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Abstract  

As the COVID-19 pandemic has changed many aspects of life, in industrial sector many companies are implementing 

flexible work systems. The extension of the implementation of the flexible work system by several companies is considered 

due to the advantage for employees, companies, and society, regardless the its challenges. Purpose of this study is to explore 

implementation methods a flexible work system in Asia as an evolution in employment practices, using systematic literature 

review methodology via 2 electronic databases as the main reference sources. English-language literatures was carried out 

using an electronic database with a time span of 10 years, from 2012 to 2022. This study focuses on flexible working 

arrangements readiness in Asian countries including; India, China, Japan, Malaysia, Pakistan, South Korea, Thailand, 

Turkey, Vietnam, Iran, Singapore, Sri Lanka, Bahrain, Cambodia, United Arab Emirates. The findings of this study provide a 

comprehensive picture of employers’ readiness in Asia. This research proves that 91,5% of workers prefer flexible hours and 

89% prefer flexible location for their work arrangements. The discussion in this study contains a description of flexible 

working arrangements in terms of employer readiness, human resource readiness, potential barriers, views of the general 

public, and the form of work system implementation. This research can serve as a comprehensive reference for policy makers 

in order to build a flexible working system as a new paradigm of employment in Asian countries that involve all parties. 

Keywords: implementation, work system, flexible, challenges, readiness 

Abstrak 

Seiring terjadinya pandemi COVID-19 yang merubah tatanan kehidupan di masyarakat, pada bidang industri banyak 

perusahaan yang menerapkan sistem kerja fleksibel. Perpanjangan pemberlakuan sistem kerja fleksibel oleh beberapa 

perusahaan ditengarai karena adanya manfaat yang dirasakan baik dari segi karyawan, perusahaan, maupun masyarakat 

terlepas dari tantangan penerapan sistem kerja fleksibel yang terjadi. Tujuan dari penyelidikan ini adalah untuk menggali 

lebih dalam metode penerapan sistem kerja fleksibel di Asia sebagai evolusi prospektif dalam praktik ketenagakerjaan, 

menggunakan metodologi tinjauan literatur sistematis (systematic literature review) yang diambil dari 2 basis data elektronik 

sebagai sumber referensi utama. Pengumpulan literatur berbahasa Inggris dilakukan menggunakan basis data elektronik 

dengan rentang waktu 10 tahun, yakni tahun 2012 hingga 2022. Penelitian ini berfokus pada bagaimana kesiapan penerapan 

sistem kerja fleksibel di negara-negara Asia meliputi; India, China, Jepang, Malaysia, Pakistan, Korea Selatan, Thailand, 

Turki, Vietnam, Iran, Singapura, Sri Lanka, Bahrain, Kamboja, Uni Emirat Arab. Temuan penelitian ini menjelaskan 

gambaran komprehensif terkait perusahaan di Asia. Penelitian ini membuktikan bahwa 91,5% pekerja menginginkan 

fleksibilitas waktu kerja dan 89% menginginkan fleksibilitas lokasi kerja. Pembahasan pada penelitian ini memuat uraian 

seputar flexible working arrangement yang ditinjau dari segi kesiapan pemberi kerja, kesiapan sumber daya manusia, potensi 

hambatan, pandangan masyarakat umum, serta bentuk penerapan sistem kerja. Penelitian ini dapat berfungsi sebagai referensi 

bagi pembuat kebijakan dalam rangka membangun sistem kerja fleksibel sebagai paradigma baru ketenagakerjaan di negara-

negara Asia, yang komprehensif bagi seluruh pihak yang terlibat. 

Kata kunci: implementasi, sistem kerja, fleksibel, tantangan, kesiapan 
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1. Pendahuluan  

Sejak awal terdeteksi kemunculan virus COVID-19 

yang diumumkan oleh pihak WHO China pada 31 

Desember 2019 [1]. Masyarakat di seluruh dunia 

diimbau untuk waspada terhadap transmisi virus 

mematikan tersebut. Masyarakat berbondong-bondong 

untuk mencari perlindungan untuk meminimalisir 

kemungkinan terinfeksi COVID-19. Di Indonesia,  

Pemberlakuan Pembatasan Sosial Berskala Besar 

(PSBB) menjadi regulasi baru pemerintah sebagai 

upaya pencegahan transmisi virus. Adapun peraturan 

tersebut tertuang pada Peraturan Menteri Kesehatan 

Nomor 9 Tahun 2020 yang secara spesifik menetapkan 

kegiatan belajar mengajar dan bekerja jarak jauh 

selama PSBB (Pembatasan Sosial Berskala Besar) 

diberlakukan [2]. Masa vakum tersebut berdampak 

besar pada perekonomian negara yang semakin anjlok 

dan berimbas pada masalah sosial dan kesehatan [3].  

