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MOTTO 

 

 

“You can’t do a good job if your job is all you do” 

(Katie Thurmes, Artifact Uprising Co-Founder) 

 

 

 

 

فَةَ، عَنْ أبَيِهِ، قاَلَ آخَى النَّبُِّ صلى الله عليه وسلم   عَنْ عَوْنِ بْنِ أَبِ جُحَي ْ

 ، إِنَّ لِرَبِ كَ عَلَيۡكَ حَقًّا، وَلنَِ فۡسِكَ عَلَيۡكَ حَقًّا، وَلَِِهۡلِكَ عَلَيۡكَ حَقًّا، فأََعۡطِ كُلَّ ذِي حَق ٍّ حَقَّهُ 
 ]١٩٦٨   :الحديث[   صحيح البخاريرواه    

 

“Sesungguhnya Tuhanmu mempunyai hak atasmu, dirimu mempunyai hak 

atasmu, dan keluargamu mempunyai hak atasmu. Maka penuhilah masing-masing 

hak tersebut” [HR. Bukhari No. 1968] 
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ABSTRAK 

 

Andhika, Rakha. 2026. Peran Job Crafting Dalam Memediasi Pengaruh Flexible 

Work Arrangement Dan Perceived Workload Terhadap Work-Life Balance Pada 

Karyawan Generasi Y Dan Z PT X. Skripsi. Fakultas Psikologi, Universitas Islam 

Negeri Maulana Malik Ibrahim, Malang. 

Dosen Pembimbing: 

Dr. Endah K. Purwaningtyas, M. Psi. Psikolog. dan Drs. Zainul Arifin, M. Ag. 

 Bukti empiris mengenai anteseden work-life balance pada kohort generasi 

muda di konteks startup Asia Tenggara masih terbatas dan inkonsisten secara 

teoretis, khususnya terkait efek kabur-batas dari pengaturan kerja fleksibel dan 

peran kontroversial persepsi subjektif terhadap beban kerja. Penelitian ini mengkaji 

pengaruh langsung flexible work arrangement dan perceived workload terhadap 

work-life balance, serta peran mediasi job crafting, pada karyawan Generasi Y dan 

Z di sebuah perusahaan startup berbasis teknologi di Indonesia.  

Desain kuantitatif cross-sectional digunakan dengan teknik total sampling, 

menghasilkan sampel akhir sebanyak 155 partisipan (46% laki-laki; 54% 

perempuan). Empat instrumen tervalidasi — skala adaptasi Work-Life Balance 

Scale (Gunawan. 2019), Flexible Work Arrangement Scale (Aditya, 2024), NASA-

TLX (dikonstruk peneliti), dan Job Crafting Scale (Gamar, 2023) — 

diadministrasikan melalui kuesioner self-report. Data dianalisis menggunakan 

Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 5.000 

bootstrap resample.  

Hasil menunjukkan bahwa flexible work arrangement tidak memprediksi 

work-life balance (β = −0,008, p = 0,930, f² = 0,000), sedangkan perceived 

workload memberikan pengaruh langsung dan pxositif (β = 0,604, p < 0,001, f² = 

0,582). Job crafting bukan prediktor signifikan terhadap work-life balance (β = 

−0,118, p = 0,241, f² = 0,017), dan tidak berfungsi sebagai mediator antara flexible 

work arrangement dan work-life balance (β = −0,057, p = 0,199) maupun antara 

perceived workload dan work-life balance (β = −0,006, p = 0,865). Prediktor 

gabungan menjelaskan 37,6% varians work-life balance (R² = 0,376). Arah positif 

yang kontrintuitif dari perceived workload sejalan dengan Challenge-Hindrance 

Stressors Framework, mengindikasikan bahwa karyawan muda di lingkungan 

startup dengan pertumbuhan tinggi cenderung memaknai beban kerja yang berat 

sebagai tantangan perkembangan, bukan ancaman. Temuan ini memperluas model 

Job Demands-Resources dengan menegaskan sifat kondisional dari efek kebijakan 

kerja fleksibel dan keterbatasan transferabilitas lintas-domain perilaku job crafting 

dalam konteks kerja lintas domain, beserta implikasi praktis bagi desain kebijakan 

SDM yang menyasar kesejahteraan tenaga kerja generasi muda. 

Keyword: work-life balance, flexible work, perceived workload, job crafting 
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ABSTRACT 

 

Andhika, Rakha. 2026. The Role of Job Crafting in Mediating the Effects of Flexible 

Work Arrangements and Perceived Workload on Work-Life Balance Among 

Generation Y and Z Employees at PT X. Thesis. Faculty of Psychology, Maulana 

Malik Ibrahim State Islamic University, Malang. 

Supervisor: 

Dr. Endah K. Purwaningtyas, M. Psi. Psikolog. dan Drs. Zainul Arifin, M. Ag. 

 Empirical evidence on the antecedents of work-life balance among younger 

generational cohorts in the Southeast Asian startup context remains scarce and 

theoretically inconsistent, particularly regarding the boundary-blurring effects of 

flexible work arrangements and the contested role of subjective workload appraisal. 

