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Abstract. In the current era of globalization and digitalization, rapid changes have reduced 

human physical interaction, while the Covid-19 pandemic has accelerated the public's 

adaptation to a virtual lifestyle. To enhance employee work engagement, organizations must 

focus on employees' perceptions of the support they receive, such as flexible working 

arrangements, which can boost employee engagement. PT. Telkom Indonesia has 

implemented a Flexible Working Arrangement (FWA) since 2021 to provide work 

flexibility to its employees, with the expectation that they can achieve optimal performance, 

fully engage in their tasks, and remain loyal in the long term. Data from the Work 

Engagement survey at PT. Telkom Indonesia in Bandung shows high levels of work 

engagement, but interview results indicate low engagement. This study examines the 

influence of Flexible Working Arrangements (FWA) on employee Work Engagement at PT. 

Telkom Indonesia. The population of this study is the employees of PT. Telkom Indonesia 

in Bandung. The research design uses a quantitative causal method. The sample size was 

determined using the Slovin formula, with a total of 262 respondents. This study uses the 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) from Wilmar Schaufeli and the Flexible Work 

Arrangements Scale based on the Flexible Working Arrangement theory from Selby & 

Wilson (2001) by Farida (2020). Simple linear regression analysis shows a positive and 

significant effect between FWA and Work Engagement at 23.1%. Employees with high 

work flexibility tend to be more engaged in their work, indicating that FWA has a significant 

impact on increasing work engagement. 

Keywords: Flexible Working Arrangement, Work Engagement, Employee of  PT. Telkom 

Indonesia. 

 

Abstrak. Di era globalisasi dan digitalisasi saat ini, perubahan cepat telah mengurangi 

interaksi fisik manusia, sementara pandemi Covid-19 mempercepat adaptasi masyarakat 

pada gaya hidup virtual. Untuk meningkatkan keterlibatan kerja karyawan, organisasi harus 

fokus pada persepsi karyawan tentang dukungan yang mereka terima, seperti pengaturan 

kerja fleksibel, yang dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. PT. Telkom 

Indonesia menerapkan Flexible Working Arrangement (FWA) sejak 2021 untuk 

memberikan fleksibilitas kerja kepada karyawannya, dengan harapan karyawan dapat 

mencapai performa optimal, terlibat penuh dalam tugas mereka, dan tetap loyal dalam jangka 

panjang.  Data hasil survei Work Engagement di PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung 

menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi, namun hasil wawancara 

mengindikasikan adanya keterlibatan kerja yang rendah. Penelitian ini mengkaji pengaruh 

Flexible Working Arrangement (FWA) terhadap Work Engagement karyawan PT. Telkom 

Indonesia. Populasi pada penelitian ini adalah Karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota 

Bandung. Desain penelitian ini  menggunakan metode kuantitatif kausalitas. Penentuan 

jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan jumlah sample sebanyak 262. Penelitain 

ini menggunakan alat ukur Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) dari Wilmar 

Schaufeli dan Flexible Work Arrangements Scale yang didasarkan pada teori Flexible 

Working Arrangement dari Selby & Wilson (2001) oleh Farida (2020). Analisis regresi 

linear sederhana menunjukkan pengaruh positif dan signifikan antara FWA dan Work 

Engagement sebesar 23.1%. Karyawan dengan fleksibilitas kerja tinggi cenderung lebih 

terlibat dalam pekerjaan. Artinya menunjukkan bahwa FWA berpengaruh signifikan 

terhadap peningkatan keterlibatan kerja. 

Kata Kunci: Flexible Working Arrangement, Work Engagement, Karyawan PT. Telkom 

Indonesia 
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A. Pendahuluan 

Di era globalisasi dan digitalisasi, perkembangan teknologi telah mengubah cara berinteraksi 

dan bekerja, terutama sejak pandemi Covid-19 mempercepat peralihan ke gaya hidup virtual (Larasati, 

2022). Kondisi ini menuntut perusahaan untuk beradaptasi dengan cepat, serta mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas agar dapat tetap bersaing dalam dunia bisnis yang terus 

berubah. Sumber daya manusia yang memiliki keterikatan emosional dengan pekerjaan, atau yang 

dikenal dengan istilah work engagement, sangat penting bagi perusahaan. Karyawan yang engaged 

tidak hanya lebih produktif, tetapi juga lebih loyal dan berkontribusi positif terhadap keberhasilan 

organisasi (Schaufeli & Taris, 2013). 

