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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh fleksibilitas kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja
karyawan pada PT Purnama Bayu di Jakarta Selatan secara passial dan simultan. Metode yang digunakan adalah kuantitatif.
Karena jumlah populasi kurang dari 100, maka teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (total
sampling), yaitu seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel dalam penelitian ini
adalah 60 responden. Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien
korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini adalah fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai koefisien determinasi sebesar 45,0% dan uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel atau (6,892 >
2,001). Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien determinasi sebesar
48,2% dan uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel atau (7,353 > 2,001). Fleksibilitas kerja dan pengembangan karir secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 4,374 + 0,324X1 + 0,334X2. Nilai
koefisien determinasi sebesar 59,3% sedangkan sisanya sebesar 40,7% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai
Fhitung > Ftabel atau (54.059> 2,770). Fleksibilitas kerja dan pengembangan karir secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan regresi Y = 4,374 + 0,324X1 + 0,334X2. Nilai korelasi sebesar 0,770
artinya variabel bebas dengan variabel terikat memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 59,3%
sedangkan sisanya sebesar 40,7% dipengaruhi faktor lain

Kata kunci: Fleksibilitas Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan

Abstract

This study aims to determine the partial and simultaneous effects of work flexibility and career development on employee
performance at PT Purnama Bayu in South Jakarta. This study employs a quantitative method. Since the population consisted
of fewer than 100 individuals, a saturated sampling technique (total sampling) was used, in which all members of the population
were included as research samples. Thus, the sample consisted of 60 respondents. Data analysis was conducted using validity
tests, reliability tests, classical assumption tests, regression analysis, correlation coefficient, coefficient of determination, and
hypothesis testing. The results show that work flexibility has a significant effect on employee performance, with a coefficient
of determination of 45.0% and a t-value greater than the t-table value (6.892 > 2.001). Career development also has a
significant effect on employee performance, with a coefficient of determination of 48.2% and a t-value greater than the t-table
value (7.353 > 2.001). Simultaneously, work flexibility and career development have a significant effect on employee
performance, as indicated by the regression equation Y = 4.374 + 0.324X1 + 0.334X2. The correlation coefficient of 0.770
indicates a strong relationship between the independent and dependent variables. The coefficient of determination is 59.3%,
meaning that work flexibility and career development jointly explain 59.3% of the variation in employee performance, while
the remaining 40.7% is explained by other factors. The F-test results also confirm a significant simultaneous effect (54.059 >
2.770).

Keywords: Work Flexibility, Career Development, Employee Performance
1. Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting yang dimiliki perusahaan dalam menjalankan
seluruh aktivitas operasional. Keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh kecanggihan teknologi,
besarnya modal, atau strategi bisnis yang diterapkan, tetapi juga dipengaruhi oleh kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia
secara efektif agar tujuan organisasi dapat tercapai secara optimal.
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Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab sesuai dengan standar yang telah ditentukan perusahaan. Kinerja yang baik akan memberikan dampak
positif terhadap produktivitas, kualitas pelayanan, serta pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya, apabila
kinerja karyawan belum optimal, perusahaan akan menghadapi berbagai hambatan dalam mencapai target yang
telah direncanakan.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan adalah fleksibilitas kerja. Fleksibilitas kerja
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk menyesuaikan waktu, tempat, maupun pengaturan jam kerja
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan kebijakan perusahaan. Penerapan fleksibilitas kerja yang tepat diharapkan
mampu meningkatkan kenyamanan, keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta mendorong
karyawan untuk bekerja lebih efektif dan produktif. Namun, apabila penerapannya belum berjalan secara optimal,
fleksibilitas kerja justru dapat menimbulkan ketidakjelasan dalam pelaksanaan pekerjaan.

Selain fleksibilitas kerja, pengembangan karir juga menjadi faktor penting dalam meningkatkan Kkinerja
karyawan. Pengembangan karir merupakan upaya perusahaan untuk memberikan kesempatan kepada karyawan
dalam meningkatkan kompetensi, kemampuan, dan jenjang karir melalui pelatihan, pembinaan, maupun promosi
jabatan. Adanya peluang pengembangan Karir yang jelas dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, serta semangat
kerja karyawan karena mereka merasa memiliki kesempatan untuk berkembang bersama perusahaan.