This study examined the direct effects of flexible work arrangement and perceived 

workload on work-life balance, as well as the mediating role of job crafting, among 

Generation Y and Z employees at a technology-based startup company in Indonesia.  

A cross-sectional quantitative design was employed using total sampling, 

yielding a final sample of 155 participants (46% male; 54% female). Four validated 

instruments — adapted scales of the Work-Life Balance Scale (Gunawan, 2019), 

Flexible Work Arrangement Scale (Aditya, 2024), NASA-TLX (self-construct), and 

Job Crafting Scale (Gamar, 2023) — were administered via self-report 

questionnaire. Data were analyzed using Partial Least Square Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) with 5,000 bootstrap resamples.  

Results indicated that flexible work arrangement did not predict work-life 

balance (β = −0.008, p = 0.930, f² = 0.000), whereas perceived workload exerted a 

positive direct effect (β = 0.604, p < 0.001, f² = 0.582). Job crafting was not a 

predictor of work-life balance (β = −0.118, p = 0.241, f² = 0.017), nor did it function 

as a mediator between flexible work arrangement and work-life balance (β = 

−0.057, p = 0.199) or between perceived workload and work-life balance (β = 

−0.006, p = 0.865). The combined predictors explained 37.6% of the variance in 

work-life balance (R² = 0.376). The counterintuitive positive direction of perceived 

workload aligns with the Challenge-Hindrance Stressors Framework, suggesting 

that younger employees in high-growth startup environments may cognitively 

appraise demanding workloads as developmental challenges rather than threats. 

These findings extend the Job Demands-Resources model by underscoring the 

conditional nature of flexible work policy effects and the limited cross-domain 

transferability of job crafting behaviors in boundary-permeable work contexts, with 

practical implications for HR policy design targeting generational workforce well-

being. 

Keyword: work-life balance, flexible work, perceived workload, job crafting  
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 ملخص 

 

. دور تصميم الوظيفة في التوسط بين تأثير ترتيبات العمل المرنة وعبء العمل المتصور 2026أنديكا، راخا.  

أطروحة   .فكرة الأمة المستقلة في شركة  Zو Y على التوازن بين العمل والحياة الشخصية لدى موظفي الجيلين

 .البكالوريوس. كلية علم النفس، جامعة مولانا مالك إبراهيم الإسلامية الحكومية، مالانج

 :المشرف

الدكتورة إنداه ك. بوروانينجتياس، حاصلة على ماجستير في علم النفس، وأخصائية نفسية، والدكتور زينول 

 .أريفين، حائز على درجة الماجستير في العلوم الدينية

لا تزال الأدلة التجريبية المتعلقة بمسبقات التوازن بين العمل والحياة الشخصية لدى جيل الشباب في   

سياق الشركات الناشئة في جنوب شرق آسيا محدودة وغير متسقة من الناحية النظرية، لا سيما فيما يتعلق  

للجدل للتصورات الذاتية بشأن عبء بتأثير »تلاشي الحدود« الناجم عن ترتيبات العمل المرنة والدور المثير 

العمل. تبحث هذه الدراسة التأثير المباشر لترتيبات العمل المرنة وعبء العمل المتصور على التوازن بين 

الوظيفة“، على موظفي جيلي يلعبه ”تصميم  الوساطة الذي  في   Z و Y العمل والحياة، بالإضافة إلى دور 

 ي إندونيسيا شركة ناشئة تعتمد على التكنولوجيا ف

. تم استخدام تصميم كمي مستعرض مع تقنية العينات الشاملة، مما أدى إلى عينة نهائية مكونة من 

مقياس التكيف مع التوازن    — % إناث(. تم استخدام أربعة أدوات معتمدة  54% ذكور؛  46مشاركًا )  155

العمل المرنةLife Balance Scale (Gunawan, 2019)- بين  العمل  ترتيبات  ومقياس   ، (Aditya, 

تم تطبيقها   — (Gamar et al., 2023) ، ومقياس صياغة الوظيفة(البناء الذاتي) NASA-TLX، و(2024

-PLS) من خلال استبيان ذاتي. تم تحليل البيانات باستخدام نموذج المعادلات الهيكلية بأقل المربعات الجزئية

SEM)  عينة إعادة توزيع بوتستراب  5000مع 

 = β) أظهرت النتائج أن ترتيبات العمل المرنة لا تتنبأ بالتوازن بين العمل والحياة بشكل ملحوظ  .

