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ABSTRAK

Nanda Rizki Ahmad Fauzan, NIM. 19102040092. 2023. Pengaruh Fleksibilitas 
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Balai Besar 
Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik Yogyakarta. 
Skripsi. Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Kalijaga 
Yogyakarta.

Manusia merupakan salah satu sumber daya organisasi atau perusahaan 
yang paling penting. Tercapai atau tidaknya tujuan dari suatu organisasi atau 
perusahaan sangat ditentukan oleh kinerja dari karyawan. Maka, tentunya
organisasi atau perusahaan sangat perlu dalam memperhatikan aspek-aspek apa saja 
yang dapat mempengaruhi karyawan agar dapat meningkatkan kualitas kinerjanya. 
Banyak sekali faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, seperti 
diantaranya adalah fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor 
Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik 
Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan sampel 
penelitian sebanyak 54 responden. Pengumpulan data dilakukan dengan 
membagikan kuisioner melalui WhatsApp Group. Instrumen penelitian pada 
penelitian ini menggunakan metode skala likert dengan pengujian hipotesis 
menggunakan IBM SPSS Statistics 25.

Hasil penelitian yang telah dilakukan di Kantor Balai Besar Standardisasi
dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik Yogyakarta menunjukkan 
bahwa variabel fleksibilitas kerja (X1) tidak memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,641 > 0,05. Variabel lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). hal ini ditunjukkan dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Balai Besar Standardisasi dan 
Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik Yogyakarta. Kemudian secara 
simultan fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja bepengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, 
Karet, dan Plastik Yogyakarta dengan nilai signifikansi 0,01 < 0,05.

Kata kunci: Fleksibilitas Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kinerja Karyawan
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manusia merupakan faktor penting perusahaan dalam 

mempertahankan keberlangsungan perusahaan di tengah sengitnya 

persaingan bisnis yang semakin ketat. Karyawan adalah sumber daya 

perusahaan dalam hal perencanaan, pelaksana, dan pengendali yang dituntut 

berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan.2 Tercapai atau 

tidaknya tujuan perusahaan, ditentukan pula oleh kinerja karyawan. Ketika 

kinerja karyawan tinggi, maka produktivitas perusahaan akan tinggi pula, 

dimana dapat mendorong perusahaan mencapai targetnya. Meningkatkan 

kinerja karyawan menjadi tantangan yang perlu diperhatikan bagi 

manajemen sebagai bentuk usaha menciptakan produktivitas perusahaan. 

Seperti pendapat Priyono, menyatakan manajemen SDM adalah

pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi yang berkontribusi 

bagi tujuan-tujuan organisasi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM

digunakan secara efektif bagi kepentingan organisasi atau kelompok kerja.3

Hal ini menunjukkan bahwa perlu adanya perhatian khusus bagi sumber 

daya perusahaan dalam memberikan waktu, tenaga, dan pikiran.

 
2 Yohanes Sujarwanto, Pengaruh Fleksibiltas Kerja dan Tingkat Spesialisasi Pekerjaan 

Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Medion Cabang Palembang. Skripsi, Universitas Tridinanti 
Palembang, 2020, hlm. 1.

3 Priyono, Pengantar Manajemen. Zifatama, (Sidoarjo: Publisher, 2014), hlm. 26.
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Upaya meningkatkan kinerja karyawan tentunya akan berdampak 

pada kemajuan perusahaan. Perusahaan akan mampu bertahan ditengah 

persaingan bisnis yang sangat ketat. Perusahaan perlu memperhatikan 

beberapa komponen dan aspek kinerja yang berkaitan dengan sumber daya 

manusia. Persoalan-persoalan internal dapat muncul kapan saja karena 

antara karyawan satu dengan yang lainnya memiliki keinginan, kebutuhan, 

dan harapan yang berbeda. Seperti tanggung jawab dan jam kerja yang 

berbeda kerap menimbulkan konflik antar keluarga dan pekerjaan.

Bekerja dengan jam kerja yang lebih fleksibel memungkinkan 

karyawan dapat mengatur rutinitas hariannya. Fleksibel dalam bekerja dapat 

mempengaruhi rasa nyaman karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga 

karyawan dapat bekerja lebih leluasa dan maksimal.4 Fleksibilitas kerja 

biasanya dapat mendorong karyawan untuk mengeluarkan ide-ide kreatif 

dalam melakukan aktivitas dan tanggung jawab pekerjaannya tanpa harus 

mengandalkan intruksi dari atasan. Disamping itu, dengan jam kerja yang 

fleksibel karyawan umumnya lebih puas dengan pekerjaannya.5 Hal ini 

didukung pula dengan era globalisasi yang menjadi suatu fenomena dimana 

saat ini sangat mempengaruhi industri perusahaan manufaktur bisnis 

maupun jasa. 

 
4 Berlin Ghalang Setyawan, Pengaruh Fleksibiltas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan 

Pemberdayaan sebagai Variabel Mediator pada Pekerja Paruh Waktu di Sektor Transportasi Daring 
di Yogyakarta, Skripsi, Universitas Atma Jaya, 2020, hlm. 16.

5 Sitti Nur Chadijah, Pengaruh Fleksibilitas Kerja dan Tingkat Spesialisasi Pekerjaan 
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kartika Hardianti Zainal Kabupaten Pangkep, Skripsi,
Universitas Muhammadiyah Makassar, 2022, hlm. 2.
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Penerapan flesibilitas kerja juga diterapkan dalam Islam. Islam tidak 

pernah memaksa umatnya dalam menjalani syariatnya, namun sangat 

menganjurkan untuk melaksanakan syariat sesuai dengan kemampuan yang 

dimilikinya. Dengan kata lain, Islam begitu fleksibel dalam aplikasinya, 

seperti dalam firman Allah sebagai berikut:

وُسَْ�َ��� إِ��� �َ ْ�ً�� ٱ��ُ� ُ�َ��ِ��ُ� َ��   

Artinya: Allah tidak membebani seseorang melainkan dengan 
kesanggupannya. (Al-Baqarah: 286).6

Selain itu, lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi cara kayawan 

bekerja. Ketika perusahaan memiliki lingkungan kerja yang kondusif, 

produktivitas kinerja karyawan pun akan dapat terjamin pula. Namun 

sebaliknya jika lingkungan sekitar tempat bekerja memberikan kesan yang 

kurang nyaman, maka akan membuat karyawan menjadi malas bekerja. 