PT Purnama Bayu merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa dan berlokasi di Jakarta Selatan. Sejak
berdiri pada tahun 2002, perusahaan terus berupaya memberikan pelayanan yang mengutamakanmkecepatan,
ketepatan, dan keamanan kepada pelanggan. Dalam menjalankan kegiatan operasionalnya, perusahaan didukung
oleh 60 orang karyawan yang tersebar pada berbagai divisi sehingga keberhasilan perusahaan sangat bergantung
pada kualitas kinerja sumber daya manusianya.

Dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan, PT Purnama Bayu telah menerapkan kebijakan fleksibilitas
kerja serta menyediakan kesempatan pengembangan karir. Meskipun demikian, berdasarkan hasil observasi awal
yang dilakukan penulis, masih terdapat beberapa kondisi yang menunjukkan bahwa penerapan kedua aspek
tersebut belum sepenuhnya berjalan secara optimal. Sebagian karyawan masih merasa pengaturan jam kerja belum
memberikan fleksibilitas sesuai kebutuhan pekerjaan, sedangkan sebagian lainnya menilai bahwa kesempatan
pengembangan karir dan promosi jabatan belum dipahami secara jelas oleh seluruh karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul "Pengaruh Fleksibilitas
Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT Purnama Bayu di Jakarta Selatan."

Tabel 1. Data Penelian Kinerja Karyawan PT Purnama Bayu Tahun 2024-2026

No Indikator Kinerja Target | 2024 | 2025 | 2026 Keterangan

1 Kualitas Kerja 100% 88% | 87% | 85% Target Belum Tercapai
2 Jumlah Pekerjaan 100% 80% | 78% | 75% Target Belum Tercapai
3 Waktu Kerja 100% 75% | 73% | 70% Target Belum Tercapai

Sumber: Data Karyawan PT Purnama Bayu

Berdasarkan Tabel 1 Data Penilaian Kinerja Karyawan PT Purnama Bayu Tahun 2024-2026, dapat dijelaskan
bahwa target kinerja yang ditetapkan perusahaan pada setiap indikator adalah sebesar 100%. Namun, selama
periode 2024-2026 seluruh indikator kinerja masih menunjukkan realisasi yang berada di bawah target
perusahaan.

Pada indikator kualitas kerja, realisasi kinerja mengalami penurunan dari 88% pada tahun 2024 menjadi 87%
pada tahun 2025 dan kembali menurun menjadi 85% pada tahun 2026. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas hasil
kerja karyawan masih belum mampu mencapai target yang ditetapkan perusahaan serta mengalami kecenderungan
menurun setiap tahunnya.

Pada indikator jumlah pekerjaan, realisasi yang dicapai sebesar 80% pada tahun 2024, kemudian menurun
menjadi 78% pada tahun 2025 dan kembali menurun menjadi 75% pada tahun 2026. Kondisi tersebut
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menunjukkan bahwa produktivitas karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan masih belum optimal sehingga target
perusahaan belum dapat tercapai.

Sementara itu, pada indikator waktu kerja, realisasi sebesar 75% pada tahun 2024 mengalami penurunan menjadi
73% pada tahun 2025 dan kembali menurun menjadi 70% pada tahun 2026. Hal ini menunjukkan bahwa ketepatan
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan masih perlu ditingkatkan karena merupakan indikator dengan capaian
terendah dibandingkan indikator lainnya.

Secara keseluruhan, data tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT Purnama Bayu selama periode
2024-2026 mengalami kecenderungan menurun pada setiap indikator dan belum mencapai target perusahaan
sebesar 100%. Kondisi ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan masih belum optimal sehingga perusahaan
perlu melakukan evaluasi serta perbaikan terhadap faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja, salah satunya
melalui penerapan fleksibilitas kerja dan pengembangan karir yang lebih efektif.