Noe et al. (2010) menegaskan bahwa work engagement memperkuat komitmen individu 

terhadap pekerjaan dan organisasi (Noe et al., 2011). Penelitian oleh Markos dan Sridevi (2010) 

menunjukkan bahwa faktor yang paling kuat dalam meningkatkan kinerja organisasi adalah tingkat 

engagement yang dimiliki oleh karyawan. Cheche et al. (2017) mendukung hal ini dengan 

menekankan pentingnya work engagement sebagai kontributor utama dalam kinerja organisasi, karena 

keterikatan karyawan akan mendorong mereka untuk berkomitmen pada tujuan organisasi, 

menyelesaikan tugas dengan baik, dan berusaha keras demi keberhasilan perusahaan (Marciano, 

2010). Selain itu, keterikatan karyawan juga memberikan sejumlah manfaat, seperti peningkatan 

produktivitas, keuntungan, efisiensi, penurunan turnover, absensi, penipuan, peningkatan kepuasan 

konsumen, pengurangan kecelakaan kerja, dan pengurangan keluhan dari karyawan (Sinaringtyas, 

2020). 

Menurut penelitian Gallup (2023), sebanyak 69% karyawan di Indonesia tidak terlibat 

sepenuhnya dalam pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan masih rendahnya tingkat keterlibatan 

karyawan yang berdampak negatif pada kinerja organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu mencari 

cara untuk meningkatkan work engagement. Berdasarkan Model JD-R, terdapat dua faktor utama yang 

mempengaruhi keterlibatan kerja atau work engagement, yaitu tuntutan pekerjaan (job demands) dan 

sumber daya pekerjaan (job resources) (Schaufeli dan Bakker, 2004). Tuntutan pekerjaan mengacu 

pada aspek-aspek fisik, psikologis, sosial, dan organisasi dari pekerjaan yang memerlukan usaha fisik, 

kognitif, atau emosional secara terus-menerus. Sementara itu, sumber daya pekerjaan merujuk pada 

aspek-aspek pekerjaan yang berfungsi untuk membantu karyawan dalam mengatasi tuntutan 

pekerjaan serta konsekuensi fisiologis dan psikologis yang mungkin timbul, sekaligus menstimulasi 

pertumbuhan, pembelajaran, dan pengembangan pribadi (Demerouti, 2001). Sumber daya pekerjaan 

ini dapat diperoleh melalui hubungan interpersonal dan sosial, pengaturan kerja, serta dari pekerjaan 

itu sendiri (Bakker dan Demerouti, 2007). 

Berdasarkan model JD-R, penting untuk ada sumber daya di tempat kerja yang dapat 

meningkatkan keterlibatan dan motivasi karyawan, serta mengurangi dampak negatif tuntutan 

pekerjaan (Schaufeli & Taris, 2013). Fletcher (2015) menyatakan bahwa untuk meningkatkan 

keterikatan kerja karyawan, organisasi harus fokus pada persepsi karyawan tentang dukungan yang 

mereka terima. Bentuk dukungan dan kepedulian dari perusahaan, seperti pengaturan kerja yang 

fleksibel, dapat membuat karyawan membalas dengan tingkat keterikatan yang lebih tinggi (Fletcher, 

2015). Salah satu pendekatan yang semakin banyak diterapkan adalah Flexible Working Arrangement 

(FWA), di mana karyawan diberikan fleksibilitas dalam menentukan waktu, tempat, dan cara mereka 

bekerja (Selby & Wilson, 2001). 

