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ABSTRAK

PENGARUH PENGATURAN KERJA FLEKSIBEL DAN WORK LIFE

BALANCE TERHADAP KEPUASAN KERJA
KARYAWAN WANITA DI INDONESIA

Oleh

RULLY DIAN APRIYANI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengaturan Kkerja
fleksibel dan work life balance terhadap kepuasan kerja. jenis penelitian
yang digunakan yaitu explanatory research menggunakan pendekatan
kuantitatif. Sampel yang digunakan adalah karyawan wanita di Indonesia
sebanyak 150 responden, yang dilakukan dengan teknik non-probabilitay
sampling dengan teknik purposive sampling. Data responden diperoleh dari
kuesioner yang disebar secara daring dengan menggunakan skala likert.
Pengolahan data yaitu menggunakan analisis statistik deskriptif dan regresi
linier berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
signifikan secara parsial pengaruh pengaturan kerja fleksibel dan work life
balance terhadap kepuasan kerja pada karyawan wanita di Indonesia dan
juga terdapat pengaruh secara simultan pada variabel pengaruh pengaturan
kerja fleksibel dan work life balance terhadap kepuasan kerja pada
karyawan wanita di Indonesia. Hasil penelitian memberikan saran bagi
perusahaan terutama untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia
lebih produktif dengan nilai kepuasan kerja yang tinggi.

Kata kunci : Karyawan Wanita, Pengaturan Kerja Fleksibel, Work Life
Balance, Kepuasan Kerja.



ABSTRACT

THE EFFECT OF FLEXIBLE WORKING ARRANGEMENTS AND
WORK LIFE BALANCE ON JOB SATISFACTION
WOMEN EMPLOYEES IN INDONESIA

By

RULLY DIAN APRIYANI

This research aims to determine the effect of flexible work arrangements
and work life balance on job satisfaction. The type of research used is
explanatory research using a quantitative approach. The sample used was
150 female employees in Indonesia, which was carried out using non-
probability sampling using purposive sampling technique. Respondent data
was obtained from questionnaires distributed online using a Likert scale.
Data processing uses descriptive statistical analysis and multiple linear
regression. The results of the analysis show that there is a partially
significant influence on the influence of flexible work arrangements and
work life balance on job satisfaction among female employees in Indonesia
and there is also a simultaneous influence on the variable influence of
flexible work arrangements and work life balance on job satisfaction among
female employees in Indonesia. The research results provide suggestions for
companies, especially to improve the quality of human resources to be more
productive with high job satisfaction scores.

Keywords: Female Employees, Flexible Work Arrangements, Work Life
Balance, Job Satisfaction.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di era perkembangan teknologi saat ini, sumber daya manusia sangatlah
penting bagi sebuah perusahaan. Sumber daya manusia yang berkualitas
dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja bisnis, salah satunya
adalah memberikan kenyamanan dan kebahagiaan bagi karyawan hingga
memberikan kepuasan kerja untuk mengoptimalkan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan oleh perusahaan. Kepuasan kerja merupakan hal yang
penting bagi setiap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kepuasan
kerja sebagai salah satu acuan pegawai terhadap pekerjaannya masing-
masing, yaitu keadaan emosi pegawai karena tingkat kepuasan setiap
pegawai berbeda-beda (Efrinawati et al., 2022). Kepuasan kerja pada
dasarnya adalah perihal yang bersifat individual sebab setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda yang cocok dengan nilai yang
berlaku di dalam diri setiap individu. Dalam upaya peningkatan kepuasan
kerja ada beberapa faktor yang berpengaruh dan akhir-akhir ini sering
dibicarakan yakni dua diantaranya adalah pengaturan kerja fleksibel dan

work life balance (Annisa, 2022).

Menurut Lee dkk. (2022), menetapkan pengaturan kerja yang fleksibel dapat
meningkatkan motivasi dan semangat kerja karyawan dengan mendorong
kepuasan kerja dan meningkatkan integrasi pekerjaan dan kehidupan
rumah. Menurut Salama et al., (2022) bahwa jam kerja yang fleksibel
merupakan faktor yang berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja,
yang mengakibatkan peningkatan signifikan dalam tingkat retensi karyawan
dan penurunan tingkat turnover. Penerapan work-life balance yang baik
tentunya akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan itu sendiri



(Nawarcono & Setiono, 2021). Konsep keseimbangan kehidupan kerja
mengangkat isu bahwa, sebagai manusia, kita berpartisipasi secara setara
dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi, dengan manfaat yang sama bagi
keduanya. Hal ini meningkatkan kepuasan, baik dalam kehidupan
profesional maupun pribadi (Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui, 2020). Masalah
kepuasan kerja sangat penting untuk diperhatikan, karena kepuasan yang
tinggi akan menciptakan suasana kerja yang menyenangkan dan akan
mendorong karyawan untuk berprestasi dan meningkatkan Kinerjanya.
(Rondonuwu et al., 2018).

Berdasarkan Global Workplace Analytics (2019) pengaturan kerja fleksibel
meningkat 140 % sejak 2005, kemajuan teknologi global mengalami
perkembangan dengan baik, sehingga para pekerja diberikan dukungan
untuk melakukan pekerjaan di luar kantor (Stefanie, 2020). Menurut
pengelompokan jam kerja penduduk Indonesia yang berumur 15 Tahun ke
atas yang bersumber dari Badan Pusat Statistika tahun 2019, menunjukkan
data bahwa rata-rata penduduk Indonesia memiliki jam kerja 35 jam - 44
jam per minggu, ini ditunjukkan dari total hasil yang diperoleh yaitu sebesar
30.416.237 penduduk. Artinya penduduk Indonesia bekerja dalam kurun
waktu kurang lebih delapan jam sehari. Ini sesuai denganperaturan yang
diatur Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan.
Namun, masih ada 55.554.456 penduduk Indonesia yang ternyata bekerja
lebih dari batas waktu yang telah ditentukan dalam Undang-Undang
Ketenagakerjaan, dan masih ada sebanyak 14.067.722 penduduk Indonesia
berkerja dibawah aturan yang ditetapkan oleh pemerintah (Theodora et al.,
2020).

Saat ini berbagai perusahaan di Indonesia telah menerapkan sistem Work
From Anywhere (WFA). Work From Anywhere (WFA) merupakan sistem
kerja yang memberikan keleluasaan kepada karyawan untuk memilih tempat
kerja di dari mana pun, yang artinya para pekerja bisa bekerja untuk lebih

fleksibel dalam menjalankan tugasnya. Selain itu, hal ini dapat mengurangi



stres karena tidak mengalami kemacetan dalam perjalan menuju tempat
kerja dan diharapkan dapat meraih work life balance. Salah satunya yaitu
pada karyawan wanita yang membutuhkan waktu lebih untuk mengurus
aktivitas didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan. Pada kenyataannya
pekerjaan dan keluarga sama-sama menjadi beban bagi para pekerja yang
mayoritas seorang ibu rumah tangga. Ketika memprioritaskan keluarganya,
maka akan berdampak pada menurunnya kinerja dan kepuasan kerja mereka
(Wisnu, 2023)

Tabel 1.1 Pekerjaan dengan potensi Flexible Working Arrangement
(FWA) terbesar

Jasa Keuangan dan Asuransi 76-86%
Manajemen 68-78%
Jasa Profesional, llmiah dan Teknis 62-75%
Teknologi dan Informasi 58-69%
Pendidikan 33-69%
Perdagangan 41-52%
Real Estate 32-44%
Pemerintahan dan Administratif 31-42%
Logistik 31-37%
Kesenian, entertainment dan pariwisata 19-32%
Kesehatan dan Sosial 20-29%
Perdagangan Eceran 18-28%
Pertambangan 19-25%
Manufaktur 19-23%
Transportasi dan Perdagangan 18-22%
Konstruksi 15-20%
Akomodasi dan Layanan Makanan 8-9%
Pertanian 7-8%

Sumber : Alinea.id, 2021



Berdasarkan tabel 1.1 beberapa jenis pekerjaan memiliki potensi jam kerja
fleksibel dengan persentase yang berbeda. Pola kerja seperti ini akan
membantu perusahaan dalam menghemat pengeluaran dan meningkatkan
efektivitas. Sedangkan bagi karyawan, keuntungan pengaturan Kkerja
fleksibel ini dapat dilihat melalui tingkat produktivitas. Hal ini dikarenakan
karyawan tidak diharuskan melakukan perjalanan dari satu tempat ke tempat
lain. Menurut Indonesian Business Coalition for Women Empowerment
(IBCWE) perusahaan swasta perlu melakukan pengaturan kerja fleksibel
secara permanen, hal ini dikarenakan WFH dalam sektor swasta cukup
menjanjikan yaitu 80% karyawan menyatakan bahwa mereka menjadi lebih
produktif ketika bekerja dari rumah (Alinea.id, 2021). Maka dari itu penulis
tertarik untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pengaturan kerja

fleksibel terhadap kepuasan kerja karyawan wanita yang ada di Indonesia.