Keadaan sulit tersebut memaksa para pemangku 

kebijakan untuk mencari jalan keluar dalam rangka 
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pemulihan ekonomi selama pandemi [4], [5]. Salah satu 

upaya perubahan di dunia kerja adalah perubahan 

sistem kerja konvensional atau fixed work arrangement 

menjadi flexible working arrangement [6]. Skema 

tersebut semakin popular dikalangan pekerja semenjak 

pandemi, yakni dikenal sebagai istilah work from home. 

Terminologi work from home merupakan bagian dari 

konsep flexible working arrangement yang 

didefinisikan sebagai segala sistem kerja diluar sistem 

kerja tradisional yang memungkinkan bagi individu 

untuk merasakan otonomi dan tanggung jawab lebih 

dalam pekerjaan [8]. Flexible working arrangement 

meliputi fleksibilitas lokasi kerja (flexplace) dan 

fleksibilitas waktu kerja (flextime). Flexplace merujuk 

pada pengaturan kerja yang memungkinkan karyawan 

untuk bekerja diluar kantor fisik. Flexplace diantaranya 

adalah telecomutting/remote working dan work from 

home. Flextime merupakan kontrol yang dimiliki oleh 

karyawan untuk menyesuaikan dan menentukan jam 

kerja. Flextime diantaranya adalah compressed work 

weeks, reduced work hours, dan penyesuaian hari libur 

[9]. Metode flexible working arrangement yang kerap 

diterapkan oleh masyarakat Asia adalah flexitime 

(84%), telecommuting (45%), paruh waktu (35%), 

extended leave (32%) dan work from home (26%).  

Seiring dengan pulihnya keadaan yang ditandai dengan 

menurunnya angka kematian dan pasien COVID-19 di 

Asia, yakni per-September 2022 tercatat sejumlah 

33.946 kasus [10], banyak perusahaan di Asia yang 

masih memberlakukan flexible working arrangement, 

diantaranya adalah Deloitte, Citi Group, Atlassian, 

Crypto, Evos, Fujitsu dan Siemens [11] dan perusahaan 

lokal meliputi Stockbit, Flip, ALAMI, eFishery, 

RevoU, Mekari, Niagahoster, Amartha dan Blibli [12]. 

Perpanjangan pemberlakuan flexible working 

arrangement oleh beberapa perusahaan tersebut 

ditengarai karena adanya manfaat yang dirasakan oleh 

pekerja maupun pemberi kerja, maupun masyarakat.  

Adapun manfaat flexible working arrangement bagi 

pekerja adalah; mengurangi  waktu perjalanan ke 

kantor dan penghematan bahan bakar, dapat 

mengendalikan jadwal dan suasana kerja, serta 

mengurangi kemungkinan keterlibatan politik kantor, 

dan menyeimbangkan peran antara bekerja dan 

kehidupan keluarga [13], [14]. Manfaat flexible 

working arrangement bagi pemberi kerja antara lain 

adalah; memperkuat citra perusahaan sebagai tempat 

bekerja yang ramah terhadap keluarga, mengurangi 

pengeluaran perusahaan untuk pembiayaan sarana dan 

prasarana, serta memungkinkan perusahaan untuk 

menerima karyawan di daerah lain tanpa 

mempertimbangkan jarak geografis [7], [14]. Flexible 

working arrangement dari sisi masyarakat membawa 

keuntungan berupa; peluang kerja yang lebih besar bagi 

disabilitas dan ibu yang mengasuh anak sekaligus 

merawat orang lanjut usia, berpeluang meningkatkan 

bisnis baru, dan berkurangnya emisi sehingga kualitas 

udara membaik [16].  