Seperti yang dikemukakan oleh Marzani bahwa lingkungan kerja 

merupakan semua hal yang ada di tempat kerja, dimana akan mempengaruhi 

pekerja dalam melaksanakan tanggung jawabnya.7

Lingkungan kerja tidak hanya mencakup kondisi fisik yang dapat 

kita lihat, tetapi komoponen lainnya yang berada dalam tempat karyawan 

bekerja. Seperti suasana yang harmonis antar sesama rekan kerja atau 

dengan atasan perusahaan pun merupakan salah satu hal upaya dalam

 
6 Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an�dan Terjemahnya, (Bandung: Sygma 

Exagrafika, 2019), hlm. 49.

7 Marzani,�Nur’aini�dan�Dharmawan,�Donny,�“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi 
terhadap Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Land. Tbk Tangerang”, Jurnal Manajemen Bisnis 
Krisnadwipayana, Volume 5, Nomor 3, 2017, hlm. 2.
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membuat lingkungan kerja menjadi lebih nyaman. Hal ini telah dicontohkan 

oleh Rasulullah SAW. yang berhasil membangun dan menciptakan

lingkungan kerja yang kondusif dimana beliau bersikap penyayang dan 

ramah terhadap orang lain.8 Seperti yang termaktub dalam firman Allah 

SWT. berikut ini:

ْ�ا ِ��ْ� حَْ�ِ�كَ� �َ� ا�ٰ�ِ� �ِْ�تَ� َ�مُْ����� وََ��ْ� ُ�ْ�تَ� َ���� غَِ�ْ�ظَ� اْ�قَْ�بِ� َ��ْ َ�ض� ِ
 �َ�ِ�َ�� رَْ�ةَ�� ��

لْ� َ�َ�ى ا�ٰ�ِ����� اِن�� ا�ٰ�َ� �ُِب�� ��� ُ�مْ� وَاسْ�َ ْ�ِ��ْ� َ�مُْ� وَشَ�وِرْهُمْ� فِ� اْ�َْ��ِ�� �َِ�ذَا َ�زَْ�تَ� �َ �َ �َ�� ْ ��َ �ُ��ْ�َ� 

ِ�يَْ�  اْ�ُ��َ �َ�ِ�

Artinya: Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku lemah 
lembut terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras dan 
berhati kasar, tentulah mereka menjauhkan diri dari sekitarmu. 
Karena itu maafkanlah mereka dan mohonkanlah ampunan untuk 
mereka, dan bermusyawarahlah dengan mereka dalam urusan itu. 
Kemudian apabila engkau telah membulatkan tekad, maka 
bertawakkallah kepada Allah. Sungguh, Allah mencintai orang 
yang bertawakal. (QS. Ali Imran: 159).9

Salah satu masalah yang tidak pernah lepas berkaitan dengan upaya

mencapai tujuan pada suatu organisasi atau perusahaan adalah kinerja 

karyawan. Salah satu lembaga yang diduga terdapat karyawan yang belum 

optimal dalam kinerjanya adalah Kantor Balai Besar Standardisasi dan 

Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta. Kantor Balai 

Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik

 
8 Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah dalam Praktik, (Jakarta: 

Gema Insani Press, 2003), hlm. 61.

9 Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an�dan Terjemahnya, (Bandung: Sygma 
Exagrafika, 2019), hlm. 71. 
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(BBSPJIKKP) Yogyakarta merupakan lembaga yang secara teknis 

melaksanakan Standardisasi industri, optimalisasi pemanfaatan teknologi 

industri dan industri 4.0, industri hijau, dan pelayanan jasa industri kulit, 

karet, dan plastik di bawah naungan kementerian perindustrian Republik 

Indonesia. 

Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, 

Karet dan Plastik Yogyakarta memiliki visi yang sangat kuat yakni 

“BBSPJIKKP menjadi Balai Besar Pengembangan Industri yang bergerak 

di bidang kulit, karet, dan plastik yang andal, professional, inovatif, dan 

berintegritas�dalam�pelayanan�kepada�BSKJI�Kementerian�Perindustrian”.�

Adapun� misinya� yakni� “BBSPJIKKP melaksanakan Misi Presiden dan 

Wakil Presiden, yaitu meningkatkan nilai tambah dari pemanfaatan 

infrastruktur dan melanjutkan revitalisasi industri dan infrastruktur 

pendukungnya�untuk�menyongsong�revolusi�industri�4.0”.10

Berdasarkan visi dan misi yang dimiliki Kantor Balai Besar 

Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik

Yogyakarta yang cukup besar, maka sangat penting untuk meningkatkan 

produktivitas kinerja karyawan dalam mencapai tujuan dari lembaga 

tersebut. Fenomena yang terjadi, karyawan Kantor Balai Besar 

Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik

Yogyakarta kerap menunjukkan kinerja yang kurang optimal. Hal ini dapat 

 
10 Visi dan Misi Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan 

Plastik, http://bbkkp.kemenperin.go.id/page/visi-dan-misi
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tergambarkan pada tindakan, yakni keluhan pelanggan yang naik. Adanya 

keluhan pelanggan yang naik membuktikan hasil kinerja karyawan masih 

kurang optimal. Berikut data keluhan pelanggan di Kantor Balai Besar 

Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik

Yogyakarta periode tahun 2017-2021, yakni sebagai berikut:

Gambar 1. 1
Grafik Keluhan Pelanggan Terhadap Hasil Kinerja Karyawan 

Kantor BBSPJIKKP Yogyakarta

Sumber: Website Resmi BBSPJIKKP Yogyakarta

Dari data tersebut, diketahui bahwa keluhan pelanggan mengalami 

penurunan dan kenaikan. Hal ini menandakan bahwa adanya ketidakpuasan 

pelanggan terhadap hasil kinerja karyawan. Jika dilihat dari total presentase 

keluhan pelanggan hasil kinerja karyawan Balai Besar Standardisasi dan 

Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta pada tahun 

2017-2018 mengalami kenaikan sebesar 0,10%. Pada tahun 2018-2019 

mengalami penurunan sebesar 0,09%. Pada tahun 2019-2020 mengalami 

penurunan yang baik hingga tidak ada keluhan pelanggan. Namun pada 

tahun 2020-2021 mengalami kenaikan kembali sebesar 0,05%. Hal ini 

2017 2018 2019 2020 2021

Series 1 0,01% 0,11% 0,02% 0% 0,05%

0,00%

0,02%

0,04%

0,06%

0,08%

0,10%

0,12%
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terjadi karena produktivitas kerja karyawan masih belum optimal sehingga 

dapat dilihat presentase keluhan pelanggan terhadap hasil kinerja karyawan 

yang mengalami 3 kali kenaikan dalam 5 tahun terakhir.