Dalam riset yang dilakukan Jobplanet menemukan bahwa karyawan pria
dan wanita di Indonesia memiliki tingkat kepuasan kerja yang hampir
setara. Dalam beberapa faktor penilaian, karyawan wanita justru merasa
lebih puas ketimbang karyawan pria. (Jobplanet, 2016) mengelompokkan
para responden berdasarkan gender (pria dan wanita). Total responden yang
diikutsertakan dalam riset ini berjumlah 45.650 orang, dengan perbandingan
pria sebanyak 46,25 persen dan wanita sebanyak 53,75 persen. Para
responden yang bekerja sebagai karyawan itu tersebar di 35 provinsi di
Indonesia. Dari hasil riset ditemukan fakta bahwa secara umum, karyawan
pria sedikit lebih puas daripada karyawan wanita. Secara umum, tingkat
kepuasan karyawan pria terhadap pekerjaannya adalah sebesar 3,43
sedangkan tingkat kepuasan karyawan wanita sebesar 3,42 dari nilai
tertinggi 5,0. Menurut Kemas Antonius, sebagai Chief Product Officer
Jobplanet di Indonesia mengatakan, jika dianalisis lebih mendalam dengan
memperhitungkan beberapa faktor lainnya, Jobplanet menemukan bahwa

karyawan wanita memiliki tingkat kepuasan lebih tinggi terhadap jenjang



karier yaitu karyawan pria 3,04 sedangkan wanita 3,05. Work-life balance
karyawan pria 3,10 sedangkan wanita 3,12 (Aprillia lka, 2016). Penerapan
dari FWA dan work life balance juga mempunyai tujuan untuk memenubhi
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Secara keseluruhan,
fleksibilitas memiliki manfaat positif, seperti jadwal Kkerja alternatif yang
meningkatkan kualitas hidup karyawan di luar pekerjaan, diterapkan dengan
baik (Carlson et al., 2010). Sistem organisasi kerja fleksibel yang diterapkan
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan, memberikan
rasa aman dan bebas masalah dalam bekerja, memberikan waktu antara
pekerjaan dan keluarga (Stefanie et al., 2020). Tujuan dari keseimbangan
kehidupan kerja adalah untuk mengembangkan dan memelihara
keseimbangan kehidupan kerja yang menguntungkan karyawan dan
memungkinkan mereka menyeimbangkan kehidupan pribadi dan
profesional (Larastrini & Adnyani, 2019).

Pengaturan kerja yang fleksibel juga menguntungkan dunia usaha karena
mereka berfokus pada penyediaan layanan berkualitas tinggi untuk
memaksimalkan produktivitas mereka. Lingkungan kerja yang fleksibel
adalah lingkungan di mana karyawan memiliki lebih banyak kebebasan
untuk mengatur jadwal mereka untuk membantu mereka menyelesaikan hari
kerja mereka (Aziz-Ur-Rehman et al., 2020). Karena karyawan terkadang
menerapkan kebijakan yang disebutkan di atas, hal ini membuat mereka
cenderung malas, dan pengaturan kerja yang fleksibel mungkin memiliki

kelemahan (Saputra et al., 2022).

Pada penelitian yang dilakukan oleh Adnan Mousa Rawashdeh et al., 2016)
Hasilnya menegaskan bahwa pengaturan kerja yang fleksibel mempunyai
dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dan
keseimbangan kehidupan kerja. Selain itu, hasil survey menurut Maha Aziz-
Ur-Rehman dan Dr. Danish Ahmed Siddiqui yaitu temuan menunjukkan
bahwa pengaturan fleksibel berkorelasi signifikan dengan keseimbangan

kehidupan kerja. Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa keseimbangan



kehidupan kerja adalah mediator yang kuat antara keduanya. Pada penelitian
lain juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara pengaturan kerja
fleksibel, work life balance, dan kepuasan kerja driver gojek di Kota
Madiun oleh Lugman et al., (2022). Namun, penelitian yang dilakukan oleh
(Sitorus & Siagian, 2023)fleksibilitas kerja tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan kerja disebabkan oleh beberapa faktor salah satunya yaitu work
life balance yang diberikan pada karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian
yang dilakukan oleh | Made Devan Ganapathi (2016) menunjukkan bahwa
Work-Life Balance berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja
karyawan sebesar 42,2% dan sisanya 57,8% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti pada penelitian ini. Secara parsial, keseimbangan
kepuasan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Selain itu, hasil penelitian menurut (Nurjana dkk, 2022) menunjukan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, direkomendasikan
perusahaan dapat membuat kebijakan khusus tentang program khusus yang
dapat menunjang work life balance karyawan sehingga kepuasan kerja
tercapai maksimal. Dari beberapa hasil penelitian terdahulu yang sudah
dijelaskan, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai
pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja, namun penulis lebih
fokus pada karyawan khususnya wanita yang bekerja dengan jam ekrja
fleksibel dan menyeimbangkan antara kehidupan kerja dan kehidupan

pribadi mereka.

Berdasarkan fenomena yang terjadi, perlu dilakukan penelitian tentang
pengaturan fleksibilitas kerja dan work life balance, karena melihat
fenomena pengaturan kerja yang fleksibilitas dan keseimbangan kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi di Indonesia ini, masih ada beberapa
perusahaan yang dirasa masih belum mengerti dan menerapkan pengaturan

kerja yang fleksibel dan work life balance. Work life balance juga sangat



penting bagi masyarakat di Indonesia, karena suatu pekerjaan yang
berlebihan dapat mempengaruhi kesehatan mental karyawan terutama
wanita. Penerapan pengaturan kerja yang fleksibel memungkinkan
karyawan menikmati work life balance dan kepuasan secara pribadi dalam
membagi tugas saat bekerja di dalam perusahaan dan di luar perusahaan.
Berkaitan dengan penjelasan diatas, maka peneliti tertarik untuk meneliti
dengan judul “Pengaruh Pengaturan Kerja Fleksibel dan Work Life

Balance Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Wanita di Indonesia”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan latar belakang tersebut, maka rumusan masalah

peneltian ini adalah :

1. Berapa besar pengaruh signifikan pengaturan kerja fleksibel
terhadap kepuasan kerja bagi karyawan wanita di Indonesia?

2. Berapa besar pengaruh signifikan work life balance terhadap
kepuasan kerja bagi karyawan wanitadi Indonesia?

3. Berapa besar pengaruh signifikan pengaturan kerja fleksibel dan
work life balance secara simultan terhadap kepuasan kerja bagi

karyawan wanita dilndonesia?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan masalah di atas, tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini

adalah untuk mengetahui :

1. Besarnya pengaruh signifikan pengaturan kerja fleksibel terhadap
kepuasan kerja.

2. Besarnya pengaruh signifikan work life balance terhadap kepuasan
kerja.

3. Besarnya pengaruh signifikan pengaturan kerja fleksibel dan work
life balance secara simultan terhadap kepuasan kerja.



1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan yang ingin dicapai, maka penelitian ini diharapkan
memiliki manfaat baik secara langsung maupun tidak langsung. Adapun

manfaat penelitian ini sebagai berikut :

1. Manfaat teoritis
untuk menambah ilmu pengetahuan dan menambah wawasan
mengenai pengaruh pengaturan kerja fleksibel dan work life

balance terhadap kepuasan kerja.

2. Manfaat praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan
bagi perusahaan untuk membuat pengaturan kerja fleksibel dan
keseimbangan kerja bagi karyawannya untuk meningkatkan

kepuasan kerja.



I1. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

Menurut Stephen P. Robbins dalam Gani et al., (2021), organisasi adalah
suatu unit sosial yang dikoordinasikan secara sadar dengan batas-batas yang
relatif jelas yang terus bekerja untuk mencapai tujuan bersama.
Pengorganisasian juga dapat diartikan sebagai pekerjaan membagi tugas,
mendelegasikan dan menugaskan kegiatan yang harus dilaksanakan oleh
manajer di seluruh hierarki organisasi. Selain itu, definisi serupa oleh David
R. Hampton dalam bukunya manajemen menyatakan bahwa organisasi
adalah sekelompok orang permanen dalam sistem yang terstruktur dan
berkembang. Menurut Indriyo G. & Nyoman Sudita dalam Gani et al.,
(2021), perilaku organisasi adalah suatu sistem yang terdiri dari kegiatan-
kegiatan kerjasama yang dilakukan secara rutin dan berulang-ulang oleh
sekelompok orang untuk mencapai sasaran. Dapat disimpulkan bahwa ilmu
perilaku organisasi adalah ilmu yang mempelajari tentang hal-hal yang
dilakukan oleh sekelompok orang atau individu dalam suatu organisasi dan
bagaimana perilaku mereka dapat mempengaruhi kinerja organisasi tersebut.
Hal utama yang dipelajari dalam ilmu ini adalah sikap manusia terhadap
pekerjaan, rekan kerja, penghargaan, kerjasama, dan lain-lain.