Dibalik manfaat flexible working arrangement  yang 

cukup signifikan, terdapat pula beberapa tantangan 

yang harus dihadapi oleh para stakeholder. Bagi 

pekerja, diantaranya adalah; kesulitan membagi peran 

untuk bekerja dan kehidupan pribadi, terbatasnya 

interaksi dengan pimpinan yang kemungkinan 

berdampak pada karier, merasa terisolasi dari jejaring 

sosial kantor, dan keterbatasan penggunaan teknologi. 

Tantangan penerapan flexible working arrangement 

bagi pemberi kerja adalah; adanya potensi kesulitan 

dalam mengukur produktivitas karyawan, keamanan 

data dan informasi perusahaan berpotensi terancam, 

serta adanya penambahan biaya pelatihan karyawan 

untuk transisi dari sistem kerja konvensional menuju 

digital. Tantangan penerapan flexible working 

arrangement di masyarakat adalah kesan menjadi 

pengangguran sebab komunitas dan budaya yang belum 

siap menerima pergeseran definisi bekerja [16].  

Stigma mengenai flexible working arrangement di 

beberapa penelitian menunjukkan adanya 

kecenderungan karyawan yang menerapkan sistem 

kerja tersebut mengalami diskriminasi dan berdampak 

pada kenyamanannya dalam bekerja sebab adanya 

kesan bahwa karyawan tersebut memanfaatkan 

fleksibilitas kerja sebagai alasan utama untuk 

mengedepankan kepentingan keluarga [17]. 

Sebuah riset yang dilakukan di Malaysia membuktikan 

sebanyak 69% karyawan generasi milenial dan 63% 

karyawan generasi Z mendukung pemberlakuan flexible 

working arrangement pasca pandemi [18]. Survei yang 

dilakukan peneliti terhadap 4 orang berstatus pencari 

kerja yang ditawari lowongan kerja, 3 diantaranya 

menanyakan apakah pekerjaan tersebut memungkinkan 

bagi mereka untuk bekerja jarak jauh (remote working). 

Fenomena tersebut mengindikasikan bahwa flexible 

Working Arrangement berpotensi menjadi salah satu 

pertimbangan utama angkatan kerja di masa mendatang 

dalam memilih tipe pekerjaan. Penting untuk 

dilakukannya penelaahan lebih jauh mengenai kesiapan 

perusahaan, stakeholder, maupun pemerintah dalam 

menghadapi evolusi sistem kerja. Sehubungan dengan 

hal tersebut, implementasi flexible working 

arrangement di masa mendatang pada masyarakat Asia 

menuai tantangan tersendiri pada masing-masing 

negara.  

Berdasarkan uraian penjelasan mengenai manfaat, 

potensi dampak, tantangan, serta perspektif angkatan 

kerja saat ini mengenai flexible working arrangement, 

penelitian ini bertujuan untuk mengungkap lebih jauh 

mengenai bagaimana implementasi flexible working 

arrangement di Asia sebagai arah kerja baru di masa 

depan. Hal ini berkaitan dengan potensi minat yang 

tinggi terhadap flexible working arrangement sebagai 

arah kerja utama pada angkatan kerja mendatang. 

2. Metodologi Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan metode telaah literatur 

secara sistematik (Systematic Literature Review) untuk 



Syafa Ziyadah Kirana, dkk 

 

 

Psyche 165 Journal − Vol.  17 No. 4 (2024) 348-353 

350 

 

 

melihat flexible working arrangement sebagai arah 

kerja di masa depan. Pengumpulan literatur berbahasa 

inggris dilakukan menggunakan basis data elektronik 

dengan rentang waktu 10 tahun, yakni tahun 2012 

hingga 2022. Penelitian ini berfokus pada bagaimana 

kesiapan penerapan flexible working arrangement di 

negara-negara Asia meliputi; India, China, Jepang, 

Malaysia, Pakistan, Korea Selatan, Thailand, Turki, 

Vietnam, Iran, Singapura, Sri Lanka, Bahrain, 

Kamboja, Uni Emirat Arab. 