Untuk memperkuat fenomena tersebut, peneliti melakukan prasurvei terhadap 40 orang karyawan dari total
populasi sebanyak 60 karyawan PT Purnama Bayu. Prasurvei ini bertujuan untuk memperoleh gambaran awal
mengenai kondisi fleksibilitas kerja dan pengembangan karir sebelum penelitian utama dilaksanakan. Penggunaan
40 responden dinilai memadai karena masih berada dalam rentang ukuran sampel yang layak. Menurut Roscoe
(1975), ukuran sampel yang layak dalam penelitian berkisar antara 30-500 responden. Dengan demikian,
penggunaan 40 responden pada tahap prasurvei dapat digunakan untuk menggambarkan fenomena awal yang terjadi
pada objek penelitian.

Tabel 2.Hasil Pra-Survey Variabel Fleksibilitas Kerja

Jawaban

Jumlah

No Pernyataan Responden | va| Tidak | Ya@) oo

(%)

Saya diberikan fleksibilitas dalam

mengatur waktu kerja 40
1 (time flexibility) sesuai dengan 7 33 17,5% 82,5%
kebutuhan saya

Perusahaan memberikan keleluasaan

dalam 40
2 menentukan jadwal kerja (timing 5 35 12,5% 87,5%
flexibility)

Perusahaan memberikan

fleksibilitas dalam menentukan 40 0 0
3 tempatkerja (place flexibility) 6 34 15% 85%

Rata-rata 40 6 34 15% 85%
Sumber: Data Prasurvey Karyawan PT. Purnama Bayu

Berdasarkan hasil pra-survey pada tabel tersebut, diketahui bahwa tingkat fleksibilitas kerja pada PT. Purnama
Bayu masih tergolong belum optimal, dengan rata-rata responden yang menjawab “Tidak” lebih dominan
dibandingkan dengan jawaban “Ya”. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan belum sepenuhnya
merasakan adanya fleksibilitas kerja yang baik di perusahaan.

Secara lebih rinci, pada indikator place flexibility, menunjukkan jumlah jawaban “Tidak” paling tinggi. Hal ini
mengindikasikan bahwa fleksibilitas dalam menentukan tempat kerja masih sangat terbatas, sehingga karyawan
belum memiliki banyak pilihan untuk bekerja dari lokasi yang berbeda. Selanjutnya, pada indicator timing flexibility,
juga masih menunjukkan bahwa sebagian karyawan merasa belum mendapatkan keleluasaan dalam
menentukan jadwal kerja. Hal ini berarti pengaturan jadwal kerja yang ada belum sepenuhnya dapat menyesuaikan
dengan kebutuhan karyawan. Sementara itu, pada indikator time flexibility, meskipun sudah ada sebagian karyawan

DOI: https://doi.org/10.69693/ijmst.v4i3.13195
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

6304




Lu’luul Khanifah, Ali Zaenal Abidin
Indonesian Journal of Multidisciplinary on Social and Technology Vol. 4 No. 3, 2026

yang merasakan fleksibilitas dalam mengatur waktu kerja, namun penerapannya masih belum merata dan belum
dirasakan secara optimal oleh seluruh karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa fleksibilitas kerja di PT. Purnama Bayu masih perlu ditingkatkan,
terutama dalam hal fleksibilitas tempat kerja, penyesuaian jadwal Kkerja, serta pemberian keleluasaan dalam
pengaturan waktu kerja. Peningkatan pada aspek-aspek tersebut diharapkan dapat memberikan kenyamanan kerja
yang lebih baik serta mendukung peningkatan Kinerja karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa fleksibilitas kerja di PT. Purnama Bayu belum berjalan secara
optimal dan masih perlu ditingkatkan, terutama dalam hal dukungan perusahaan dan penerapan sistem kerja yang
lebih fleksibel, sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Selain fleksibiltas kerja, pengembangan karir di PT. Purnama Bayu juga menjadi perhatian penting.
Berdasarkan data karyawan, diketahui bahwa sebagian karyawan merasa belum memiliki kejelasan arah Karir
dalam jangka panjang. Kesempatan untuk mendapatkan promosi atau rotasi jabatan masih terbatas, dan program
pelatihan atau coaching belum dilaksanakan secara merata di semua divisi. Berikut data pengembangan Karir
karyawan PT. Purnama Bayu dalam tiga tahun terakhir:

Tabel 3. Hasil Pra-Survey Variabel Pengembangan Karir

Jumlah Jawaban
No Pernyataan Responden Ya Tidak Ya (%) T'(g/aol)(
Sayamerasa mendapatkan perlakuan
yang adil dalam setiap kesempatan
1 p.engemb_an_gan dan 40 6 34 15% 85%
kemajuan karir di perusahaan
Atasan langsung menunjukkan
kepedulian dengan memberikan
2 dukungan dan arahan terhadap 40 5 35 12.5% 87.5%

perkembangan karir

Perusahaan memberikan informasi
yang jelas, terbuka, dan mudah
3 | diaksesmengenai berbagai peluang 40 6 34 15% 85%
promosi jabatan

Saya memiliki minat dan keinginan
yang kuat untuk dipromosikan ke
posisi

0, 0,
4 yang lebih tinggi di perusahaan 40 8 32 20% 80%
Saya merasa puas dengan sistem
5 pengembangan
karir yang diterapkan oleh 40 5 35 12,5% 87,5%
perusahaan saat ini
Rata-rata 40 6 34 15% 85%

Sumber: Data Karyawan PT. Purnama Bayu

Hasil pra-survey pada Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh pernyataan dijawab oleh 40 responden dengan hasil
yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden cenderung memberikan jawaban “Tidak”. Pada pernyataan
pertama mengenai perlakuan yang adil dalam berkarir, masih banyak karyawan yang merasa belum
mendapatkan perlakuan yang adil dalam pengembangan Karir di perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa sistem
karir yang ada belum dirasakan merata oleh seluruh karyawan. Pada pernyataan kedua tentang kepedulian atasan
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langsung, menunjukkan bahwa kepedulian atasan terhadap perkembangan karir karyawan belum dirasakan secara
optimal, sehingga masih perlu ditingkatkan.

Selanjutnya, pada pernyataan ketiga mengenai informasi peluang promosi, dapat dilihat bahwa informasi
terkait promosi jabatan belum sepenuhnya jelas dan terbuka bagi karyawan. Pada pernyataan keempat terkait minat
untuk dipromosikan, menunjukkan bahwa minat karyawan untuk mendapatkan promosi masih tergolong
rendah.Terakhir, pada pernyataan kelima mengenai tingkat kepuasan terhadap sistem pengembangan Karir,
sebagian besar karyawan masih merasa kurang puas terhadap sistem yang diterapkan perusahaan. Secara
keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir di perusahaan masih belum berjalan dengan
optimal dan perlu adanya perbaikan, terutama dalam hal keadilan karir, kepedulian atasan, transparansi promaosi,
serta peningkatan kepuasan karyawan.

2. Metode Penelitian

Metode penelitian Kuantitatif sering disebut metode penelitian Naturalistik sebab penelitiannya dilakukan pada
kondisi yang alamiah,disebut juga sebagai metode etnografi. Penelitian kuantitatif dilakukan pada objek Alamiah
yang berkembang apa adanya, tidak dimanipulasi oleh peneliti dan kehadiran peneliti tidak begitu mempengaruhi
dinamika pada objek tersebut. Metode penelitian merupakan salah satu faktor yang penting dalam melakukan suatu
penelitian, karena pada dasarnya metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan
dan kegunaan tertentu.

Penelitian ini dilaksanakan di PT Purnama Bayu Alamat: JI. Margasatwa Pd. Labu, Kec. Cilandak, Kota Jakarta
Selatan, Daerah Khusus Ibukota Jakarta 12450.

Populasi

Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang memiliki karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan
adalah seluruh karyawan pada PT Purnama Bayu yang berjumlah 60 orang.