Oleh karena itu, berdasarkan uraian dan permasalahan yang telah 

dipaparkan, penulis tertarik untuk melakukan riset atau penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Fleksibiltas Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Balai Besar Standardisasi

dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta”.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah penulis uraikan di atas, maka 

rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, 

Karet dan Plastik Yogyakarta?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh kinerja karyawan pada Kantor 

Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan 

Plastik Yogyakarta?

3. Apakah fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Kantor 

Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan 

Plastik Yogyakarta?
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C. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah penulis uraikan di 

atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja 

terhadap kinerja karyawan Kantor Balai Besar Standardisasi dan 

Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta.

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan Kantor Balai Besar Standardisasi dan 

Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah fleksibilitas kerja dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Balai Besar 

Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik

Yogyakarta.

2. Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah penulis uraikan di atas, 

maka manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan 

pengetahuan dalam bidang sumber daya manusia terutama pada 

aspek manajemen sumber daya manusia (MSDM) pada suatu 

perusahaan. Adapun hasil dari penelitian ini duharapkan menjadi 
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tambahan informasi ilmiah yang selanjutnya dapat digunakan 

sebagai bahan rujukan atau referensi pada aspek kinerja karyawan.

b. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi bagi Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa 

Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta dalam melakukan 

proses layanan serta dalam melaksanakan tanggungjawab 

perusahaan dan mempertahankan kualitas layanan khususnya pada 

aspek kinerja karyawan agar tetap berjalan dengan baik.

D. Kajian Pustaka

Pada penelitian ini, penulis mengacu pada penelitian yang 

dipandang up to date dan relevan yang pernah diteliti sebelumnya berkaitan 

dengan fleksibilitas dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini berfungsi untuk menunjukkan orisinilitas penelitian serta menemukan 

kebaharuan dari penelitian sebelumnya. Penelitian terkini yang berhasil 

peneliti himpun melalui Google Cendekia adalah sebagai berikut:

1. Ayu Wahyuni (Jurnal 2022)

Penelitian� ini� berjudul� “Pengaruh Lingkungan Kerja dan 

Kompetensi� terhadap� Kinerja� Karyawan� Melalui� Motivasi� Kerja”. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hubungan antara 

lingkungan kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan 

motivasi kerja sebagai variable intervening pada karyawan PT. 

Pegadaian Blitar. Hasil dari penelitian ini yakni lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja. Kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja.11

2. Ella Anastasya Sinambela dan Utami Puji Lestari (Jurnal, 2022)

Penelitian ini berjudul�“Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan 

Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”.�Penelitian�

ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, lingkungan 

kerja, dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif yang dilakukan di UMKM yang 

bergerak dibidang pembuatan kerajinan tangan di kota Malang. Hasil 

dari penelitian ini adalah secara parsial kepemimpinan, lingkungan 

kerja, dan kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Adapun secara simultan ketiga variabel bebas tersebut 

berpengaruh signifikan pula terhadap kinerja karyawan.12

 
11 Ayu Wahyuni, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Motivasi Kerja”, Jurnal Ilmu Manajemen, Volume 10, Nomor 3, 2022.

12 Ella Anastasya�Sinambela�dan�Utami�Puji�Lestari,�“Pengaruh�Kepemimpinan,�Lingkungan�
Kerja,�dan�Kemampuan�Kerja�terhadap�Kinerja�Karyawan”,�Jurnal Pendidikan dan Kewirausahaan, 
Volume 10, Nomor 1, 2022.
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3. Dolly V.P Sitanggang (Skripsi, 2021)

Penelitian� ini� berjudul� “Pengaruh Lingkungan Kerja dan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bagian Kantor Pada PT. Air 

Jernih� Pekanbaru� Riau”.� Tujuan dari penelitian ini yakni untuk 

mengetahui dan menguji hubungan antara lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel menggunakan 

sampel metode sesnsus. Sampel yang digunakan sebanyak 49 karyawan.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial atau uji-t 

terdapat pengaruh (korelasi) yang signifikan lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Air Jernih Pekanbaru 

Riau.13

4. Findriyani dan Parmin (Jurnal 2021)

Penelitian�ini�berjudul�“Pengaruh�Self�Efficacy�dan�Fleksibilitas�

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Mediasi (Studi pada Karyawan PT. Sung Shim Internasional 

Cabang�Sempor)”.�Tujuan�dari�penelitian�ini�adalah�untuk�menguji dan 

menganalisis hubungan self efficacy dan fleksibilitas kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variable mediasi pada 

PT. Sung Shim Internasional Cabang Sempor. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa self efficacy dan fleksibilitas kerja, memiliki 

 
13 Dolly�V.P�Sitanggang,�“Pengaruh�Lingkungan�Kerja�dan�Motivasi�Kerja�terhadap�Kinerja�

Karyawan�Bagian�Kantor�Pada�PT.�Air�Jernih�Pekanbaru�Riau”,� Skripsi, Universitas Islam Riau, 
2021.
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pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat memediasi antara self 

efficacy dan fleksibilitas kerja dengan kinerja karyawan.14

5. Imam Syaiful Wicaksono (Skripsi 2019)

Penelitian�ini�berjudul�“Pengaruh�Kompensasi�Dan�Fleksibilitas�

Kerja Driver Gojek Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel�Intervening”.�Tujuan�dari�penelitian�ini�adalah untuk menguji 

hubungan kompensasi dan fleksibilitas kerja driver Gojek terhadap 

kinerja dengan kepuasan kerja. Kepuasan kerja digunakan pula sebagai 

variable intervening. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Fleksibilitas kerja dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompensasi dan 

fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Kompensasi dan fleksibilitas kerja memiliki pengaruh yang

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 

sebagai intervening. Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan 

 
14 Findriyani dan Parmin, “Pengaruh Self Efficacy dan Fleksibilitas Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Karyawan PT. Sung Shim 
Internasional Cabang Sempor)”, Jurnal Ilmiah Mahasiswa Manajemen, Bisnis dan Akuntansi, 
Volume 3, Nomor 4, 2021.
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terhadap kinerja karyawan. Namun berpengaruh positif dan signifikan 

jika menambahkan kepuasan kerja sebagai intervening.15

6. Desi Nuraini (Tesis, 2017)

Penelitian�ini�berjudul�“Pengaruh�Fleksibilitas dan Spesialisasi 

Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Mediating pada PT. Daya Manunggal Salatiga”.�Tujuan�dari�

penelitian ini yakni untuk menganalisis pengaruh antara fleksibilitas 

kerja dan spesialisasi pekerjaan terhadap kinerja karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediating pada PT. Daya Manunggal 