 Terdapat 2 basis data elektronik yang dipakai, yakni 

ProQuest dan Science Direct dengan memasukkan 

kriteria yang relevan dengan penelitian ini 

menggunakan batasan seperti; “flexible working 

arrangement” AND “Asia”; “flexible working 

arrangement” AND “perception of flexible working 

arrangement” AND “Asian Employee” AND “future 

work direction”. Berdasarkan batasan tersebut 

ditemukan 287 literatur yang relevan yang selanjutnya 

di sinkronisasi menggunakan aplikasi artificial 

intelligence berbasis web bernama Rayyan. 

 Jumlah akhir literatur yang berhasil tersaring sebanyak 

199 literatur yang ter-input. Sejumlah 199 literatur 

dilakukan uji duplikasi dan didapatkan 2 literatur yang 

terdeteksi duplikat. Bersisa 197 literatur yang dilakukan 

uji relevansi judul. Terdapat 136 literatur yang lolos uji 

relevansi dan selanjutnya di proses untuk uji relevansi 

abstrak. Pada uji relevansi abstrak, terdapat 19 artikel 

yang lolos uji relevansi konten. Terdapat 9 literatur 

yang tidak lolos peninjauan karena tidak spesifik 

membahas mengenai masyarakat di Asia dan 8 literatur 

lain tidak lolos sebab tidak spesifik membahas 

mengenai flexible working arrangement, sehingga 

terdapat 2 artikel yang lolos uji relevansi konten dan 

menjadi acuan utama dalam penelitian ini.  

3. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan hasil seleksi literatur yang relevan dengan 

topik penelitian mengenai penerapan flexible working 

arrangement di masa depan pada masyarakat Asia, 

terdapat 2 artikel yang memenuhi kriteria inkluasi dari 

total pencarian awal beserta kriteria yang tersaring 

berjumlah 199 artikel. Dua artikel tersebut membahas 

area yang berbeda sehingga satu literatur dengan 

literatur yang lain saling melengkapi satu dengan yang 

lain meskipun di ambil dari latar belakang yang 

berbeda, yakni di Indonesia dan Bangladesh. 

Literatur pertama membahas mengenai perspektif para 

profesional, yakni 15 manajer pada beberapa macam 

industri yang meliputi; hiburan, logistik, IT dan 

konsultan. Riset tersebut menggunakan metodologi 

kualitatif fenomenologi. Penggalian data dilakukan 

melalui wawancara dan dokumen, serta menggunakan 

metode focus group discussion (FGD). Verbatim 

wawancara di proses menggunakan konten analisis 

konstan dengan memetakan data yang muncul secara 

ajeg untuk ditandai sebagai suatu kategori yang 

selanjutnya di kelompokkan menjadi sub-tema dan di 

kategorikan secara lebih luas hingga menjadi tema 

utama dari temuan.  

Pada temuan utama yang didasari oleh berbagai 

perspektif sektor industri, FWA memiliki beberapa 

keuntungan, yakni: 1) Waktu kerja fleksibel, 2) 

keseimbangan antar peran, 3) bebas dalam menentukan 

tempat kerja, 3) kecil risiko terpapar wabah penyakit, 

4) menghemat anggaran bagi perusahaan untuk sarana 

dan prasarana, 5) menumbuhkan kepercayaan antar 

karyawan, 6) mengembangkan lingkungan kerja digital. 

Di sisi lain, terdapat kerugian dalam penerapan FWA, 

yakni: 1) hubungan antar karyawan kurang kuat, 2) 

Minimnya supervisi dan monitor karyawan, 3) Kurang 

maksimalnya koordinasi, 4) Memungkinkan beban 

kerja lebih berat, 5) Minim bersosialisasi, 6) Distraksi 

dari rumah, 7) Munculnya masalah kesehatan. 

Sementara tantangan yang akan dihadapi karyawan 

ketika perusahaan menerapkan FWA adalah: 1) 

Kesulitan dalam mengontrol, 2) Berpotensi 

miskomunikasi, 3) Karyawan akan mendapatkan 

umpan balik atas kinerjanya secara lebih minim, 4) 

Keterbatasan dalam penggunaan teknologi [20].  