2.1.1 Unsur-Unsur Organisasi

1. Kesatuan sosial, artinya organisasi terdiri dari kelompok-kelompok
orang yang secara alamiah saling berinteraksi

2. Koordinasi secara sadar, yaitu interaksi antar manusia yang diorganisir
sedemikian rupa sehingga membentuksuatu kesatuan yang bergerak ke arah
tertentu

3. Beberapa batasan berarti bahwa organisasi membedakan antara anggota
(yang merupakan bagian dari  organisasi) dan  non-anggota
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4.  Keberlanjutan adalah organisasi yang didirikan untuk jangka waktu
yang tidak terbatas sehingga dapat berjalan terus menerus

5  Tujuan bersama, artinya organisasi didirikan untuk mencapai sesuatu
yang tidak dapat dicapai oleh anggotanya secara individu

Salah satu ciri utama suatu organisasi adalah adanya sekelompok orang
yang terikatoleh norma, aturan, peraturan dan kebijakan yang telah
ditetapkansebelumnya dan masing-masing bersediamelaksanakannya
dengan penuh tanggung jawab. Ciri yang kedua adalah suatu organisasi
terdiri dari sekelompok orang, yang memelihara hubungan timbal balik,
saling memberi dan menerima, serta bekerja sama untuk menciptakan dan
mencapai tujuan, sasaran, dan sasaran. Ciri yang ketiga adalah dalam suatu
organisasi yang terdiri darikelompok-kelompok yang saling berinteraksi dan
bekerja sama,mempunyai tujuan pada suatu titik tertentu, yaitu adanya
tujuan bersama dan adanya keinginan untuk mencapainya Gani et al., 2021).

2.1.2 Prinsip-Prinsip Organisasi

Prinsip organisasi merupakan landasan yang menjadi prinsip dasar atau
standar perilaku suatu organisasi (Gani et al., 2021). Oleh karena itu, suatu
organisasi yang dibangun dan dijalankan berdasarkan prinsip-prinsip
organisasi akan menciptakan organisasi yang efektif dan efisien. Dalam
buku berjudul Business and Industrial Management, W. Warren Haynes
dan Joseph L. Massei Gani et al., 2021) menyatakan prinsip organisasi
dibagi menjadi empat kategori, yaitu:

1. Prinsip kesatuan pemerintah

2. Asas ruang lingkup pengendalian atau ruang lingkup pengawasan..

3. Prinsip eksklusi
4

Prinsip hierarki

2.1.3 Teori Perilaku Organisasi

1. Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), teori ini
menyatakan bahwa hubungan sosial di tempat kerja didasarkan pada
pertukaran timbal balik. Ketika perusahaan menyediakan pengaturan kerja

fleksibel dan mendukung work-life balance, karyawan merasa dihargai dan
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cenderung memberikan balasan positif berupa peningkatan kinerja dan
loyalitas, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja.

2. Teori Job Characteristics (Job Characteristics Model), dikembangkan
oleh Hackman dan Oldham, teori ini menyatakan bahwa pekerjaan yang
memiliki karakteristik tertentu seperti variety, autonomy, task identity, task
significance, dan feedback dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
motivasi. Pengaturan kerja fleksibel dapat meningkatkan rasa otonomi
karyawan, sementara keseimbangan kerja-kehidupan dapat meningkatkan

kesejahteraan mereka secara keseluruhan.

2.1.4 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Perilaku Organisasi
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi efektifitas dan efisiensi suatu
organisasi terhadap pegawainya adalah :

1. Mengurangi ketidakhadiran. Absen bukan masuk kerja tanpa alasan.
Tingkat ketidakhadiran yang tinggi dapat berdampak langsung pada
efektivitas dan efisiensi organisasi.

2. Penjualan menurun. Pergantian, atau pergantian karyawan, mengacu
pada karyawan yang masuk dan keluar dari suatu organisasi karena pensiun
permanen dari organisasi.

3. Meningkatkan kepuasan kerja.

Kepuasan kerja adalah perbedaan antara apa yang mereka pikir seharusnya
mereka dapatkan dan apa yang sebenarnya mereka dapatkan.

Perilaku organisasi memiliki tiga aspek utama :

1.  Aspek Konseptual : Perilaku organisasi mempunyai tiga aspek
konseptual yaitu faktor antropologis, budaya dan semua faktor sosial yang
mempengaruhi terbentuknya ilmu pengetahuan, yang saling bergantung satu
sama lain.

2. Dimensi sistem . meliputi bagaimana melakukan proses manajemen
untuk melaksanakan suatu kegiatan secara efektif dan efisien berdasarkan
metode matematis atau logika.

3. Dimensi manusia : Aspek ini merupakan faktor penentu dalam

organisasi dan tercermin dalam psikologi.
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2.2 Kepuasan Kerja

Menurut Wicaksono dan Gazali (2021), kepuasan kerja merupakan
perasaan menyenangkan yang timbul dari persepsi individu dalam
menyelesaikan tugas atau memenuhi kebutuhannya untuk mencapai nilai-
nilai kerja yang penting bagi mereka. Sedangkan Menurut Cronley & Kim
dalam (Chandra Putra et al., 2020), kepuasan kerja merupakan ukuran
subjektif dari ketidakpuasan individu terhadap pekerjaannya dan perusahaan
tempat bekerja. Selain itu, stres terkait pekerjaan juga merupakan akibat dari
pengalaman emosional positif yang muncul karena melebihi ekspektasi di
tempat kerja. Menurut Bloomfield dalam (Chandra Putra dkk, 2020),
tekanan kerja adalah sikap yang dimiliki karyawan terhadap rekan kerjanya
dan didasarkan pada beberapa faktor yaitu faktor intrinsik dan ekstrinsik
(seperti yang dibahas dalam Hee et al., 2019).Untuk mengukur tingkat
kepuasan kerja karyawan dalam bekerja di suatu perusahaan terdapat
beberapa indikator yang perlu diperhatikan, indikator tersebut antara lain
adalah salary & welfare, leader behavior, work itself, interpersonal
relationship, job competency, dan personal growthLee et aldalam (Chandra
Putra et al., 2020).

2.2.1 Teori Kepuasan Kerja

Menurut Wibowo (2014: 414) ada dua teori dalam kepuasan kerja yaitu Two
Factor Theory dan Value Theory. Adapun karakteristik dari kedua teori
adalah sebagai berikut :

A. Two Factor Theory

Teori ini menjelaskan bahwa ketidakpuasan biasanya dihubungkan dengan
situasi yang ada di lingkungan kerja yaitu keamanan, dan hal-hal lain yang
berkaitan.

B. Value Theory

Berdasarkan teori ini, bahwa kepuasan kerja terjadi jika hasil pekerjaan
yang diterima sesuai harapan. Teori ini berbeda dengan yang sebelumnya,
untuk mendapatkan kepuasan kerja individu diharapkan dapat

menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja.
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Selain itu menurut (Nabilla & yeyen, 2022) terdapat teori lain yang
berkaitan dengan kepuasan kerja yaitu :

Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau
tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila ia
mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan karyawan
terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila

kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, maka karyawan merasa tidak puas.

2.2.2 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Lee et al dalam (Chandra Putra dkk, 2020). Indikator kepuasan
kerja adalah :

1. Gaji & kesejahteraan . hak karyawan untuk menerima sejumlah
uang yang diberikan oleh perusahaan dalan kurun waktu yang sama,
sedangkan kesejahteraan adalah balas jasa yang diberikan perusahaan untuk
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

2. Perilaku pemimpin . gaya kepemimpinan pada tindakan
interaksi terhadap karyawan.

3. Pekerjaan itu sendiri . kepuasan karyawan terdapa tugas menarik
yang diberikan, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan menerima
tanggung jawab.

4.  Hubungan antarpribadi : hubungan yang melibatkan perasaan
sesama karyawan.

5. Kompetensi kerja : kemampuan yang dimiliki karyawan
untuk melakukan pekerjaannya dengan baik.

6.  Pertumbuhan pribadi : pengembangan diri terhadap karyawan

dalam beberapa bidang termasuk kesehatan mental, fisik dan emosional.

2.2.3  Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
Menurut (StaffAny, 2022) ada beberapa faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja yaitu :
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1. Gaji dan Insentif
Karyawan menginginkan pemberian gaji dan insentif sesuai dengan apa
yang sudah dikerjakan selama bekerja. Insentif memengaruhi kepuasan
kerja karena karyawan akan merasa dihargai dengan insentif yang diberikan.

2. Atasan dan Rekan Kerja
Apabila atasan dan rekan kerja berprilaku baik dan saling mendukung, hal
tersebut dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Pek untuk erjaan
akan lebih mudah apabila lingkungan kerja terasa nyaman dan akan merasa
puas selama bekerja.

3. Keamanan Lingkungan Kerja
Keamanan memang sangat dibutuhkan bagi karyawan, tempat kerja harus
memastikan bahwa lingkungan kerja aman dan terhindar dari hal-hal buruk
kepada karyawannya. Salah satu bentuk keamanan yang diberikan yaitu
asuransi kerja. Karyawan tidak merasa khawatir sehingga kinerja yang
dihasilkan baik dan mereka juga merasa puas dengan keamanan di
lingkungan kerjanya.