Salatiga. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan

kuantitatif. Adapun hasil dari penelitiannya adalah fleksibilitas kerja 

dan spesialisasi pekerjaan dberpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, spesialisasi pekerjaan berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan kepuasan kerja dapat memediasi 

fleksibilitas kerja dan spesialisasi pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan.16

Berdasarkan kajian pustaka yang telah dilakukan peneliti melalui 

Google Cendekia yang diwakili oleh keenam skripsi dan artikel jurnal di 

 
15 Imam Syaiful Wicaksono, Pengaruh Kompensasi dan Fleksibilitas Kerja Driver Gojek 

Terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening. Skripsi, Universitas Islam 
Indonesia, 2019.

16 Desi Nuraini, Pengaruh Fleksibilitas Kerja dan Spesialisasi Pekerjaan terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediating pada PT. Daya Manunggal Salatiga, 
Tesis, Universitas Muhammadiyah Surakarta, 2017.
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atas, dapat diketahui bahwa hasil penelitian terkait fleksibilitas kerja, 

lingkungan kerja, dan kinerja karyawan sudah cukup banyak, namun yang 

menjadi catatan adalah belum adanya penelitian yang menggunakan ketiga 

variabel ini secara bersamaan dan pengaplikasian variabel fleksibilitas kerja 

pada karyawan Aparatur Sipil Negara (ASN) seperti yang akan dilakukan 

oleh penelitian ini. Selain itu obyek dan waktu penelitian yang berbeda dari 

penelitian-penelitian sebelumnya. Dengan demikian, maka kebaruan atau 

novelty dari penelitian ini menjadi jelas dan nantinya akan memberikan 

pengetahuan baru.

E. Kerangka Teori

1. Fleksibilitas Kerja

a. Pengertian Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas kerja adalah salah satu praktik manajemen yang 

dapat diimplementasikan pada suatu organisasi atau perusahaan. 

Menurut beberapa hasil penelitian, konsep fleksibilitas kerja 

pertama kali dipopulerkan oleh Christel Kammerer sejak tahun 

1967. Kammerer menyampaikan suatu konsep yang disebut sebagai 

flextime. Konsep ini memberikan kesempatan bagi karyawan dalam 

suatu organisasi atau perusahaan untuk dapat menentukan waktu 

mulai dan waktu berkahirnya kerja selama sejumlah jam kerja yang 

telah ditetapkan.17

 
17 Yuni Wibowo, Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja dengan 

Keseimbangan Kehidupan-Kerja Sebagai Pemediasi pada Pegawai dengan Latar Belakang Generasi 
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Menurut Carlson fleksibilitas merupakan suatu kebijakan 

yang dibuat oleh manajemen sumber daya manusia yang bersifat 

formal maupun informal berkaitan dengan perusahaan.18 Lebih 

lanjut, Carlson mengartikan fleksibiltas kerja adalah penetapan kerja 

secara fleksibel. Artinya adanya pengaturan dalam hal tempat dan 

waktu bekerja, perusahaan memfasilitasi karyawan terkait berapa 

lama, kapan, dan di mana karyawan tersebut bekerja.19 Keuntungan 

utama dari penerapan kerja fleksibilitas adalah para karyawan dapat 

mengatur jadwal kerjanya agar sesuai dengan kebutuhan personal 

serta dapat menyeimbangkan kesibukannya.

Fleksibilitas kerja kerap mendorong karyawan untuk lebih 

proaktif untuk menemukan ide-ide kreatifnya dan melaksanakan 

tanggung jawabnya atas pekerjaan mereka. Sebuah studi 

membuktikan dengan testimoni yang menjadikan fleksinilitas 

tempat kerja sebagai dorongan global melalui pernyataan berikut, 

“Fleksibilitas� tempat� kerja� akan menjadi salah satu keunggulan 

dalam praktik manajemen yang baik. Hal tersebut karena 

 
Milenial (Studi Pada Sekretariat Jenderal Kementerian Keuangan Republik Indonesia), Tesis, 
Universitas Gadjah Mada, 2021, hlm. 22. 

18 Dhikron, Aziz Fathoni, M Mukeri Wongso, “Pengaruh Schedule Kerja Adaptasi Kerja Dan 
Perubahan Organisasi Terhadap Turnover Intention Karyawan Di UD. Pelangi Kabupaten 
Semarang”, Jurnal Manajemen, Volume 2 No 2, 2016, hlm. 8.

19 Kezia Sarah, Eunike Alinda dan Deborah, “Pengaruh Schedule Flexibility Terhadap 
Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Perantara di Surabaya Plaza Hotel”,
Jurnal Fakultas Manajemen Universitas Kristen Petra Surabaya, 2014, hlm. 12.
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fleksibilitas mampu memberikan outcomes yang positif bagi 

karyawan�maupun�organisasi”.20

b. Indikator Fleksibilitas

Berikut ini merupakan indikator-indikator fleksibilitas 

menurut Possenriede dan Plantega, diantaranya sebagai berikut:

1) Time Flexibility, artinya karyawan dapat bekerja fleksibel 

dengan memilih durasi kerja.

2) Timing Flexibility, artinya karyawan dapat bekerja fleksibel 

dengan memilih jadwal kerja.

3) Place Flexibility, artinya karyawan dapat bekerja fleksibel 

dengan memilih tempat kerja.21

2. Lingkungan Kerja

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala hal yang terdapat di area 

kerja seperti fasilitas kerja, metode kerja, serta pengaturan kerja 

yang dapat mempengaruhi karyawan saat melaksanakan tanggung 

jawabnya.22 Hal ini juga sesuai dengan pendapat Ghoniyah dan 

Masurip yang menyatakan lingkungan kerja merupakan segala 

 
20 Salsabiila Astari Putri, Pengaruh Fleksibilitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan: Peran 

Kekuasaan Pemimpin Persepsian dan Kepribadian Karyawan Sebagai Variabel Moderasi, Skripsi, 
Universitas Gadjah Mada, 2020, hlm. 21. 

