatur pola kerja baru agar
tidak terjadi masalah kesehatan mental akibat
pekerjaan dan teknologi (Tasrin et al., 2021).
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Tantangan lain adalah kecepatan Internet yang
lambat, peralatan yang buruk dan tidak memadai,
masalah  keandalan teknologi, kurangnya
pelatihan, dan adanya keengganan serta keraguan
menggunakan platform teknologi untuk FWA
(Chadee et al., 2021). Selain itu, platform digital
berpotensi menimbulkan kekhawatiran bagi
pegawai dan organisasi terkait keamanan data,
kejahatan siber, dan privasi (Soga et al., 2022).

C. PENUTUP DAN REKOMENDASI

Adanya triple disruption (Digital Disruption,
Pandemic Disruption dan Millenial Disruption) di
era revolusi industri 4.0 dan pandemi covid-19
bahkan menuju society 5.0 membuat tantangan
penyelenggaraan pemerintahan saat ini menjadi
semakin  kompleks dan dinamis serta
memberikan tekanan perubahan yang tidak bisa
dihindari, salah satunya perubahan model kerja
dari model tradisional menjadi model kerja baru
yang modern yaitu Flexible Working Arrangement.
Berbagai outcomes positif dari FWA seperti
peningkatan motivasi pegawai, bertumbuhnya
inovasi, dan peningkatan produktivitas serta
kinerja organisasi sudah sangat jelas terbukti
secara empiris menambah urgensi bagi organisasi
pemerintah untuk dapat berubah dan beradaptasi
dengan perkembangan global saat ini melalui
pendekatan cara kerja baru Flexible Working
Arrangement  sehingga dapat melaksanakan
penyeleggaraan pemerintahan berkinerja tinggi
secara efektif dan efisien.

Organisasi pemerintah dapat menerapkan model
dan jenis FWA sesuai dengan kebutuhan
organisasi. Untuk mengoptimalkan hasil dan
meminimalisir hambatan pelaksanaanya dapat
memperhatikan beberapa hal berikut:

1.  Pemetaan Stakeholders. Organisasi Pemerintah
sebaikanya dapat memetakan terlebih
dahulu stakeholders mana saja yang terlibat
dalam  perumusan dan penyusunan
kebijakan FWA. Misalnya unit yang
membidangi kepegawaian, unit tatalaksana,
unit keuangan, unit pengawasan, dan unit
sarana prasarana. Unit ini dapat memberikan
pandangannya sesuai dengan bidangnya
masing-masing, sehingga kebijakan FWA
akan lebih terarah dan tepat sasaran.

2. Pemetaan  Karakteristik ~ Organisasi  dan
Karakteristik ~ Jabatan Pegawai. Jenis dan
Karakteristik Organisasi tentunya berbeda-

beda, tergantung tugas pokok dan fungsinya
yang juga akan mempengaruhi karakteristik
dan jenis jabatan pegawai yang melekat pada
organisasi tersbut. Misalnya Tasrin et al.
(2021) membagi karakteristik organisasi dan
jabatan kaitannya dengan preferensi gaya
kerja menjadi empat kelompok yaitu
kelompok Pekerjaan Administrasi, Pelatihan,
Penilaian Kompetensi dan Penelitian.
Dengan mengetahui karakteristik ini,
organsasi akan lebih mudah dalam
menentukan unit mana dan/ atau jabatan
apa yang dimungkinkan untuk
melaksanakan FWA.

Pengaturan  Standard dan  Metode Kerja.
Suryanto et al., (2021) menegaskan bahwa
ada 3 indikator dalam menerapkan FWA:
birokrat diberikan pekerjaan sesuai dengan
kompetensinya, diberikan kebebasan untuk
berpendapat dan mempelajari hal-hal baru,
memberikan peluang untuk
mengembangkan potensinya. Oleh karena
itu, organisasi pemerintah perlu membuat
standar dan pedoman yang memuat aturan-
aturan teknis FWA. Skema FWA yang akan
dijalankan harus diatur secara rinci untuk
memberikan gambaran kepada seluruh
pegawai, sehingga memungkinkan pegawai
untuk menentukan skema apa yang akan
mereka pilih (misalnya apakah flekisibiltas
waktu, fleksibilitas tempat kerja, atau
fleksibilitas pembagian kerja). Selain itu
pengaturan fungsi control dan evaluasi pun
perlu ditentukan (Choi, 2017), agar
pelaksanaan FWA tetap dapat berjalan dan
memberikan hasil yang optimal untuk
kinerja organisasi. Hal ini juga akan
mengantisipasi  pegawai  mendapatkan
pekerjaan di luar beban kerja mereka (over
workload), sehingga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan personal pegawai
dapat terjaga.

Penyediaan  Perangkat dan Fasilitas Kerja.
Dalam pelaksanaan FWA organisasi harus
menyediakan teknologi, layanan, dan
kondisi kerja yang lebih cocok untuk
pegawainya di mana pun mereka berada
(Swailes, 2016), oleh karena itu kelengkapan
perangkat teknologi dan sistem informasi
menjadi hal yang penting untuk disediakan.
Selain itu tempat kerja juga harus
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disesuaikan, misalnya dengan menerapkan
area kerja yang lebih terbuka seperti co-
working space (Houghton et al., 2018).
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