PT. Telkom Indonesia mulai menerapkan kebijakan FWA sejak 2021 untuk memberikan 

fleksibilitas kerja bagi karyawan dengan harapan mampu meningkatkan keterlibatan kerja mereka. 

Data survey work engagement di PT. Telkom Indonesia menunjukkan angka yang cukup tinggi, 

namun hasil wawancara awal mengindikasikan adanya penurunan keterlibatan di kalangan staf. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh FWA terhadap work engagement karyawan 

PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung, terutama di kalangan karyawan dengan level staf, yang 

berada di tahap awal karir dan dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang signifikan. Situasi ini menjadi 

unik dan kompleks, mendorong peneliti untuk mengeksplorasi lebih jauh pengaruh pengaturan kerja 

fleksibel terhadap keterlibatan kerja karyawan di PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung. 

B. Metode 

Penelitian ini diawali dengan tinjauan literatur dan penyusunan usulan penelitian berdasarkan 

kajian fenomena. Peneliti kemudian mengurus izin penelitian dari PT. Telkom Indonesia dan Fakultas 
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Psikologi Universitas Islam Bandung. Selanjutnya, survei umum dilakukan untuk mempersiapkan alat 

ukur yang diuji validitas dan reliabilitasnya. Data diambil dengan menyebar kuesioner via WhatsApp 

menggunakan Google Form kepada responden yang memenuhi kriteria. Data yang terkumpul diinput 

dan diolah menggunakan SPSS dengan uji regresi linier sederhana untuk menganalisis pengaruh 

Flexible Working Arrangement terhadap Work Engagement.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei cross-sectional. 

Variabel independen adalah Flexible Working Arrangement (FWA) yang mencakup fleksibilitas 

tempat dan waktu kerja, sementara variabel dependen adalah Work Engagement yang diukur melalui 

tiga dimensi: vigor, dedication, dan absorption. Instrumen untuk FWA mengacu pada skala Farida 

(2020), sedangkan work engagement diukur menggunakan Utrecht Work Engagement Scale-17 

(UWES-17). 

Populasi penelitian adalah karyawan level staf PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung yang 

telah bekerja minimal dua tahun. Jumlah sampel dihitung menggunakan rumus Slovin, dengan 

minimal 262 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. 

Data diolah dengan uji validitas, reliabilitas, dan regresi linier sederhana untuk memprediksi 

hubungan antara FWA dan Work Engagement 

 

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Pengaruh Flexible Working Arrangement (X) Terhadap Work Engagement (Y) 

Tabel 1. Data Hasil Kategorisasi Flexible Working Arrangement 

Flexible Working Arrangement 

 Frekuensi Persentase 

Rendah 79 30.2% 

Tinggi 163 69.8% 

Jumlah 262 100% 

 

Berdasarkan data tersebut, terdapat 79 orang yang memiliki skor rendah terhadap 
persepsi FWA, yang merupakan 30.2% dari keseluruhan responden. Sedangkan sebanyak 163 
orang memiliki skor tinggi terhadap persepsi FWA, yang merupakan 69.8% dari keseluruhan 
responden.  

Berdasarkan hasil penelitian pada Karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung, 
terdapat 79 orang atau 30.2% dari keseluruhan responden yang memiliki skor rendah dalam 
persepsi terhadap Flexible Working Arrangement (FWA). Sebaliknya, sebanyak 163 orang atau 
69.8% dari keseluruhan responden memiliki skor tinggi dalam persepsi terhadap FWA. Hal ini 
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki pandangan bahwa perusahaan mereka 
memberikan fleksibilitas dalam memilih lokasi dan waktu untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan mereka. Hal ini sejalan dengan pernyataan Selby dan Wilson (2001) bahwa 
pengaturan kerja fleksibel adalah situasi di mana karyawan diberi kemudahan untuk mengatur 
dan menentukan tempat serta waktu kerja mereka. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
sebagian besar karyawan memiliki persepsi positif terhadap pengaturan ini sebagai bentuk 
dukungan perusahaan. Hal tersebut sejalan dengan pendapat Selby dan Wilson (2001), bahwa 
pengaturan kerja fleksibel memberikan karyawan kebebasan dan otonomi untuk menentukan 
lokasi dan waktu kerja mereka, baik di kantor maupun di luar kantor.  
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Tabel 2. Data Hasil Kategorisasi Work Engagement 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Berdasarkan data tersebut, terdapat Ada 39 orang yang memiliki tingkat keterlibatan kerja 