Pada literatur kedua, riset tersebut melibatkan 30 

manajer atau supervisor dan 200 karyawan pada 

industri perbankan, pendidikan, telekomunikasi dan 

kesehatan sebagai subjek penelitian. Riset ini 

menggunakan metode kualitatif studi deskriptif-empiris 

yang dilengkapi dengan survei literatur dengan tujuan 

untuk meninjau ekspektasi karyawan dan bagaimana 

organisasi dan atasan memenuhi ekspektasi karyawan, 

penerapan praktik work-life balance yang dalam hal ini 

bisa disebut dengan flexible working arrangement, pada 

perusahaan saat ini, serta tantangan yang akan dihadapi 

dalam pnelerapan flexible working arrangement. 

Sumber data digali melalui penyebaran kuisioner 

dengan jenis pertanyaan terbuka dan wawancara.  

Data dikumpulkan dan di kompilasi sesuai dengan 

pertanyaan penelitian. Secara keseluruhan, ekspektasi 

terbesar karyawan terhadap perusahaan adalah dengan 

memberikan kebebasan dalam mengatur waktu kerja 

(91,5%) dan kebebasan dalam memilih tempat kerja 

(89%) dengan menekankan orientasi pada target.  

Praktik work-life balance dari sisi organisasi telah 

dipertimbangkan untuk mengakomodasi permasalahan 

konflik karyawan ibu dan pasangan yang bekerja 

meskipun implementasinya belum merata ke berbagai 

sektor dan berbagai level, dalam hal ini teknologi 

berperan penting untuk mengimplementasikan praktik 

work-life balance meskipun di sisi lain saat ini menjadi 

hambatan karena keterbatasan dalam mengoperasikan 

alat digital. Penerapan praktik work-life balance 

memiliki tantangan berupa potensi rendahnya 

kesadaran akan pentingnya praktik work-life balance, 

hal ini disebabkan oleh keberagaman kultur dan latar 

belakang pekerja yang membuat mereka memiliki 

preferensi dan pandangan tersendiri mengenai sistem 

kerja tersebut. Jalan keluar yang dapat dilakukan di 
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masa depan untuk mengimplementasikan praktik work-

life balance ini adalah dengan cara menjadikan praktik 

work-life balance sebagai regulasi resmi perusahaan. 

 Berdasarkan uraian telaah literatur dari 2 artikel pada 

bagian hasil, didapatkan 4 kategori yang sesuai dan 

relevan dengan tujuan penelitian dan juga acuan 

literatur utama dalam kajian penelitian ini. Adapun 4 

kategori tersebut adalah; kesiapan sumber daya 

manusia, kesiapan organisasi, potensi tantangan, dan 

implementasi flexible working arrangement. 

Terdapat 4 aspek terkait flexible working arrangement 

yang akan dibahas dalam literatur ini, yakni; kesiapan 

sumber daya manusia, kesiapan organisasi, potensi 

tantangan, dan implementasi flexible working 

arrangement. 

3.1. Kesiapan Sumber Daya Manusia 

Saat ini proporsi angkatan kerja di Indonesia mayoritas 

dipegang oleh para generasi Y dengan rentang usia 

sekitar 25-29 tahun sebanyak 7,18 juta orang [21]. Usia 

produktif tersebut yang selanjutnya akan menguasai 

sebagian besar industri. Kesesuaian karakteristik pada 

rentang usia perlu menjadi pertimbangan para 

stakeholder. Generasi Y memiliki karakteristik khusus 

yang dicirikan dengan era mulai terbukanya literasi 

digital. Mereka berkembang dengan berbagai sumber 

informasi digital [31]. Kemudahan tersebut dapat 

dikelola dengan baik dan menumbuhkan kebiasaan 

kerja baru yakni multitasking. Kehadiran teknologi 

yang memungkinkan individu untuk mengerjakan 

beberapa pekerjaan dalam satu waktu juga membawa 

pandangan baru terkait kesadaran akan pekerjaan yang 

berarti dan bagaimana menyeimbangkan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Generasi Y memiliki kesadaran 

yang baik akan iklim kerja yang suportif, fleksibilitas 

tempat dan waktu kerja, serta atasan yang mendukung 

untuk terus berkembang ke dalam prioritas arah minat 

kerja mereka [23], [24].  