Sampel

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh, yaitu teknik penentuan
sampel dengan menjadikan seluruh anggota populasi sebagai sampel penelitian. Teknik ini dipilih karena jumlah
populasi pada PT Purnama Bayu relatif kecil, yaitu hanya 60 orang, sehingga seluruh anggota populasi masih
memungkinkan untuk dijadikan responden. Selain itu, penggunaan sampling jenuh bertujuan agar seluruh
karakteristik populasi dapat terwakili, mengurangi kesalahan pengambilan sampel, serta menghasilkan data yang
lebih akurat sesuai dengan kondisi sebenarnya.

Berdasarkan teknik tersebut, sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Purnama Bayu di Jakarta
Selatan yang berjumlah 60 karyawan.

Pengumpulan data merupakan suatu proses untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam penelitian
guna mengukur variabel yang diteliti. menurut Uma Sekaran (2021), pengumpulan data merupakan proses
memperoleh data yang relevan dan akurat untuk keperluan analisis dalam penelitian.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengumpulan data adalah proses sistematis
untuk memperoleh data yang valid dan relevan guna menjawab permasalahan penelitian serta mengukur variabel
yang diteliti.
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3. Hasil dan Pembahasan
Pembahasan Deskriptif
Kondisi Jawaban Responden Variabel Fleksibilitas Kerja

Total mean skor variabel fleksibilitas kerja adalah sebesar 3,75 yang termasuk kategori baik. Berdasarkan rata-
rata jawaban responden, mayoritas merespon positif atas fleksibilitas kerja yang dilakukan. Berdasarkan jawaban,
sebanyak 19,2% memberikan jawaban sangat baik (SB), sebanyak 48,9% memberikan jawaban baik (B), namun
masih ada responden sebanyak 21,1% yang memberikan jawaban kurang baik (KB), sebanyak 10,3% memberikan
jawaban tidak baik (TB), dan sebanyak 0,5% memberikan jawaban sangat tidak baik (STB).

Jawaban atau tanggapan responden variabel fleksibilitas kerja, skor tertinggi ada pada indikator “Time
Flexibility (Fleksibilitas Mengatur Waktu Kerja)” butir pernyataan ke-1 yaitu “Saya memiliki kebebasan untuk
mengatur jam mulai bekerja sesuai kebutuhan” yang mampu menghasilkan skor 3,80 dan dapat dinyatakan baik,
dan pada indikator “Place Flexibility (Fleksibilitas Memilih Tempat Kerja)” butir pernyataan ke-5 yaitu “Saya
dapat bekerja dari lokasi yang mendukung penyelesaian pekerjaan dengan baik.” yang mampu menghasilkan skor
3,80 dan dapat dinyatakan baik. Sedangkan skor terendah terletak pada indikator “Time Flexibility (Fleksibilitas
Mengatur Waktu Kerja)” butir pernyataan ke-2 yaitu “Perusahaan memberikan keleluasaan dalam mengatur waktu
kerja saya.” yang hanya dicapai skor 3,67 dan dapat dinyatakan kurang baik, dan pada indikator “Timing Flexibility
(Fleksibilitas Memilih Jam Kerja)” butir pernyataan ke-3 yaitu “Saya dapat memilih jadwal kerja yang paling sesuai
dengan kondisi saya.” yang mampu menghasilkan skor 3,75 dan dapat dinyatakan kurang baik.

Kondisi Jawaban Responden Variabel Pengembangan Karir

Total mean skor variabel pengembangan karir adalah sebesar 3,83 yang termasuk kategori baik. Berdasarkan
rata-rata jawaban responden, mayoritas merespon positif atas pengembangan karir yang dilakukan. Berdasarkan
jawaban, sebanyak 22,5% memberikan jawaban sangat baik (SB), sebanyak 66,8% memberikan jawaban baik (B),
namun masih ada responden sebanyak 8,4% yang memberikan jawaban kurang baik (KB), sebanyak 2,3%
memberikan jawaban tidak baik (TB), dan sebanyak 0,0% memberikan jawaban sangat tidak baik (STB).