4. Work Life Balance
Keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan merupakan impian bagi
banyak orang. Batasan pekerjaan memberikan kebebasan karyawan dan
merasa produktif dengan keseimbangan yang dilakukan. Akhirnya,
karyawan merasa puas dan terbebas dari stress kerja yang disebakan oleh

faktor keseimbangan.

Berdasarkan teori yang telah dijelaskan diatas, ada beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, dengan adanya faktor tersebut
karyawan akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi sehingga menghasilkan
ide yang kreatif dan inovatif untuk menunjang hasil kinerja yang dimiliki

karyawan.

2.3 Pengaturan Kerja Fleksibel
Fleksibilitas merupakan kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap
perubahan lingkungan. Dengan kata lain, Fleksibilitas jam kerja disebut

sebagai metode adaptasi yang signifikan dan efektif terhadap perubahan
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keadaan Altindag et al., 2014). Fleksibilitas kerja juga memberikan
kenyamanan bagi individu sehingga dapat mengurangi stres kerja untuk
meningkatkan mental dan fisik sehingga mereka dapat bekerja dengan baik.
Selain itu, dari beberapa organisasi fleksibilitas kerja dapat meningkatkan

produktivitas karyawan dalam menjalankan tugasnya Abid., 2017).

Fleksibilitas jadwal, menurut Carlson et al. (2010), adalah pengaturan kerja
yang fleksibel yang mengacu pada memiliki ruang kerja dan waktu kerja
yang ditentukan, baik formal maupun informal, yang memfasilitasi
karyawan dalam kemampuannya menyelesaikan tugas tepat waktu, sesuai
jadwal, dan di tempat yang tepat. Dalam praktiknya, jam kerja fleksibel
memiliki beberapa keuntungan yang sangat bermanfaat bagi karyawan dan
juga bisnis. Manfaat yang diperoleh karyawan dengan penerapan sistem
jadwal kerja fleksibel ini adalah mereka dapat lebih mudah mengatur jadwal
kerjanya, sehingga pekerjaan tidak mengganggu kehidupan pribadinya. Pada
akhirnya, hal ini akan memungkinkan karyawan mencapai keseimbangan
kehidupan kerja Shagvaliyevaet et al., (2014). Menurut penelitian yang
dilakukan oleh Rawashdeh et al. (2016) menyimpulkan bahwa jadwal kerja
yang fleksibel mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dalam bekerja. Hal ini juga ditegaskan oleh temuan
Fatkhul Huda dan (Muhamad Ekhsan, 2023).

2.3.1 Indikator-indikator Pengaturan Kerja Fleksibel

Menurut Carlson et al., (2010) fleksibilitas dalam penjadwalan (schedule
flexibility) adalah pengaturan kerja secara fleksibel yang berarti pemilihan
tempat dan waktu untuk bekerja baik formal atau informal yang dapat
memfasilitasi karyawan atau pegawai dalam kebijakan berapa lama (time
flexibility), kapan (timing flexibility) dan dimana (place flexibility) bekerja.
Indikator Pengaturan kerja fleksibel antara lain:

1. Time Flexibility

Karyawan dapat memodifikasi durasi kerja secara fleksibel yaitu berapa

lama dalam bekerja dan memiliki surasi kerja yang tidak melebihi 12 jam
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untuk menyeimbangan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribbadi sesusai
kemampuan masing-masing.

2. Timing Flexibility

Karyawan dibebaskan untuk memilih jadwal kerjanya, dapat memilih kapan
mulai dan kapan selesai waktu bekerja sesuai keinginan.

3. Place Flexibility

Karyawan dibebaskan dalam memilih tempat kerjanya agar merasa lebih
nyaman dengan lingkungan kerja. Karyawan dapat memilih lokasi diluar

kantor untuk menyelesaikan pekerjaan.

2.3.2 Manfaat pengaturan kerja yang fleksibel

Bukan hanya perusahaan yang menuai manfaat dari kerja fleksibel, tetapi
juga karyawan. Manfaat pengaturan kerja fleksibel bagi karyawan sangat
banyak (Press, 2023) :

1. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang lebih
baik

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mungkin merupakan
salah satu aspek terpenting dalam pekerjaan saat ini. Dalam banyak kasus,
karyawan menganggap hal ini lebih penting daripada gaji yang mereka
terima. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang sehat
memberikan karyawan waktu untuk kehidupan pribadi mereka, untuk
menghabiskan waktu bersama keluarga atau melakukan aktivitas lain yang
mereka sukai.

2. Peningkatan kesehatan dan kesejahteraan

Karyawan dengan pekerjaan yang fleksibel lebih jarang mengalami stres
dan jauh lebih santai daripada mereka yang memiliki jadwal kerja yang
ketat. Terlepas dari apakah mereka stres karena pekerjaan atau masalah
pribadi, fleksibilitas dalam jadwal kerja dapat mengubahnya.

3. Peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja

Pekerja jarak jauh tidak hanya duduk-duduk saja dengan piyama sepanjang
hari. Berlawanan dengan kepercayaan umum, karyawan jarak jauh dapat


https://www.camplify.co.uk/blog/kids-road-trip
https://www.camplify.co.uk/blog/kids-road-trip
https://www.camplify.co.uk/blog/kids-road-trip
https://tmetric.com/work-schedules
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bekerja lebih lama, sering kali tidak dapat mencabut dan melepaskan diri.
Ini adalah sebuah paradoks - segera setelah Anda memiliki kebebasan, Anda

mulai mencintai pekerjaan Anda dan mulai bekerja lebih giat lagi.

4. Keterlibatan karyawan yang lebih baik

Karyawan yang dapat memiliki fleksibilitas dalam jadwal jam kerja mereka
menunjukkan keterlibatan karyawan yang lebih tinggi. Hal ini merupakan
hasil dari penghargaan yang mereka rasakan atas kebebasan kreatif untuk
bekerja sesuai keinginan mereka. Biasanya, karyawan yang dipercaya untuk
bekerja dengan jam kerja yang fleksibel membalas "kebaikan™ ini dengan
lebih banyak keterlibatan dan produktivitas.

5. Mengurangi tingkat stres dan kelelahan

Jadwal yang fleksibel dapat mencegah kelelahan yang disebabkan oleh
terlalu banyak bekerja. Fleksibilitas sangat penting bagi semua karyawan,
namun lebih penting lagi bagi profil seperti pelajar atau orang tua muda.
Untuk kategori ini, jam kerja yang fleksibel atau kemungkinan untuk
bekerja dari rumah bisa sangat berharga.

6. Penurunan biaya perjalanan

Karyawan yang bekerja dari rumah atau yang tidak bergantung pada lokasi
menghemat banyak uang untuk transportasi dari dan ke tempat kerja. Dan,
bukan hanya uang yang mereka hemat, tetapi juga waktu. Dua jam yang
Anda habiskan untuk perjalanan pulang dan pergi lebih baik dihabiskan
bersama keluarga atau orang yang Anda cintai. Sebagai bonus, dengan tidak
terlalu sering bepergian, Anda akan mengurangi jejak karbon.

7. Lebih banyak pilihan dalam real estat

Karyawan dapat membeli atau menyewa rumah yang lebih terjangkau tanpa
perlu khawatir apakah mereka dekat dengan ruang kantor. Atau, mereka
bahkan dapat pindah ke daerah pinggiran kota tanpa mengkhawatirkan jarak
tempuh ke kantor.

8. Standar hidup yang lebih baik

Pasar global berjalan dua arah - pemberi kerja dapat mengakses talenta di

seluruh dunia, dan karyawan dapat memperoleh pekerjaan internasional.


https://blog.empuls.io/id/ways-to-prevent-burnout/
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Berdasarkan definisi yang telah dijelaskan diatas, hal ini menyatakan bahwa
pengaturan kerja fleksibel adalah salah satu upaya yang diberikan agar
seseorang bertahan atau puas terhadap pekerjaannya karena kebebasan

memilih dari waktu dan tempat untuk bekerja.

2.4 Work-Life Balance

Work life balance merupakan situasi individu dapat membagi antara waktu
di dalam pekerjaan, kehidupan keluarga diluar pekerjaan. Hal tersebut dapat
mengurangi adanya konflik yang terjadi antara kehidupan pekerjaan dengan
kehidupan pribadi. Dengan adanya work life balance seorang karyawan
menjadi lebih produktif. Selain itu, dengan adanya waktu yang lebih maka
seseorang bebas untuk melakukan hal yang mereka senangi. Apabila
individu tidak mendapatkan keseimbangan kehidupan kerja yang baik,
kinerjanya cenderung akan menurun dan menggangu aktivitas kerja yang
lain. Keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada konsep keseimbangan
yang melibatkan bekerja atau bahkan hidup selaras dengan keluarga, teman,
komunitas, dan pertumbuhan spiritual. Konsep keseimbangan kehidupan
kerja mengacu pada pelaksanaan aktivitas kerja dengan efisiensi maksimum
baik di dalam maupun di luar organisasi (Noviani, 2021).