Meski mayoritas angkatan kerja adalah generasi Y, 

riset menunjukkan bahwa mayoritas usia produktif di 

Indonesia saat ini juga banyak disumbang oleh generasi 

Z (penduduk yang lahir pada kurun tahun 1997 – 2012) 

[21]. Karakteristik generasi Z dalam bekerja ditandai 

dengan keterbukaannya terhadap teknologi yang dapat 

diakses dimanapun kapanpun, nyaman bekerja dalam 

waktu yang fleksibel, bekerja dengan orientasi 

kelompok memiliki pikiran terbuka untuk berdiskusi, 

serta memiliki lebih dari 1 pekerjaan dalam satu waktu 

[22]. 

Perbedaan antar generasi di tempat kerja berpotensi 

menimbulkan ketimpangan terutama pada penyesuaian 

teknologi dan gaya berkomunikasi. Baby boomer 

sensitif terhadap komentar yang menyakitkan dari 

rekan kerja yang lebih muda misalnya ketika rekan 

kerja tersebut tidak mempertimbangkan pemilihan kata 

yang pantas. Generasi X merasakan ketidaknyamanan 

ketika terdapat hubungan yang tegang dan 

mengharuskan mereka untuk meminta maaf terhadap 

rekan kerja yang lebih muda. Generasi milenial sering 

menghadapi konflik yang belum terselesaikan sebab 

kegagalan rekan kerja yang lebih tua untuk 

mengkomunikasikan kendala sekaligus merasakan 

pengabaian. Sementara karyawan generasi Z 

menghadapi bias sebab ide dan perspektif mereka yang 

kerap diabaikan oleh rekan kerja yang lebih tua [25].  

3.2. Kesiapan Organisasi 

Teknologi merupakan salah satu aspek yang perlu 

dipersiapkan organisasi dalam menerapkan flexible 

working arrangement. Penyesuaian komunikasi dalam 

organisasi yang mulanya tatap muka kini mengalami 

transformasi jarak jauh. Pemanfaatan perangkat digital 

berperan positif terhadap tata kelola organisasi, tata 

kelola sumber daya manusia, pengelolaan aset, hingga 

sistem keuangan [26]. 

Kesediaan sarana dan prasarana teknologi yang belum 

cukup memadai untuk diterapkan secara menyeluruh 

menjadi isu mengenai kesiapan organisasi. Studi yang 

dilakukan oleh Lembaga Riset Kementrian Komunikasi 

dan Informatika di Indonesia membuktikan bahwa 

29,7% karyawan merasakan keterbatasan spesifikasi 

perangkat yang digunakan untuk telecommuting, 

sementara 52,3% karyawan dari keseluruhan subjek 

studi merasa bahwa terbatasnya akses internet adalah 

masalah yang signifikan pada penerapan flexible 

working arrangement. Perusahaan yang mampu 

memenuhi sarana dan prasarana dalam implementasi 

flexible working arranegement memiliki dampak positif 

terhadap produktivitas dan keterikatan karyawan, serta 

mengurangi tingkat ketidakhadiran dan turnover rate 

[27]. Sehingga perlu kebijaksanaan manajemen dan 

juga kesiapan sarana dan prasarana yang memadai 

untuk bisa mengimplementasikan flexible working 

arrangement secara maksimal.  

3.3. Potensi Tantangan  

Adanya stigma bagi karyawan yang menerapkan sistem 

kerja flexible working arrangement yang dianggap 

tidak menjadikan pekerjaan adalah hal yang utama. 

Nilai tersebut mencerminkan budaya yang lekat pada 

masyarakat Asia bahwa pekerjaan harus menjadi fokus 

utama yang harus mendapatkan perhatian penuh [9]. 

Cerminan karyawan yang ideal adalah yang mampu 

dan bersedia mengerahkan waktu dan tenaganya untuk 

berdedikasi pada perusahaan secara penuh dengan 

mengorbankan kehidupan personalnya.  

Pentingnya dukungan moral dan materiil oleh 

manajerial dan supervisor agar karyawan lebih merasa 

dihargai kinerjanya dan secara outcome mampu 

menghasilkan kualitas pekerjaan yang baik [28]. 

Bekerja jarak jauh dengan menggunakan jaringan 

internet secara masif tidak menjamin keamanan 

komunikasi dan informasi pribadi setiap pegawai [24]. 