Jawaban atau tanggapan responden variabel pengembangan karir, skor tertinggi ada pada indikator “Informasi
peluang promosi” pada butir pernyataan ke-5 yaitu “Perusahaan menyampaikan informasi mengenai peluang
promosi secara jelas kepada karyawan.” dengan nilai mean sebesar 4,28 yang termasuk dalam kategori sangat baik,
dan pada indikator “Minat untuk dipromosikan” pada butir pernyataan ke-8 yaitu “Saya berusaha meningkatkan
kemampuan agar dapat dipromosikan.” dengan nilai mean sebesar 4,23 yang termasuk kategori sangat baik

Sedangkan skor terendah terletak pada indikator “Kepedulian atasan langsung” pada butir pernyataan ke-3
yaitu “Atasan saya mendukung pengembangan karir karyawan.” dengan nilai mean sebesar 3,95 yang masih
termasuk kategori baik dan jawaban atau tanggapan responden yang terendah lainnya juga ada pada indikator
“Tingkat kepuasan” pada butir pernyataan ke-10 yaitu “Saya merasa sistem pengembangan karir di perusahaan
telah berjalan dengan baik.” dengan nilai mean sebesar 3,98 yang juga termasuk kategori baik.

Kondisi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan

Total mean skor variabel kinerja karyawan adalah sebesar 4,27 yang termasuk Kkategori sangat baik.
Berdasarkan rata-rata jawaban responden, mayoritas merespon positif atas kinerja karyawan yang dilakukan.
Berdasarkan jawaban, sebanyak 38,6% memberikan jawaban sangat baik (SB), sebanyak 47,0% memberikan
jawaban baik (B), namun masih ada responden sebanyak 12,5% yang memberikan jawaban kurang baik (KB),
sebanyak 1,9% memberikan jawaban tidak baik (TB), dan sebanyak 0,0% memberikan jawaban sangat tidak baik
(STB).

Jawaban atau tanggapan responden variabel kinerja karyawan, nilai tertinggi ada pada indikator “Kualitas
kerja” pada butir pernyataan ke-1 yaitu “Saya selalu berusaha menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang baik.”
dengan nilai mean sebesar 4,75 yang termasuk dalam kategori sangat baik, dan pada indikator “Waktu kerja” pada
butir pernyataan ke-6 yaitu “Saya memanfaatkan waktu kerja secara efektif untuk menyelesaikan tugas” dengan
nilai mean sebesar 4,35 yang termasuk dalam kategori sangat baikSedangkan skor terendah terletak pada
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indikator “Jumlah pekerjaan” pada butir pernyataan ke-4 yaitu “Saya dapat menyelesaikan volume pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab saya” dengan nilai mean sebesar 4,05 yang masih termasuk dalam kategori baik.

Pembahasan Kuantitatif

Pengaruh Fleksibilitas Kerja (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 13,284 + 0,534X1, nilai koefisien korelasi
diperoleh sebesar 0,671 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang kuat. Nilai determinasi atau
kontribusi pengaruhnya sebesar 0,450 atau sebesar 45,0% sedangkan sisanya sebesar 32,4% dipengaruhi oleh
faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai thitung > ttabel atau (6,892 > 2,001). Dengan demikian Ho ditolak dan Hi
diterima artinya terdapat pengaruh yang signifikan fleksibilitas kerja terhadap kinerja karyawan PT Purnama Bayu
di Jakarta Selatan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Wahidatur Rosyidah dkk. (2024) yang menyatakan bahwa
fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai thitung 3,043 > 1,98397 dan
signifikansi 0,003 < 0,05. Selain itu, penelitian ini mendukung hasil Fauzhan Pratama Permana dkk. (2023) yang
menemukan bahwa fleksibilitas kerja memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
thitung 6,041 > 2,023. Temuan serupa juga ditunjukkan oleh Naufal Rafif Ramadhan dan Siti Rahmawati
(2024), dimana fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai thitung
2,756 dan p-value 0,010 < 0,05, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja.