rendah, yang merupakan 14.9% dari keseluruhan responden. Sedangkan sebanyak 223 orang memiliki 

tingkat keterlibatan kerja tinggi, yang merupakan 85.1% dari keseluruhan responden. 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat 39 orang atau 14.9% dari keseluruhan responden yang 

memiliki tingkat keterlibatan kerja (work engagement) rendah. Sedangkan sebanyak 223 orang atau 

85.1% dari keseluruhan responden memiliki tingkat keterlibatan kerja yang tinggi. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar dari Karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung memiliki 

tingkat work engagement yang tinggi. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Farida (2020) ang menunjukkan bahwa keterlibatan kerja yang tinggi mencerminkan kondisi di mana 

karyawan merasakan perasaan positif dan kepercayaan terhadap perusahaan, yang pada gilirannya 

menciptakan semangat kerja yang tinggi. Sebagian besar karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota 

Bandung memiliki tingkat work engagement yang tinggi, menunjukkan bahwa mereka memiliki 

perasaan positif dan kepercayaan yang kuat terhadap perusahaan mereka. 

 

Uji Analisis Regresi Linier Sederhana 

Tabel 3. Koefisien Determinasi 

R R Square Adjusted R 

0,480 0.231 0.228 

 

Model regresi linier sederhana ini menunjukkan bahwa variabel independen (flexible working 

arrangement) memiliki korelasi positif sedang dengan variabel dependen (work engagement) dan 

dapat menjelaskan sekitar 23.1% dari variasi dalam work engagement. Meskipun model ini signifikan, 

variabel flexible working arrangement mempengaruhi work engagement sebesar 23.1% sementara 

sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Penelitian menunjukkan adanya hubungan positif antara persepsi terhadap Flexible Working 

Arrangement (FWA) dan tingkat keterlibatan kerja. Dari responden dengan persepsi rendah terhadap 

FWA, sebagian besar memiliki keterlibatan kerja tinggi, dan mereka yang memiliki persepsi tinggi 

terhadap FWA mayoritas menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Persepsi positif terhadap 

Flexible Time dan Flexible Location juga berhubungan erat dengan peningkatan keterlibatan kerja. 

Hasil regresi linier sederhana menunjukkan bahwa FWA berkontribusi sebesar 23.1% terhadap Work 

Engagement (WE). 

Work Engagement 

 Frekuensi Persentase 

Rendah 39 14.9% 

Tinggi 223 85.1% 

Jumlah 262 100% 
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Temuan ini konsisten dengan penelitian Farida (2020), yang menyatakan bahwa FWA 

berpengaruh signifikan terhadap WE dan meningkatkan kualitas hidup kerja. Penelitian Schaufeli dan 

Taris (2013) serta Kelliher (2009) mendukung bahwa otonomi melalui FWA dapat berfungsi sebagai 

sumber daya pekerjaan yang meningkatkan produktivitas dan keterlibatan kerja. Hasil penelitian ini 

juga selaras dengan teori Fletcher (2015) dan Blau (1964), yang menegaskan pentingnya FWA dalam 

meningkatkan keterlibatan karyawan di tempat kerja. 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya, dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Secara umum, karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung memiliki persepsi yang tinggi 

terhadap flexible working arrangement. 

2. Secara umum, karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung memiliki tingkat work 

engagement yang tinggi. 

3. Analisis parsial menunjukkan bahwa flexible working arrangement memberikan pengaruh 

signifikan terhadap work engagement pada karyawan PT. Telkom Indonesia di Kota Bandung. 
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