21 Possenriede, D. S., & Plantenga, J. “Access to flexible work arrangements, working-time 
fit and job satisfaction”. Discussion Paper Series/Tjalling C. Koopmans Research Institute, Volume 
11, Nomor 22, 2011.

22 Mellysa Pusparani, “Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai (Suatu Kajian Studi 
Literatur Manajemen Sumber Daya Manusia)”, Jurnal Ilmu Manajemen Terapan, Volume 2, Nomor 
4, 2021, hlm. 536.
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sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi 

kinerjanya.23 Kemudian menurut Stewart yang dikutip oleh Marzani 

dan Dharmawan, lingkungan kerja merupakan serangkaian kondisi 

atau keadaan lingkungan kerja dari suatu organisasi atau perusahaan 

yang menjadi tempat kerja para karyawan.24

Sarwoto dalam Serdamayanti menambahkan bahwa secara 

garis besar yang dimaksud lingkungan kerja terdiri dari 2 ruang 

lingkup, yakni lingkungan tempat kerja yang bersifat fisik (physical 

working environment), yaitu segala sesuatu berbentuk fisik yang ada 

di lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi karyawan secara 

langsung maupun tidak langsung. Kemudian, suasana kerja yang 

bersifat non fisik (non-physical working environment), yaitu segala 

sesuatu yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja atasan dan 

bawaha maupun sesama karyawan karyawan.25

Dari beberapa uraian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar tempat 

seseorang bekerja, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik dan hal 

tersebut dapat berpengaruh terhadap kinerjanya. Kenyamanan 

 
23 Nunung Ghoniyah dan Masurip, “Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Kepemimpinan, 

Lingkungan Kerja dan Komitmen”, Jurnal Dinamika Manajemen, Volume 2, Nomor 2, 2011, hlm. 
121.

24 Nur’aini�Marzani�dan�Donny�Dharmawan,�“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi 
terhadao Kinerja Karyawan PT. Sinar Mas Land. Tbk Tangerang”, Jurnal Manajemen Bisnis 
Krisnadwipayana, Volume 5, Nomor 3, 2017, hlm. 3.

25 Serdamayanti. Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia untuk 
Meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja. In Perencanaan dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia Untuk Meningkatkan Kompetensi, Kinerja, dan Produktivitas Kerja, 2017, 
hlm. 3.
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dalam bekerja merupakan kunci dalam membuat kinerja karyawan 

menjadi lebih produktif.

b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja

1) Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik merupakan semua hal yang ada 

disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya dan dipengaruhi oleh faktor 

fisik, biologis, kimia, fisiologis, sosial ekonomi, dan mental.26

Adapun unsur-unsur dalam lingkungan kerja yang bersifat fisik 

terbagi menjadi dua unsur, diantaranya sebagai berikut:

a) Lingkungan kerja yang berhubungan langsung dengan 

karyawan, misalnya tempat kerja, meja, kursi, dan lain-lain.

b) Lingkungan kerja perantara atau lingkungan kerja umum 

yang dapat mempengaruhi kondisi fisik karyawan saat 

bekerja, misalnya sirkulasi udara, temperatur atau suhu 

ruangan, kelembaban, pencahayaan, warna dinding, dan 

lain sebagainya.27

2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedarmayanti lingkungan kerja non fisik 

merupakan keadaan-keadaan yang terjadi berkaitan dengan 

 
26 Nitisemito, A. S, Manajemen Personalia (Manajemen Sumber Daya Manusia), (Jakarta: 

Ghalia Indonesia, 2002), hlm. 98.

27 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: Mandar Maju, 
2009), hlm. 26.
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hubungan kerja, baik sesama karyawan, bawahan, maupun 

atasan.28 Adapun unsur-unsur lingkungan kerja yang bersifat 

non fisik contohnya yakni adanya struktur tugas dan pengawasan 

pada suatu organisasi atau perusahaan.29 Adanya pengawasan 

kerja dapat menunjang produktivitas kerja karyawan.

c. Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Serdamayanti yang mengutip dari beberapa ahli, 

indikator-indikator dalam lingkungan kerja yang bersifat fisik dan 

non-fisik diantaranya sebagai berikut: 30

1) Penerangan

Penerangan atau pencahayaan sangat memberikan 

pengaruh bagi kinerja karyawan karena berkaitan dengan 

kelancaran dan keselamatan kerja. Penerangan yang ada di 

ruangan kerja harus sesuai dengan kebutuhan kerja karyawan, 

tidak terlalu terang yang menyilaukan atau tidak terlalu redup. 

Hal tersebut perlu diperhatikan karena dapat mempengaruhi 

efektivitas dan efisiensi karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya.

 
28 Ibid., hlm. 31.

29 Ilham Nuryasin, et al., “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi pada Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Malang)”, Jurnal 
Administrasi Bisnis (JAB), Volume 4, Nomor 1, 2016, hlm. 18.

30 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Refika Aditama, 2013), 
hlm. 17.
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2) Temperatur/suhu udara

Pada kondisi yang normal, setiap tubuh karyawan satu 

dengan yang lainnya memiliki temperatur suhu yang tidak sama. 

Pada dasarnya tubuh manusia dilengkapi suatu sistem tubuh 

yang sempurna untuk menyesuaikan diri dengan perubahan 

suhu yang terjadi di luar tubuh. Namun penyesuaikan tersebut 

pun ada batasnya. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memperhatikan suhu udara ruangan tempat karyawan bekerja 

agar tetap nyaman.

3) Kelembaban

Kelembaban merupakan jumlah air yang terkandung 

dalam udara, biasanya dinyatakan dalam presentase. Selain itu 

kelembaban juga selalu berhubungan dan dipengaruhi oleh 

temperatur udara. Hal tersebut menjadikan kelembaban dapat 

mempengaruhi kondisi tubuh karyawan pada saat menerima 

atau melepaskan panas dari tubuhnya ketika bekerja.

4) Sirkulasi udara

Oksigen merupakan salah satu komponen yang paling 

dibutuhkan oleh makhluk hidup dalam mempertahankan 

keberlangsungan hidup, dimana berguna untuk proses 

metabolism. Oleh karena itu perusahaan perlu merancang 

komponen-komponen yang dapat membuat oksigen dalam 
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ruangan tetap cukup dan terjaga bersih demi kenyamanan kerja 

karyawan.