Teori Work Life Balance

Menurut Wibowo Nurdin (2018) ada dua teori dalam kepuasan kerja yaitu
Teori Tanggung Jawab dan Teori Keadilan. Adapun karakteristik dari kedua
teori adalah sebagai berikut :

A. Teori Tanggung Jawab : yaitu memiliki sikap serta kesadaran yang
tinggi dan menunjukkan rasa tanggung jawab yang besar terhadap
pekerjaannya, sanggup menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan dengan
baik, berani menanggung resiko terhadap keputusan yang diambil, dan
bekerja lebih giat.

B. Teori Keadilan . Teori ini berpendapat bahwa karyawan
yang merasa adil dan sesuai dengan gaji dan insentif yang diterima mereka
cenderung memiliki kinerja yang lebih baik dan dapat mengatasi tekanan
dari atasan.
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2.4.1 Manfaat Work Life Balance

Menurut Lazar dkk. dalam (Dina 2018:189), berikut adalah beberapa
manfaat yang dapat diperoleh dunia usaha dari upaya mencapai work-life
balance:

1. Adanya komitmen dan loyalitas karyawan

2. Meningkatkan daya retensifitas klien

3. Menurunkan ambang batas ketidakhadiran dan keterlambatan

4. Meningkatkan produktivitas

5. Menurunnya turnover karyawan

Manfaat yang dapat dirasakan individu atau karyawan dengan menggunakan
pendekatan work-life balance ini:

1) Meningkatkan produktivitas kerja;

2) Mengurangi stres terkait pekerjaan;

3) Memperkuat karyawan terhadap stres akibat pekerjaan;

4) Mengurangi ambang stres terkait tugas-tugas yang berhubungan dengan
pekerjaan;

5) Kesehatan Jasmani dan Rohani.

2.4.2 Indikator-indikator Work Life Balance

Menurut McDonald et al., dalam (Rondonuwu, 2018) indikator-indikator
dalam mengukur work-life balance adalah sebagai berikut :

1) Time Balance (Keseimbangan Waktu) Time balance yaitu jumlah waktu
yang diberikan oleh individu baik bagi pekerjaannya maupun hal-hal diluar
pekerjaan misalnya seperti waktu bagi keluarganya. Keseimbangan waktu
yang dimiliki oleh karyawan menentukan jumlah waktu pekerjaan maupun
kehidupan pribadi mereka dengan keluarga, beragam aktivitas kantor,
keluarga atau tempat bersosialisasi lainnya hanya dapat dimiliki karyawan.
Keseimbangan waktu yang dicapai karyawan menunjukan bahwa tuntutan
dari keluarga terhadap karyawan tidak mengurangi waktu professional
dalam menyelesaikan pekerjaan.

2) Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan) Involvement balance
merujuk pada jumlah atau tingkat keterlibatan secara psikologis dan

komitmen suatu individu dalam pekerjaannya maupun hal-hal diluar



21

pekerjaannya. Waktu yang dialokasikan dengan baik belum tentu cukup
sebagai dasar pengukuran tingkat work-life balance karyawan, melainkan
harus didukung dengan jumlah atau kapasitas keterlibatan yang berkualitas
disetiap kegiatan yang karyawan tersebut jalani. Sehingga karyawan harus
terlibat secara fisik dan emosional baik dalam kegiatan pekerjaan, keluarga
maupun kegiatan sosial lainnya, barulah keseimbangan keterlibatan akan
tercapai.

3) Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan) Satisfaction Balance
merujuk pada jumlah tingkat kepuasan suatu individu terhadap kegiatan
pekerjaannya maupun hal-hal di luar pekerjaannya.

2.4.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi work-life balance

Menurut Pouluse dan Sudarsan dalam (Pratiwi & Silvianita, 2020), faktor
yang mempengaruhi work-life balance yaitu :

a. Faktor Individual

1) Kepribadian : perilaku penyesuaian diri terhadap lingkuangan

2) Kesejahteraan : sejumlah kepuasan yang diperoleh seseorang

3) Emotional Intelligence (EI) : kemampuan seseorang untuk membatasi
emosi dirinya dan orang lain.

b. Faktor Organisasional

1) Pengaturan Kerja

Memudahkan karyawan dalam mencapai keseimbangan yang baik antara
kegiatan didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan dan membantu
organisasi merekrut, mempertahankan dan memotivasi  pegawai.
Memudahkan karyawan dalam mencapai keseimbangan yang baik antara
kegiatan didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan

2) Dukungan Organisasi

Dukungan formal bisa berupa tersedianya work-family benefits dan
pengaturan jadwal kerja yang fleksibilitas. Sedangkan untuk dukungan
informal bisa berupa support dari atasan, dukungan terhadap Kkarir

karyawan.
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c. Faktor Lingkungan
1) Pengaturan perawatan anak : jumlah anak dan tanggung jawab terhadap
perawatan anak.

2) Dukungan keluarga : orang tua, keluarga, dan pasangan

3) Faktor lingkungan sosial lainnya : seperti lingkungan rumabh, interaksi
dengan tetangga dan teman.

d. Faktor Lainnya

Umur, tipe keluarga, status orang tua, tipe pekerjaan, penghasilan, tingkat
pegawai, jenis kelamin. Dalam penelitian ini, faktor yang digunakan yaitu
dari

faktor organisasional yang terdiri pengaturan kerja, dukungan

organisasi, stres kerja, peran dan teknologi.

2.5 Penelitian Terdahulu

Dalam memudahkan peneliti sebagai perbandingan, maka peneliti
menggunakan penelitian terdahulu sebgai bahan acuan penulis untuk
melakukan penelitian sehinggan peneliti dapat memperkaya teori-teori
dalam melakukan penelitian. Penelitian-penelitian terdahulu dirasa sangat

penting untuk melakukan sebuah penelitian. Berikut ini merupakan tabel

penelitian terdahulu terkait penelitian yang akan dilakukan.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Penulis Judul Hasil Perbedaan penelitan
Adnan Do Flexible Hasilnya Terdapat perbedaan
Mousa Work menegaskan bahwa pada variabel peneltiian
Rawashdeh | Arrangements pengaturan kerja yaitu apakah
dan Affect Job yang fleksibel pengaturan kerja
Mohamma | Satisfaction and mempunyai dampak | fleksibel
d Salameh | Work-Life positif dan signifikan | mempengaruhi
Almasarwe | Balance in terhadap kepuasan kepuasan kerja dan
h The Jordanian Private | kerja karyawan dan work life balance,
University | airlines? keseimbangan sedangkan penelitian
Of Jordan. kehidupan kerja. ini memiliki variabel
2016. pengaruh antara

pengaturan kerja
fleksibel dan work life
balance terhadap
kepuasan kerja.
Fatkhul Pengaruh Hasil pe Penelitian sebelumnya
Huda dan Fleksibiltas Kerja | nelitian pada menggunakan variabel
Muhamad | terhadap Kinerja | Hipotesis kedua y atau terikat yaitu
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Ekhsan. Driver Online membuktikan bahwa | kinerja Driver Online
Universitas | yang diemiasi Fleksibilitas Kerja yang dimediasi oleh
Pelita oleh Kepuasan tidak berpengaruh kepuasan Kerja,
Bangsa. Kerja signifikan terhadap sedangkan dalam
2023. Kepuasan Kerja. penelitian ini tidak
menggunakan variabel
mediasi.
Akhmad Pengaruh Work- | Berdasarkan analisis | Dalam penelitian
Ridwa, Life Balance dan | data menggunakan sebelumnya yang
Praja Hadi | Burnout terhadap | regresi linier digunakan variabel x
Saputra2, Kepuasan Kerja berganda, hasil atau independennya
dan Nur Mahasiswa Paruh | penelitian ini adalah work life
Endah Waktu menunjukkan bahwa | balance dan Burnout,
Ramayanti. | Universitas keseimbangan sedangkan dalam
Universitas | Muhammadiyah kehidupan dan kerja | penelitian ini
Kalimanta | Kalimantan (work-life balance) menggunakan variabel
n Timur mahasiswa paruh Pengaturan kerja
Timur. waktu berpengaruh fleksibel dan work life
2023. signifikan terhadap balance sebagai
kepuasan Kkerja variabel indeenden atau
mereka. variabel bebas.
Finia Pengaruh Hasil penelitian Dalam penelitian
Rezkiyani Flexible Working | menunjukkan sebelumnya yang
Mallafi dan | Arrangement dan | bahwa, 1) variabel digunakan variabel y
Anita Work Life flexible working atau dependen adalah
Silvianita. | Balance arrangement (X1) kinerja karyawan,
Universitas | Terhadap Kinerja | memiliki pengaruh sedangkan dalam
Telkom, Karyawan (Studi | yang signifikan penelitian ini adalah
Bandung. Pada Karyawan terhadap kinerja kepuasan kerja.
2023. Department karyawan (Y) baik
Internal Audit secara parsial
Pt.Telkom maupun simultan
Indonesia, Tbk pada Departmen
Bandung) Internal Audit PT
Telkom Indonesia,
Tbk Bandung, dan 2)
variabel work life
balance (X2)
memiliki pengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja
karyawan (Y) baik
secara parsial
maupun simultan
pada Departmen
Internal Audit PT
Telkom Indonesia,
Thbk Bandung.
Fadhila Pengaruh Work Berdasarkan hasil Dalam penelitian
Saifullah. Life Balance dan | analisis sebelumnya yang
Institut Flexible Work menunjukkan bahwa | digunakan variabel y
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Agama
Islam
Negeri
Kudus.
2020.