Pengaruh Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 4,777 + 0,502X2, nilai koefisien korelasi
sebesar 0,695 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang kuat. Nilai determinasi atau kontribusi
pengaruhnya sebesar 0,482 atau sebesar 48,2% sedangkan sisanya sebesar 51,8% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji
hipotesis diperoleh nilai thitung > ttabel atau (7,353 > 1,988). Dengan demikian Ho ditolak dan Hz diterima artinya
terdapat pengaruh yang signifikan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan karyawan PT Purnama Bayu di
Jakarta Selatan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Mohamad Rizki Dwi Prabawa dan Hira Maulida (2026) yang
menyatakan bahwa pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan
regresi Y = 12,094 + 0,702X1 dan nilai korelasi sebesar 0,775, menunjukkan hubungan yang sangat kuat.
Penelitian ini juga mendukung hasil Achmad Figri Tarman dkk. (2025) yang menegaskan bahwa pengembangan
karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai thitung lebih besar dari ttabel
dan signifikansi lebih kecil dari 0,05.

Pengaruh Fleksibilitas Kerja (X1) Dan Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja Karyawan ()

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja (X1) dan pengembangan Kkarir (X2)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan regresi Y = 4,374 + 0,324X1 +
0,334X2. Nlai koefisien korelasi atau tingkat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat diperoleh
sebesar 0,770 artinya memiliki hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi atau kontribusi pengaruhnya
secara simutan sebesar 63,2% sedangkan sisanya sebesar 36,8% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis
diperoleh nilai Fhitung > Ftabel atau (54.059> 3,160). Dengan demikian Ho ditolak dan H3 diterima. Artinya terdapat
pengaruh yang signifikan secara simultan fleksibilitas kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan
PT Purnama Bayu di Jakarta Selatan.

Penelitian ini juga mendukung hasil Zaeniko Saputra dan Ikhsan Maksum (2024) yang menunjukkan
fleksibilitas kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja dengan nilai t-statistic 5,978 dan p-value 0,000.
Selain itu, penelitian ini konsisten dengan temuan Mohamad Rizki Dwi Prabawa dan Hira Maulida (2026) yang
menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan
regresi Y = 12,094 + 0,702X1 dan nilai korelasi 0,775. Temuan serupa juga ditunjukkan oleh Nora Yolinza dan
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Doni Marlius (2023) serta Renita Puspita Ningrum dan Fatimah (2025) yang menegaskan bahwa pengembangan
karir berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bukti empiris bahwa fleksibilitas kerja dan pengembangan
karir, baik secara parsial maupun simultan, merupakan faktor penting yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi kebijakan kerja yang fleksibel dan sistem pengembangan karir
yang jelas dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, serta pencapaian target kerja karyawan.

4. Kesimpulan

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya, dan dari hasil analisis serta pembahasan mengenai pengaruh
fleksibiltas kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut:
Fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan regresi Y =
13,284 + 0,534X1, nilai koefisien korelasi diperoleh sebesar 0,695 artinya kedua variabel mempunyai tingkat
hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 45,0% dan uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel atau
(6,892 > 2,001). Dengan demikian HO ditolak dan H1 diterima artinya terdapat pengaruh signifikan fleksibilitas
kerja terhadap kinerja karyawan. Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
diperoleh persamaan regresi Y = 4,777 + 0,502X2 nilai korelasi sebesar 0,671 artinya kedua variabel memiliki
tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 48,2% dan uji hipotesis diperoleh thitung > tipel
atau (7,353 > 2,001). Dengan demikian Ho ditolak dan H diterima artinya terdapat pengaruh signifikan
pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan. Fleksibilitas kerja dan pengembangan karir secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan diperoleh persamaan regresi Y = 4,374 + 0,324X1 +
0,334X2. Nilai korelasi sebesar 0,770 artinya variabel bebas dengan variabel terikat memiliki tingkat hubungan
yang kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 59,3% sedangkan sisanya sebesar 40,7% dipengaruhi faktor lain.
Uji hipotesis diperoleh nilai Fhitung > Ftabel atau (54.059> 3,160). Dengan demikian HQ ditolak dan H3 diterima.
Artinya terdapat pengaruh signifikan secara simultan fleksibilitas kerja dan pengembangan Karir terhadap kinerja
karyawan.
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