5) Kebisingan

Pada dasarnya kebisingan adalah segala hal berkaitan

dengan bunyi-bunyi yang tidak nyaman saat didengarkan. Pada

jangka waktu tertentu kebisingan tentu dapat mempengaruhi

ketenangan dan kenyamanan kerja karyawan, menimbulkan 

kesalahan dalam komunikasi, serta menghilangkan konsentrasi 

saat bekerja.

6) Hubungan Kerja Atasan dengan Karyawan

Sebagai seorang atasan tentunya sangat perlu 

memberikan perhatian dan dukungan terhadap kinerja 

karyawannya seperti dalam bentuk penghargaan. Karena hal ini 

berdampak positif untuk meningkatkan semangat dan 

produktivitas kerja karyawan dalam mencapai tujuan organisasi 

atau perusahaan.

7) Hubungan Kerja dengan Sesama Karyawan

Hubungan kerja dengan sesama karyawan harus dijaga 

keharmonisannya. Karena untuk mencapai tujuan organisasi 

atau perusahaan para karyawan tidak terlepas dengan yang 

namanya team work atau kerja sama tim yang baik. Jika terdapat 

konflik antar sesama rekan kerja, maka hal ini akan 

mempengaruhi suasana kerja yang tidak nyaman.
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3. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Setiap organisasi atau perusahaan profit pasti mencita-

citakan agar dapat terus bersaing dan berkembang. Hal ini tentu 

berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan pada lembaga 

terkait. Menurut Armstrong dan Baron dalam Setyawan, kinerja 

merupakan suatu hasil kerja yang dimiliki oleh karyawan berkaitan 

dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan 

memberikan kontribusi pada ekonomi.31

Menurut Rachmawati dalam Purba, kinerja merupakan 

keberhasilan dari personel, tim, atau unit organisasi dalam mencapai 

sasaran strategik yang sebelumnya telah ditetapkan.32 Adapun 

Muhammad Busro dalam Lestari et al., berpendapat bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai karyawan sesuai dengan 

beban dan tanggung jawab yang diberikan organisasi dalam 

mencapai tujuan dimana karyawan mengedepankan kemampuan, 

kemandirian, ketekunan, taat peraturan, serta tidak melanggar 

hukum agar sesuai dengan moral ataupun etika.33

 
31 Agustinus Setyawan, “Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus Pada Tiga Perusahaan Fabrikasi Lepas Pantai di Batam dan Karimun)”, Journal of 
Accounting & Management Innovataion, Volume 2, Nomor 1, 2018, hlm. 69.

32 Jon Henri Purba, “Pengaruh Mutasi dan Promosi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”,
Jurnal Manajemen, Volume 6, Nomor 2, 2020, hlm. 87.

33 Menik Lestari, et al., “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Religiusitas 
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Bank Unit 
Usaha Syariah di Kota Palembang”, Jurnal Sosial dan Budaya Syar-I, Volume 8, Nomor 1, 2021, 
hlm. 114.
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Melihat sudut pandang pengetahuan dalam pekerjaan dengan 

fleksibilitas yang tinggi, otonomi yang tinggi, dan supervise dari 

manajerial yang rendah, maka hal itu dapat mempengaruhi 

karyawan untuk mencapai level yang tinggi dalam kepuasan dan 

performa kerja.34 Hal ini menunjukkan bahwa adanya keterlibatan 

dari sistem manajemen organisasi untuk mendukung bagi karyawan 

yang mampu meningkatkan kinerjanya.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Secara teori, terdapat banyak hal yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Menurut Kasmir yang dikutip oleh Juniarti dan 

Putri,35 faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

diantaranya adalah sebagai berikut:

1) Budaya Organisasi

Budaya perusahaan kerap disamakan dengan budaya 

organisasi. Karena, pada dasarnya perusahaan juga merupakan 

sebuah organisasi. Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan 

yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam 

kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk 

meningkatkan kualitas kerja karyawan dan manajer 

 
34 Elmes, M. B., & Kasouf, C. J, “Knowladge Workers and Organizational Learning: 

Narratives From Biotechnology”, Journal Manajemen Learning, Volume 26, Nomor 4, 1995.

35 Atty Tri Juniarti dan Darra Gusti Putri, Faktor-faktor Dominan yang Mempengaruhi 
Kinerja, (Banyumas: CV Pena Persada, 2021), hlm. 45.
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perusahaan.36 Kekuatan budaya organisasi sangat berkaitan pada

norma dan nilai-nilai yang telah dibuat dan memberikan 

pengaruh terhadap cara sumber daya manusia dalam organisasi 

tersebut bertindak.

2) Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan

Pemimpin adalah seseorang yang memiliki bawahan atau 

pengikut untuk suatu tujuan tertentu dan keberhasilannya sangat 

dipengaruhi oleh kepemimpinan yang dimilikinya.37 Adapun 

kepemimpinan sendiri merupakan kemampuan individu untuk 

memengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain dapat 

memberikan kontribusi yang lebih demi tercapainya tujuan 

organisasi.38 Hal ini mengindikasikan bahwa kesuksesan

maupun kegagalan dalam proses mencapai tujuan organisasi 

atau perusahaan seringkali ditentukan dan disebabkan oleh 

seperti apa gaya kepemimpinan seseorang dalam mengelola dan 

mengorganisasi sumber daya manusia yang tersedia. Ketika 

organisasi atau perusahaan menerapkan gaya kepemimpinan

yang baik, maka proses mencapai tujuan organisasi pun akan 

berlangsung dengan lancar.

 
36 Irham Fahmi, Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia: Konsep dan Kinerja, 

(Jakarta: Mitra Wacana Media, 2016), hlm. 186.

37 Emron Edison, et al., Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Alfabeta, 2016), hlm. 
89.

38 Gary Yukl, Kepemimpinan dalam Organisasi, (Jakarta Barat: PT Indeks, 2015), hlm. 2.



25

 

3) Kompetensi atau Kemampuan

Menurut Edison et al., kompetensi adalah kemampuan 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik dan benar 

serta memiliku kelebihan yang didasarkan pada hal-hal yang 

berkaitan dengan pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan 

sikap (attitude).39 Kemudian Fahmi menjelaskan bahwa 

kompetensi merupakan suatu kemampuan atau keahlian yang 

dimiliki oleh individu dimana memiliki nilai jual dan teraplikasi 

dari hasil kreativitas serta inovasi yang dihasilkan.40 Dalam 

dunia kerja, ketika seseorang memiliki kompetensi yang 

semakin tinggi, maka akan semakin tinggi pula nilai jual orang 

tersebut. Maka dari itu, perlu adanya pengembangan diri bagi 

karyawan baik dari segi pendidikan maupun pengalaman.