Arrangement
Terhadap Kinerja
Karyawati
Muslimah
Konveksi

variabel work-life
balance

dan flexible work
arrangement tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan yang
dilihat dari hasil uji t
mendapatkan nilai
thitung sebesar -
1.258 dan nilai sig.
sebesar

0.218 (p>0.05) yang
menunjukkan bahwa
tidak ada pengaruh
antara Work Life
Balance terhadap
Kinerja karyawan.
Dan pada hasil uji t
mendapatkan nilai
thitung

sebesar 2.625 dan
nilai sig. sebesar
0.013 (p>0.05) yang
menunjukkan bahwa
tidak

ada pengaruh antara
Flexible Work
Arrangement
terhadap Kinerja
Karyawan. Nilai
adjusted R square
hanya 0.282, hal
tersebut
menunjukkan bahwa
variabel work-life
balance dan Flexible
Work Arrangement
berpengaruh sebesar
28.2% terhadap
kinerja karyawan
dan selebihnya
71.8% dipengaruhi
oleh variabel-
variabel lain

yang tidak termasuk
dalam penelitian ini.

atau dependen adalah
kinerja karyawati
Muslimah Konveksi,
sedangkan dalam
penelitian ini adalah
kepuasan kerja
karyawan wanita di
Indonesia.

Sumber: Jurnal (Diolah oleh penulis, 2023)
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2.6 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran yaitu menggambarkan pengaruh antar variabel bebas
(Independen) terhadap variabel terikat (Dependen). Dalam penelitian ini
pengaturan kerja fleksibel (X1) dan work life balance (X2) adalah variabel

bebas, sedangkan kepuasan kerja () adalah variabel terikat.

Menurut Indriyo G. dan Nyoman Sudita dalam Gani et al. (2021), perilaku
organisasi adalah suatu sistem yang terdiri dari kegiatan-kegiatan kerjasama
yang dilakukan secara rutin dan berulang-ulang oleh sekelompok orang
untuk mencapai sasaran. Dapat disimpulkan bahwa ilmu perilaku organisasi
adalah ilmu yang mempelajari tentang hal-hal yang dilakukan oleh
sekelompok orang atau individu dalam suatu organisasi dan bagaimana
perilaku mereka dapat mempengaruhi kinerja organisasi tersebut. Hal utama
yang dipelajari dalam ilmu ini adalah sikap manusia terhadap pekerjaan,

rekan kerja, penghargaan, kerjasama, dan lain-lain.

Dalam konteks perilaku organisasi, fleksibilitas jadwal kerja memainkan
peran penting dalam menentukan sikap dan kinerja karyawan. Fleksibilitas
jadwal, menurut Carlson et al. (2010), adalah pengaturan kerja yang
fleksibel yang mengacu pada memiliki ruang kerja dan waktu kerja yang
ditentukan, baik formal maupun informal, yang memfasilitasi karyawan
dalam kemampuannya menyelesaikan tugas tepat waktu, sesuai jadwal, dan
di tempat yang tepat. Fleksibilitas jadwal kerja memberikan beberapa
keuntungan yang signifikan bagi karyawan, termasuk kemampuan untuk
mengatur jadwal kerja mereka sendiri, sehingga pekerjaan tidak
mengganggu kehidupan pribadi mereka.

Pengaturan kerja yang fleksibel ini juga memiliki dampak positif terhadap
kesejahteraan mental dan fisik karyawan. Abid et al. (2017) menyatakan
bahwa fleksibilitas kerja memberikan kenyamanan bagi individu, sehingga
dapat mengurangi stres kerja dan meningkatkan kondisi mental dan fisik
mereka, memungkinkan mereka untuk bekerja dengan lebih baik. Faktor-

faktor yang mempengaruhi fleksibilitas kerja termasuk jarak antara rumah
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dan tempat kerja, kesiapan perangkat dan jaringan IT internal perusahaan,
serta kondisi rumah para pekerja, seperti adanya jaringan internet yang
stabil. Penerapan fleksibilitas kerja dan keseimbangan kerja-hidup (work-

life balance) bertujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Menurut Stefanie et al. (2022), penerapan dari fleksibilitas kerja dan work-
life balance juga bertujuan untuk memenuhi kepuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan. Karyawan wanita, yang sering kali memiliki peran ganda
dalam pekerjaan dan keluarga, dapat mengalami kesulitan dalam mencapai
keseimbangan  kerja-hidup ~ dan  pengaturan  kerja  fleksibel.
Ketidakseimbangan ini dapat menyebabkan tekanan yang lebih besar dan
tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah. Oleh karena itu, jam kerja yang
fleksibel dan keseimbangan Kkerja-hidup dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Kesimpulannya, ilmu perilaku organisasi menunjukkan
pentingnya pengaturan kerja fleksibel dan keseimbangan kerja-hidup dalam
mempengaruhi sikap dan kinerja karyawan. Dengan memberikan
fleksibilitas kerja dan mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
produktivitas karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih

positif dan mendukung.
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Pengaturan Kerja
Fleksibel (X1) :

1. Fleksibilitas dalam
memodifikasi durasi
kerja.

2. Fleksibilitas dalam
memilih jadwal
kerjanya.

3. Fleksibilitas dalam
memilih tempat

kerjanya

A 4

Kepuasan kerja (Y) :
1. Gaji &
kesejahteraan,

2. Perilaku pemimpin,
3. Pekerjaan itu
sendiri,

4. Hubungan
antarpribadi,

5. Kompetensi kerja,

dan

v

(Carlson, 2010) 6. Pertumbuhan

. pribadi
Work Life Balance (X2) :

1. Keseimbangan waktu
. Lee et al., dalam
2. Keseimbangan

. (Chandra Putra dkk,
keterlibatan
i 2020)
3. Keseimbangan
kepuasan
McDonald et al. dalam
(Rondonuwu, 2018) 4

Gambar 2.1 Model Hipotesis
Sumber: Data Diolah penulis (2023)

Keterangan :
—— = Parsial

—) = Simultan
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2.7 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah dan teori yang telah dijelaskan diatas, maka

hipotesis penelitian adalah sebagai berikut :

Hal . Pengaturan Kerja Fleksibel berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan wanita di Indonesia

Hol . Pengaturan Kerja Fleksibel tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan wanita di Indonesia

Ha2 : Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan wanita di Indonesia

Ho2 : Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan wanita di Indonesia

H.3 : Pengaturan Kerja Fleksibel dan Work Life Balance secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan wanita di
Indonesia

Ho3 : Pengaturan Kerja Fleksibel dan Work Life Balance secara simultan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan wanita di

Indonesia



I11. METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Peneltian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode explanatory
research dengan pendekatan kuantitatif. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode survei, dimana penulis menyebarkan kuesioner
untuk mengumpulkan data. Menurut Sugiyono, 2017) metode kuantitatif
sebagai metode ilmiah karena memenuhi kaidah ilmu pengetahuan, yaitu
spesifik atau empiris, obyektif, terukur mungkin, masuk akal dan sistematis.
Metode ini disebut juga metode kuantitatif karena data penelitiannya
berbentuk numerik dan analisisnya menggunakan statistik. Dalam penelitian
kuantitatif, kebenaran diluar dirinya, sehingga hubungan antara peneliti
dengan vyang diteliti bersifat independen vyaitu dijaga jaraknya.
Menggunakan kuesioner sebagai teknik pengumpulan data, maka peneliti
kuantitiatif tidak mengenali responden. Penelitian ini melihat hubungan
variabel terhadap objek yang diteliti lebih bersifat sebab dan akibat (kausal).
Sehingga dalam penelitiannya ada variabel independen dan dependen
(Sugiyono, 2017).