Selain itu, imbas teknologi kepada manusia yang cukup 

resisten dan secara tidak langsung membiasakan 
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manusia untuk berhadapan dengan hal tersebut, 

sehingga keberadaan teknologi juga menjadi bumerang 

pagi para karyawan yang mengimplementasikan 

flexible working arrangement. Sebagai contoh metode 

telecommuting, yakni suatu sistem kerja yang 

memungkinkan karyawan untuk bisa mengakses 

informasi pekerjaan meski berada diluar kantor. 

Penerapan telecommuting bisa berimbas pada 

buramnya batas antara kehidupan personal dan 

pekerjaan karyawan [30].  

Dari pandangan nilai dan kultur beberapa negara di 

Asia seperti Indonesia dan Malaysia, penerapan flexible 

working arrangement yang memungkinkan karyawan 

bekerja darimana saja, bahkan dari rumah, 

menimbulkan persepsi masyarakat bahwa individu 

tersebut tidak bekerja atau menganggur. Persepsi 

tersebut muncul sebab bekerja diasosiasikan dengan 

pergi ke kantor [16]. Sehingga tidak semua orang akan 

bisa menerima sistem flexible working arrangement 

menjadi tatanan baru dalam bekerja. 

3.4. Implementasi 

Rdapat eberapa bentuk praktik flexible working 

arrangement sebagai berikut: 1) Fleksibilitas dalam 

mengatur jadwal kerja termasuk shift dan hari libur 

(flexitime dan compressed workweeks, 2) Fleksibilitas 

untuk menentukan durasi waktu kerja (part time dan 

job sharing), 3) Fleksibilitas memilih lokasi kerja 

(work at home atau satellite location). Fleksibilitas 

dalam memilih lokasi kerja merupakan bentuk flexible 

working arrangement yang mayoritas diterapkan oleh 

instansi pemerintah di Indonesia ketika pandemi [31]. 

Terdapat 3 alasan karyawan akan implementasi flexible 

working arrangement yakni; 1) Karyawan dapat 

menentukan waktu kerja optimal, 2) Meluangkan waktu 

bersama keluarga, 3) Waktu kerja menjadi lebih efisien 

[19].  

Secara keseluruhan implementasi flexible working 

arrangement di Asia di latarbelakangi karena 

perusahaan ingin mendapatkan talenta terbaik yang 

seringkali sudah tergabung ke perusahaan lain yang 

lebih bonafit termasuk kesadaran akan keseimbangan 

kehidupan dan bekerja karyawannya.  

Selain itu, pekerjaan yang berhubungan dengan 

teknologi dan globalisasi yang saat ini banyak di 

gandrungi oleh angkatan kerja milenial juga menjadi 

latar belakang kebutuhan sistem kerja fleksibel. Alasan 

utama pencanangan sistem kerja fleksibel bagi 

masyarakat Asia adalah karena keluarga. Negara-

negara berkembang di Asia butuh dukungan berupa 

tempat kerja yang ramah terhadap anak seperti yang 

sudah diterapkan di Sri Lanka [31]. sehingga flexible 

working arrangement dianggap mampu menjawab 

kebutuhan Angkatan kerja masa kini dan masa depan 

karena semakin banyaknya ibu dan pasangan yang 

bekerja. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian kajian telaah literatur sistematis 

yang bertujuan untuk memberi informasi terkait 

penerapan flexible working arrangement di Asia 

sebagai suatu arah baru dalam bekerja,  terdapat 

bermacam-macam tantangan yang dihadapi oleh 

masyarakat di Asia, yakni mengenai stigma bekerja di 

rumah yang dianggap sebagai pengangguran, dukungan 

moral dan materiil dari atasan, dan anggapan kurang 

berdedikasi. Kesiapan organisasi dan sumber daya 

manusia perlu dipertimbangkan, sebab sarana dan 

prasarana yang kurang mendukung, pekerja yang belum 

awam dengan teknologi, dan juga perbedaan kebutuhan 

antar generasi pada karyawan adalah hal yang penting 

untuk menjadi pertimbangan penerapan formal maupun 

informal flexible working arrangement. Penelitian ini 

tidak luput dari keterbatasan, yakni potensi 

ketersediaan literatur yang lebih banyak terutama 

dalam mengkaji mengenai potensi implementasi 

flexible working arrangement pada negara-negara di 

Asia.  
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