4) Pengetahuan

Pengetahuan yang dimaksud adalah pengetahuan yang 

berkaitan dengan pekerjaan. Ketika seseorang memiliki 

pengetahuan yang baik berkaitan dengan pekerjaannya, tentunya

ia dapat menghasilkan output atau hasil kerja yang baik pula dan 

begitupun sebaliknya.

 
39 Ibid., hlm. 142.

40 Irham Fahmi, Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia: Konsep dan Kinerja, 
(Jakarta: Mitra Wacana Media, 2016), hlm. 45.
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5) Rancangan Kerja

Rancangan kerja merupakan suatu perencanaan

pekerjaan yang dibuat untuk memudahkan dan mengefisienkan 

karyawan dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

Seperti dalam organisasi atau perusahaan menerapkan sistem 

kerja yang fleksibel. Fleksibilitas kerja dapat memberikan 

keleluasaan jam kerja serta dapat mendorong produktivitas 

karyawan agar memiliki ide-ide kreatif dalam mengerjakan 

tanggung jawabnya. Karyawan yang memiliki kerja fleksibel, 

cenderung memiliki tingkat kepuasan yang tinggi dalam 

kerjanya.41

6) Kepribadian

Merupakan suatu kepribadian atau karakter yang dimiliki 

seorang karyawan. Dalam sebuah organisasi atau perusahaan 

pasti memiliki karyawan yang berbeda-beda karakternya. Jika 

seorang karyawan memiliki kepribadian yang baik, maka ia akan 

cenderung menyelesaikan pekerjaannya dengan sungguh-

sungguh dan penuh tanggung jawab, sehingga hasil 

pekerjaannya pun akan baik.

 
41 Bastian Nur Ardiansyah, Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja dan Integritas Terhadap 

Kepuasan Kerja dan Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Bank Rakyat Indonesia KC 
Gatot Subroto Denpasar, Tesis, Universitas Airlangga, 2020, hlm. 2.
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7) Lingkungan Kerja

Kemudian lingkungan kerja dapat menjadi salah satu 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan pula. Dalam 

hal ini lingkungan kerja yang dimaksud yaitu segala sesuatu 

yang berhubungan dengan suasana dan kondisi tempat karyawan 

bekerja, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik. Ketika suatu 

organisasi atau perusahaan memiliki lingkungan kerja yang baik, 

maka kinerja karyawan juga akan menjadi baik.

8) Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang dialami oleh 

karyawan seperti rasa senang atau gembira, baik itu sebelum 

melakukan pekerjaan ataupun setelah menyelesaikan pekerjaan. 

Apabila karyawan merasa gembira dan penuh suka cita dalam

melaksanakan pekerjaannya, tentu pekerjaannya pun akan lebih 

maksimal dan menghasilkan output yang baik.

9) Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah suatu dorongan bagi karyawan 

untuk melaksanakan pekerjaannya. Ketika karyawan mendapat 

dorongan yang kuat dalam pekerjaannya, maka ia akan 

terdorong menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Adapun 

dorongan itu sendiri dapat berasal dari dirinya sendiri maupun 

dari luar dirinya.
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c. Indikator Kinerja Karyawan

Indikator-indikator kinerja karyawan yang dikemukakakn 

oleh Robbins dan dikutip oleh Lie dan Siagian diantaranya adalah 

sebagai berikut:42

1) Kualitas

Merupakan kualitas serta kesempurnaan tugas yang 

dihasilkan terhadap kemampuan karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dari penampilan aktivitas ataupun tujuan dari organisasi 

atau perusahaan.

2) Kuantitas

Merupakan jumlah yang dapat dikerjakan oleh 

karyawan. Biasanya berupa jumlah siklus aktivitas unit yang 

telah diselesaikan.

3) Ketepatan Waktu

Merupakan ketepatan waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang ditetapkan. Hal ini dapat dilihat dari koordinasi 

awal dan juga output.

4) Efektivitas

Merupakan kemampuan memaksimalkan sumber daya 

yang ada dalam organisasi atau perusahaan dimana bertujuan 

 
42 Tjiong Fei Lie dan Hotlan Siagian, “Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Motivasi Kerja pada CV. Union Event Planner”, Jurnal Agora, Volume 6, Nomor 1, 2018, 
hlm. 2-3.
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agar meningkatkan output dari setiap unit dalam penggunaan 

sumber daya.

5) Kemandirian

Merupakan kemampuan karyawan dalam melaksanakan 

tanggung jawab pekerjaannya sesuai dengan komitmen 

kinerja. Kemandirian juga merupakan salah satu komitmen 

seorang karyawan dalam membantu organisasi atau 

perusahaan dalam mencapai tujuannya.

F. Hipotesis

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu yang penulis 

rangkum, penulis menemukan bahwa fleksibilitas kerja dapat berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian tentang 

pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kinerja karyawan sebagai berikut:

Pertama, penelitian Findriyani dan Parmin tahun 2021 berjudul 

“Pengaruh�Self Efficacy dan Fleksibilitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada Karyawan 

PT.�Sung�Shim�Internasional�Cabang�Sempor)”.43 Kedua, penelitian Imam 

Syaiful Wicaksono tahun 2019 berjudul� “Pengaruh� Kompensasi� dan�

Fleksibilitas Kerja Driver Gojek terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja 

sebagai�Variabel�Intervening”.44 Ketiga, penelitian Desi Nuraini tahun 2017 

berjudul�“Pengaruh�Fleksibilitas�Kerja�dan�Spesialisasi�Pekerjaan terhadap 

 
43 Findriyani dan Parmin, “Pengaruh Self Efficacy…,�Jurnal 2021.

44 Imam Syaiful Wicaksono, Pengaruh Kompensasi dan Fleksibilitas…,�Skripsi, 2019.
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Terdapat pengaruh yang signifikan antara fleksibilitas kerja terhadap 

kinerja karyawan Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan 

Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta. 

Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediating 

pada�PT.�Daya�Manunggal�Salatiga”.45

Selain itu, penulis juga menemukan bahwa lingkungan kerja dapat 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan 

penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

sebagai berikut:

Pertama, penelitian Ayu Wahyuni tahun 2022 berjudul�“Pengaruh�

Lingkungan Kerja dan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Motivasi�Kerja”.46 Kedua, penelitian Ella Anastasya Sinambela dan Utami 

Puji�Lestari� tahun�2022�berjudul� “Pengaruh�Kepemimpinan,�Lingkungan�

Kerja� dan� Kemampuan� Kerja� terhadap� Kinerja� Karyawan”.47 Ketiga 

penelitian Dolly� V.P� Sitanggang� pada� tahun� 2021� berjudul� “Pengaruh�

Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bagian 

Kantor pada PT. Air Jernih Pekanbaru Riau”.48 Berdasarkan rujukan 

beberapa penelitian di atas, maka pada penelitian ini dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut:

H1 : 

 
45 Desi Nuraini, Pengaruh Fleksibilitas Kerja…, Tesis, 2017.

46 Ayu Wahyuni, “Pengaruh Lingkungan Kerja…,�Jurnal, 2022.

47 Ella�Anastasya�Sinambela�dan�Utami�Puji�Lestari,�“Pengaruh�Kepemimpinan,�Lingkungan�
Kerja…,�Jurnal, 2022.

48 Dolly V.P Sitanggang, Pengaruh Lingkungan Kerja…,�Skripsi, 2021.
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Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada Kantor Balai Besar Standardisasi dan 

Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta.

Terdapat pengaruh simultan antara fleksibilitas kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan Kantor Balai Besar Standardisasi

dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet dan Plastik Yogyakarta. 

H2 : 

H3 : 

G. Kerangka Konsep

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah 

peneliti himpun, maka dalam penelitian ini peneliti mengacu pada penelitian 

Nuraini,49 Wicaksono,50 Findriyani dan Parmin,51 Wahyuni,52 Sitanggang,53

serta Sinambela dan Lestari54 dapat disusun kerangka penelitian pada bagan 

berikut:

 
49 Desi Nuraini, Pengaruh Fleksibilitas Kerja…, Tesis, 2017.

50 Imam Syaiful Wicaksono, Pengaruh Kompensasi dan Fleksibilitas…,�Skripsi 2019.

51 Findriyani dan Parmin, “Pengaruh Self Efficacy…,�Jurnal, 2021.

52 Ayu Wahyuni, “Pengaruh Lingkungan Kerja…,�Jurnal, 2022.

53 Dolly V. P Sitanggang, Pengaruh Lingkungan Kerja…,�Skripsi, 2021.

54 Ella�Anastasya�Sinambela�dan�Utami�Puji�Lestari,�“Pengaruh�Kepemimpinan,�Lingkungan�
Kerja…,�Jurnal, 2022.
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Gambar 2. 1
Kerangka Konsep

H. Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan merupakan langkah-langkah dalam proses 

penyusunan tugas akhir dimana harus dapat menggambarkan secara naratif 

tentang alur penulisan skripsi, keterkaitan, dan runtutan antara pembahasan 

yang satu dengan yang lainnya. Dari sistematika pembahasan ini dapat 

diketahui arti penting masing-masing bagian yang akan ditulis dalam 

skripsi. Selain itu, bagian ini juga harus dapat menunjukkan alur berpikir 

yang dibangun dalam menjelaskan permasalahan yang diteliti.55 Adapun 

sistematika pembahasan dalam penulisan skripsi ini adalah sebagai berikut:

 
55 Waryono et al., Pedoman Penulisan Skripsi, (Yogyakarta: Fakultas Dakwah dan 

Komunikasi Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga, 2014), hlm. 21.
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BAB I PENDAHULUAN

Bab ini berisi uraian latar belakang, rumusan masalah, tujuan 

dan kegunaan penelitian, kajian pustaka, kerangka teori, 

hipotesis, dan sistematika pembahasan.

BAB II METODE PENELITIAN

Bab ini berisikan uraian rancangan penelitian, definisi 

konseptual, definisi operasional variabel, populasi dan 

sampel, jenis data penelitian, metode pengumpulan data, 

metode pengujian hipotesis.

BAB III GAMBARAN UMUM

Bab ini berisikan uraian tentang gambaran umum yang 

menjelaskan kondisi wilayah studi. 

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS DATA

Bab ini berisikan pembahasan dari berbagai pengumpulan 

data dan analisa mengenai hasil penelitian.

BAB V PENUTUP

Bab ini membahas mengenai kesimpulan dan saran. Pada 

kesimpulan berisi tentang simpulan atas pengujian hipotesis 

dan diskusi singkat terkait hasil yang diperoleh. Kemudian 

saran berisi tentang hal-hal yang memuat ide yang dapat 

dikembangkan untuk penelitian mendatang.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

bab sebelumnya, maka penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Fleksibilitas kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, 

Karet, dan Plastik Yogyakarta. Hal ini ditunjukkan dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,641 > 0,05. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

Kantor Balai Besar Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, 

dan Plastik Yogyakarta. Hal ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05. Artinya, jika variabel lingkungan kerja (X2) 

meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat pula. Namun, 

sebaliknya jika variabel lingkungan kerja (X2) menurun, maka kinerja 

karyawan akan menurun pula.

3. Secara simultan (bersama-sama) fleksibilitas kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Kantor Balai Besar 

Standardisasi dan Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik

Yogyakarta. Hal ini dapat ditunjukkan dengans nilai signifikansi sebesar 

0,01 < 0,05.
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B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, maka peneliti 

selanjutnya mengusulkan beberapa saran yang diharapkan dapat memberikan 

kontribusi yang baik dan bermanfaat bagi Kantor Balai Besar Standardisasi dan 

Pelayanan Jasa Industri Kulit, Karet, dan Plastik Yogyakarta. Dari hasil 

penelitian, beberapa saran yang dapat peneliti berikan adalah sebagai berikut:

1. Perusahaan/lembaga diharapkan dapat menerapkan jam kerja dan jadwal 

kerja yang lebih fleksibel pada karyawan, karena memungkinkan karyawan 

dapat menempatkan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan karyawan 

serta memungkinkan dapat meningkatkan kualitas kerja karyawan. Selain 

itu pemberian fleksibilitas jam kerja memungkinkan juga karyawan dapat 

bekerja secara maksimal.

2. Pada penelitian yang akan datang dapat mengembangkan variabel 

fleksibilitas kerja dan hubungannya terhadap variabel-variabel lain. Karena 

peneliti menilai variabel ini masih sangat jarang dijadikan variabel dalam 

sebuah penelitian.
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