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi Menurut (Sugiyono, 2017) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kulitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan wanita yang bekerja di perusahaan swasta dan memiliki

jam kerja fleksbiel yang ada di seluruh Indonesia.
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3.2.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Prosedur pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah non-probability dengan
teknik purposive sampling yaitu kepada karyawan wanita. Sugiyono (2017)
mengemukakan bahwa teknik purposive sampling adalah teknik penentuan
sampel dengan pertimbangan tertentu. Sampel pada penelitian ini
menggunakan teori Hair et al., (2010), dikarenakan jumlah populasi yang
tidak diketahui berapa besarnya. Menurut Hair (2010) apabila ukuran
sampel terlalu besar, maka metode menjadi sensitif sehingga sulit untuk
mendapatkan goodness of fit yang baik. Sehingga disarankan ukuran sampel
minimal adalah 5-10 observasi untuk setiap parameter yang diestimasi. Pada
penelitian ini menggunakan parameter yaitu berupa item-item pernyataan
dalam kuesioner yang berjumlah 30 item. Maka dari itu, jumlah sampel

yang diambil dalam penelitian ini berdasarkan rumus berikut :

N = (5-10 x jumlah item pernyataan)
=5x30
=150
Berdasarkan perhitungan diatas, maka jumlah sampel yang akan diambil

adalah sebanyak 150 responden.
3.3 Sumber Data

3.3.1 Data Primer

Sumber data primer diperoleh dengan cara membagikan kuesioner kepada
objek penelitian dan diisi langsung oleh responden. Kuesioner merupakan
teknik pengumpulan data yan dilakukan dengan cara member seperangkat
pertanyaan atau peryataaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya
Sugiyono (2013:142). Data primer dalam penelitian ini yaitu diperoleh dari
penyebaran kuesioner secara online yaitu melalui google form, dan media

sosial seperti whatsapp, telegram, twitter, dan facebook.
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3.3.2 Data Sekunder

Sumber data yang tidak langsung dan diperoleh dari buku, artikel, jurnal
yang berhubungan dengan penelitian sebagai penunjang penelitian Sugiyono
(2017).

3.4 Teknik Pengumpulan Data

3.4.1 Kuesioner

Menurut Sugiyono (2017) kuesioner merupakan metode pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden. Peneliti akan menyebarkan kuesioner
secara online yaitu melalui sosial media seperti, WhatsApp, Telegram,
Twitter, Facebook, dan grup komunitas pekerja.

3.4.2 Studi Pustaka

Menurut Sugiyono (2019) studi pustaka merupakan teknik pengumpulan
data dengan cara mengumpulkan data dari laporan penelitian, buku-buku

ilmiah, artikel, dan jurnal yang sesuai dengan penelitian.

3.5 Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala interval
dengan menggunakan skala likert. Skala Interval merupakan skala yang
diberikan pada objek atau kategori yang sifatnya juga menyatakan tingkat
dengan jarak rentang yang harus sama, namun tidak terdapat titik nol
absolute Putu Agung & Yuesti dalam (Marina, 2021).

Tabel 3.1 Skala Pengukuran Likert

Kriteria Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: Sugiyono (2017)
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3.6 Definisi Operasional Variabel

Dalam Penelitian ini terdapat tiga variabel yang diteliti yaitu variabel
Pengaturan kerja fleksibel, work life balance dan kepuasan kerja yang dapat
dijelaskan sebagai berikut :

mengacu pada

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
VARIABEL DEFINISI INDIKATOR ITEM
OPERASION
AL
1. Pengaturan Fleksibilitas 1. Fleksibilitas | 1. Karyawan dapat
Kerja Fleksibel jadwal adalah | dalam memilih jam kerjanya
(Xy) pengaturan memodifikasi sesuai waktu yang
Carlson et al. kerja yang durasi kerja. diinginkan
(2010) fleksibel yang 2. Memiliki durasi jam

kerja yang fleksibel tidak

memiliki lebih dari 8 jam.

ruang kerja

dan waktu

kerja yang

ditentukan,

baik formal 2. Fleksibilitas 1. Memiliki kebebasan

maupun dalam memilinh | dalam menetukan kapan

mforma!,_yang jadwal mulai bekerja

memfasilitasi kerjanya. 2. Memiliki kebebasan

karyawan dalam menetukan kapan

dalam selesai bekerja.

kemampuanny

a

menyelesaikan 73 Fjeysihilitas | 1. Bebas memilih lokasi

tugastepat | yajam memilih | untuk menyelesaikan

wakiu, sesuai | yornat kerjanya | pekerjaan

jadwal, dan di 2.Tempat kerja yang

tempat yang nyaman membuat

tepat. karyawan lebih produktif
2. Keseimbangan | Konsep 1 1. Bekerja sesuai jam kerja

Kehiduapn
Kerja(X,)
Noviani (2021)

keseimbangan
kehidupan kerja
mengacu pada
pelaksanaan
aktivitas kerja
dengan efisiensi
maksimum baik
di dalam
maupun di luar
organisasi

Keseimbangan
waktu

yang sudah ditentukan
perusahaan

2. Menyisakan waktu
diluar pekerjaan untuk
keluarga dan teman.

2.
Keseimbangan
keterlibatan

1. Memiliki rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan
dari perusahaan
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2. Kehidupan pribadi
memberikan semangat
dalam bekerja

3. 1. Mampu mengatasi
Keseimbangan tekanan dari atasan agar
kepuasan pekerjaan tidak terganggu.
2. Memiliki motivasi tinggi
dalam melakukan aktivitas
pekerjaan maupun aktivitas
pribadi.
3. Kepuasan Kepuasan 1. Kepuasan 1. Gaji yang diberikan
Kerja (Y) kerja terhadap gaji & sesuai dengan pekerjaan
Cronley & Kim merupakan kesejahteraan yang diberikan
dalam (Chandra ukuran 2. Mendapatkan
Putra dkk, 2020) | subjektif dari kesempatan untuk
ketidakpuasan memperoleh kenaikan gaji
individu 3. Keamanan lingkungan
terhadap kerja
pekerjaannya
dan 2. Kepuasan 1. Pemimpin
perusahaan terhadap mendengarkan pendapat
tempat perilaku karyawan dengan baik
bekerja. Selain | pemimpin 2. Menghargai kinerja
itu, stres karyawan
terkait 3. Memberikan motivasi
pekerjaan juga kerja
merupakan
akibat dari 3. Kepuasan 1. Tanggung jawab pada
pengalaman terhadap pekerjaan
emosional pekerjaan itu 2. Pekerjaan yang
positif yang sendiri diberikan sesuai dengan
muncul karena kemampuan
melebihi 3. Mendapatkan pengalam

ekspektasi di
tempat kerja.

baru dari pekerjaan saat ini

4, Kepuasan
terhadap
hubungan
antarpribadi

1. Menjalin komunikasi
yang baik antar rekan kerja
2. Saling menghargai dan
menghormati teman kerja
3. Memberikan tangaapan
atau feedback dengan baik.

5. Kepuasan
terhadap
kompetensi
kerja

1. Memiliki kemampuan
dan kepercayaan diri yang
tinggi

2. Memiliki pengetahuan
yang luas dalam
mengambil keputusan

3. Memiliki kemampuan
koordinasi sesuai prosedur
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yang telah ditetapkan.

6. Kepuasan 1. Mendapatkan

terhadap pengembangan

pertumbuhan keterampilan dan keahlian

pribadi melalui pelatihan dan
sertifikasi

2. Pengakuan prestasi
karyawan berupa
penghargaan atau kenaikan
gaji

3. Peningkatan kesehatan
dan kesejahteraan.

Sumber: Data Diolah (2023)
3.7 Uji Instrumen Penelitian

3.7.1 Uji Validitas

Validitas adalah pernyataan tentang data yang dikumpulkan dalam
kuesioner dapat mengukur apa yang ingin diukur. Misalnya saja seorang
peneliti ingin mengukur kepuasan kerja karyawan, maka seluruh pertanyaan
atau pernyataan dalam kuesioner berkaitan dengan kepuasan kerja
karyawan. Tidak ada pertanyaan atau pernyataan yang keluar dari topik.
Instrumen yang valid berarti instrumen pengukuran yang digunakan untuk
mengumpulkan data adalah valid. Valid yaitu instrumen tersebut dapat
digunakan untuk mengukur yang seharusnya diukur. Misalnya tongkat
meteran dapat digunakan untuk mengukur panjang secara akurat, timbangan

dapat digunakan untuk mengukur berat (Putu Agung & Yuesti, 2019).

Menurut Sugiyono (2017: 125) Uji validitas ini dilakukan untuk mengukur
apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan data yang valid
atau tidak, dengan menggunakan alat ukur yang digunakan (kuesioner). Uji

validitas dilakukan pada responden karyawan wanita.

N nYXY - (XY Y)
e T TNy X2 - (3X2)nxY2 —(3Y)2)
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Keterangan :

r xy = Koefisien korelasi

n = Banyaknya sampel

¥ XY = Jumlah perkalian variabel x dan y
2 X = Jumlah nilai variabel x

2 Y = Jumlah nilai variabel y

¥ X? = Jumlah pangkat dari nilai variabel x
¥ Y? = Jumlah pangkat dari nilai variabel y

Uji Validitas dapat dikatakan valid apabila signifikan < 0,05 atau 5 %
sehingga apabila nilai signifikansinya sebesar 0,05 berarti data tersebut

dinyatakan valid.

3.7.2 Uji reliabilitas

Menurut (Putu et al., 2019) . Keandalan adalah tingkat keakuratan,
ketepatan, atau kebenaran suatu instrumen. Oleh karena itu reliabilitas
menunjukkan apakah suatu instrumen secara konsisten memberikan hasil
yang sama untuk sesuatu yang diukur pada waktu yang berbeda. Misalnya,
tes kecerdasan atau tes kepribadian yang dapat memberikan hasil serupa jika
diulangi dianggap sangat andal atau dapat dipercaya reliabilitas suatu
instrumen diketahui dengan malakukan pengujian secara eksternal
(reliabilitas eksternal/konsisten eksternal) ataupun pengujian secara internal
(reliabilitas internal/konsisten internal). Kuisioner dapat dikatakan reliable
(layak) jika Cronbach’s alpha > 0,7 dan dikatakan tidak reliabel (layak) jika
cronbach’s alpha <0,7.

3.8 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
statistik deskriptif, analisis regresi linier berganda, penentuan regresi, uji
asumsi klasik, dan pengujian hipotesis dengan alat analisis data yaitu
Software SPSS 26.

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau mengilustrasikan data yang telah
dikumpulkan apa adanya, tanpa tujuan untuk menarik kesimpulan

generalisasi atau generalisasi (Sugiyono, 2017). Tujuan dari analisis ini
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untuk menunjukkan data kuesioner yang menjelaskan Kkarakteristik
responden meliputi : usia, domisili, status, pendidikan terakhir, dan

pekerjaan.

3.8.2 Analisis Regresi Linier Berganda

Uji regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel-
variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis ini digunakan
untuk mengukur dua atau lebih variabel pada variabel dependen Ghozali
(2017). Variabel bebas (Independen) dalam penelitian ini yaitu pengaturan
kerja fleksibel dan keseimbangan kehidupan kerja dan variabel terikat
(Dependen) yaitu kepuasan kerja. Berikut adalah persamaan regresi linier

berganda dalam penelitian ini adalah :

Y=a+BIXI+p2X2+e

Keterangan:

Y = Kepuasan kerja

o = Konstanta

B1, B2 = Koefisien regresi

X1 = Pengaturan Kerja Fleksibel

X2 = Keseimbangan Kehidupan Kerja
e = Standar Error

3.8.3 Uji Asumsi Klasik

3.8.3.1 Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2017:145) uji normalitas bertujuan untuk melihat apakah
nilai residu berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik
meliputi memiliki residu yang berdistribusi normal. Oleh karena itu, ini
tidak dilakukan untuk semua variabel tetapi untuk nilai yang tersisa.
Biasanya, pemeriksaan normalitas dilakukan untuk setiap variabel. Hal ini
tidak dilarang, namun model regresi memerlukan normalitas residu dan
bukan variabel penelitian. Normalitas menunjukkan bahwa variabel
dependen dan variabel independen dalam model regresi mempunyai
distribusi normal atau tidak.

Hipotesis yang digunakan:
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Ho : F(X) = Fo(x), distribusi populasi normal.

Ho : F(X) # Fo(x), distribusi populasi tidak normal.

Dasar pengambilan keputusan berdasarkan probabilitas:

a. Jika probabilita signifikansinya > 5%, Ho diterima, data berdistribusi
normal.

b. Jika probabilita signifikansinya < 5%, Ho ditolak, data berdistribusi tidak

normal.

3.8.3.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terdapat korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel independen.
Model regresi yang baik seharusnya tidak ada korelasi diantara variabel.
Bila ada korelasi yang tinggi diantara variabel bebasnya, maka hubungan
antara variabel bebas terhadap variabel terikat menjadi terganggu Ghozali
(2017:71). untuk mengetahui terjadi atau tidak terjadinya multikolinearitas
dapat dilihat melalui nilai Tolarance dan VIF (Variance Inflation Factor).
Jika nilai Tolarance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Sebaliknya, jika nilai Tolarance < 0,10 dan nilai VIF >
10, maka terjadi multikolinearitas (AA Saputra, 2022).

3.8.3.3 Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2017:85) menyatakan bahwa uji heteroskedastisitas
bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi
yang dianggap baik adalah residual satu pengamatan ke pengamatan lain
yang konstan atau homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.
Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:

a. Jika pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka
telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik menyebar diatas dan dibawah

angka nol, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Selain grafik scatterplot, pengujian lain yang di lakukan untuk memastikan
tidak terjadinya gejala heteroskedastisitas adalah uji White. Menurut
Ghozali (2018 : 144), uji White dapat dilakukan dengan cara meregresikan
nilai residual kuadrat dengan variabel independen, variabel independen
kuadrat dan perkalian variabel independen.

Kriteria pengambilan keputusan :

1) Jika c2 hitung < c2 tabel maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika c2 hitung > c2 tabel maka terjadi heteroskedastisitas.

3.9 Uji Hipotesis

Uji hipotesis adalah uji yang memberikan pembuktian diterima atau
ditolaknya pengujian hipotesis penelitian. Uji hipotesis ini dilakukan untuk
mengetahui apakah pengaturan kerja fleksibel dan work life balance
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan wanita di Bandar Lampung.
Untuk menguji pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel
dependen (YY) baik secara parsial maupun simultan dilakukan denngan uji
parsial (uji T), uji simultan (uji F) dan iji koefisien determinasi (R?).

3.9.1 Uji t (Parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen signifikan
atau tidak terhadap variabel dependen penelitian Ghozali (2017).
Adapun kriteria yang digunakan dalam Uji t sebagai berikut :

1. Apabila nilai signifikasi > 0,05 maka Hy diterima dan H, ditolak

2. Apabila nilai signifikasi < 0,05 maka Hg ditolak dan H, diterima

3.9.2 Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk menguji apakah semua variabel independen
mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel dependen.

Adapun kriteria yang digunakan dalam Uji F sebagai berikut :

1. Apabila nilai signifikasi > 0,05 maka Hy diterima dan H, ditolak

2. Apabila nilai signifikasi < 0,05 maka H, ditolak dan H, diterima
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3.9.3 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Ghozali (2017:55) Pada intinya koefisien determinasi (R?) sejauh mana

model dapat menjelaskan variasi variabel terikat. Nilai (R?) yang kecil
berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variasi-variabel
dependen terbatas. Oleh sebab itu, jika nilai koefisien mendekati satu, maka
variabel independen memberikan informasi yang mendekati sempurna di
mana informasi tersebut adalah yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variabel dependen. Semakin besar nilai koefiensi determinan maka semakin

baik kemampuan variabel (X) menerangkan variabel (Y).

D =R2 x 100%

Keterangan:
D = Koefisien Determinasi
R?= Koefisien Korelasi yang dikuadratkan

Tabel 3.3 Pedoman Koefisien Determinasi (R?)

Interval Koefisien Tingkat Korelasi
0.00 - 0.199 Sangat Rendah
0.20 - 0.399 Rendah
0.40 — 0.599 Sedang
0.60 — 0.799 Kuat
0.80 —1.000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono, 2017



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan
mengenai pengaruh pengaturan kerja fleksibel dan work life balance

terhadap kepuasan kerja, maka dapat disimpulkan bahwa :

1. Terdapat pengaruh signifikan dan positif pengaturan kerja fleksibel

terhadap kepuasan kerja karyawan wanita.

2. Terdapat pengaruh signifikan dan positif work life balance terhadap

kepuasan kerja karyawan wanita.

3. Terdapat pengaruh signifikan dan positif secara simultan antara
pengaturan kerja fleksibel dan work life balance terhadap kepuasan kerja

karyawan wanita.

5.2 SARAN

A. Saran Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur tentang manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam hal pengaturan kerja fleksibel dan
keseimbangan kerja-hidup (work-life balance). Dengan adanya penelitian
ini, diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam
mengenai bagaimana kedua faktor tersebut mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan wanita. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi referensi
bagi penelitian selanjutnya yang ingin mengkaji lebih lanjut mengenai
pengaturan kerja fleksibel dan work-life balance, baik di Indonesia maupun

di negara lain.
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B. Saran Praktis

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan nilai rata rata tertinggi
yaitu terdapat pada pernyataan tempat kerja yang nyaman dalam
meningkatkan produktivitas karyawan. Perusahaan diharapkan dapat
memberikan pemahaman yang lebih baik mengenai pentingnya lingkungan
kerja yang nyaman dan bagaimana hal tersebut dapat meningkatkan
produktivitas kerja karyawan wanita di perusahaan swasta. Rekomendasi
yang dihasilkan diharapkan dapat membantu perusahaan dalam merancang
dan memperbaiki lingkungan kerja yang lebih mendukung produktivitas
karyawan. Penelitian ini juga dapat memberikan panduan bagi para
pemimpin organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendorong
rasa tanggung jawab dan dedikasi karyawan terhadap tujuan perusahaan.
penelitian ini menegaskan pentingnya rasa tanggung jawab karyawan
terhadap pekerjaan yang diberikan perusahaan sebagai elemen kunci dalam

mencapai kinerja organisasi yang optimal.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan berdasarkan nilai rata rata
terendah variabel diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih
baik mengenai pentingnya kebebasan dalam menentukan jam kerja dan
bagaimana hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan
wanita di perusahaan swasta. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
pemahaman yang lebih baik mengenai pentingnya kepemimpinan
partisipatif dan bagaimana hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan wanita di perusahaan swasta. Rekomendasi yang dihasilkan
diharapkan dapat membantu perusahaan dalam merancang kebijakan
kepemimpinan yang lebih mendukung partisipasi dan komunikasi efektif

antara pemimpin dan karyawan.
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