−0,008  ،p = 0,930  ،f² = 0,000)في حين أن عبء العمل المتصور له تأثير مباشر ملحوظ وإيجابي ، 

(β = 0,604  ،p < 0,001  ،f² = 0,582).  للتوازن بين العمل لا يعتبر ”تصميم الوظيفة“ مؤشراً مهماً 

، ولا يعمل كوسيط ذي دلالة إحصائية بين ترتيبات العمل (β = −0,118, p = 0,241, f² = 0,017) والحياة

ولا بين عبء العمل المتصور والتوازن   (β = −0,057, p = 0,199) المرنة والتوازن بين العمل والحياة

% من التباين في 37,6تفسر المتغيرات التنبؤية مجتمعة   .(β = −0,006, p = 0,865) بين العمل والحياة

يتوافق الاتجاه الإيجابي غير البديهي لحمل العمل المتصور مع   .(R² = 0,376) التوازن بين العمل والحياة 

لشركات الناشئة ذات إطار عمل ”ضغوطات التحدي والعوائق“، مما يشير إلى أن الموظفين الشباب في بيئة ا

النمو السريع يميلون إلى تفسير عبء العمل الثقيل على أنه تحدي للتطور، وليس تهديداً. توسع هذه النتائج 

من خلال التأكيد على الطبيعة الشرطية   (Job Demands-Resources) نموذج متطلبات العمل والموارد

لتأثير سياسات العمل المرنة ومحدودية قابلية نقل سلوك صياغة الوظيفة عبر المجالات في سياق العمل عالي  

الحدود المرنة، إلى جانب الآثار العملية على تصميم سياسات الموارد البشرية التي تستهدف رفاهية القوى  

 .العاملة من جيل الشباب

 التوازن بين العمل والحياة، العمل المرن، عبء العمل المتصور، صياغة الوظيفة الكلمات المفتاحية:
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Sejak dua dekade terakhir, penelitian empiris terkait isu work-life 

balance semakin berkembang di Asia (Le et al., 2020: 1). Demikian pula 

dengan Indonesia, menurut Global Life-Work Balance Index tahun 2025 

Indonesia berada diperingkat 35 dengan skor indeks 51.22, peringkat ini naik 

daripada tahun sebelumnya. Indeks tersebut menunjukkan bahwa pemerintah 

dan perusahaan berupaya untuk menjaga dan melindungi aset-aset yang mereka 

miliki, yakni sumber daya manusia. Upaya ini kemudian mendorong 

perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia dengan baik sehingga 

mampu meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja (Öngel et al., 2025: 4). 

Menurut survei Jobstreet tahun 2023 tentang preferensi individu dalam 

memilih pekerjaan, dari 97 ribu responden di negara Asia Tenggara dan Hong 

Kong menunjukkan bahwa sebanyak 71% diantaranya memilih dan 

memprioritaskan pekerjaan yang stabil dengan work-life balance yang baik. 

Dampak positif tak hanya dirasakan oleh tenaga kerja saja, akan tetapi juga 

dengan kualitas perusahaan yang akan meningkat melalui performa dan kinerja 

yang ditampilkan oleh tenaga kerjanya. 

Kebijakan work-life balance nampak pada sejumlah perusahaan-

perusahaan startup yang menjamur di Indonesia. Menurut Global Startup 

Ecosystem Index 2025, Indonesia menduduki peringkat 45 secara global dan 

peringkat 3 di Asia Tenggara dengan total perusahaan startup mencapai 917 

perusahaan aktif (StartupBlink, 2025). Salah satunya PT X, merupakan sebuah 

perusahaan yang berkomitmen dalam mentransformasi tata kelola pemerintah 

dan pendidikan melalui pemanfaatan teknologi secara strategis. Secara 

domisili, PT ini berada di Malang yang posisinya sebagai pusat talenta digital 

terbesar kedua di Jawa Timur, dengan dominasi generasi milenial atau Y dan 

generasi Z (Pratiwi et al., 2025: 2). Maka dari itu, PT X yang merupakan 

perusahaan dengan pemanfaatan platform digital dan teknologi sejak tahun
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2019, serta memiliki sejumlah karyawan yang lebih dari 50% merupakan 

generasi Y dan Z dengan sistem kerja yang secara eksplisit mendukung work-

life balance sangat relevan untuk merepresentasikan dinamika tersebut. Sistem 

kerja yang mendukung work-life balance ini merupakan WFA (work from 

anywhere), sehingga karyawan mampu melakukan tugas dan tanggung 

jawabnya dimanapun ia berada. Meliput dari komunikasi dengan salah satu 

karyawan di divisi personalia, sebut saja S mengungkapkan, 

“Jadi disini tuh konsepnya WFA mas, Work From Anywhere, jadi kalau 

memang ada kebutuhan untuk rapat/meeting dan sebagainya, kita pake 

kantor. Tapi ada kemungkinan juga kalau kita kerja bareng di cafe, ya 

jadi dimana aja senyamannya.” (S, Oktober 2025) 

Namun, karena perusahaan ini tergolong dalam perusahaan startup dan 

memiliki visi yang besar, beban kerja yang diberikan kepada karyawannya 

cukup tinggi dengan batas waktu yang terbilang pendek. Sebagaimana yang 

disampaikan oleh R, seorang karyawan di perusahaan tersebut dalam 

komunikasi pribadi, 

“Di tahun 2025 ini tuh ada perubahan SOTK (Struktur Organisasi Tata 

Kerja) beberapa kali gitu, jadi di bulan Oktober ini kita juga bakal 

ngerubah lagi, makanya tugasnya banyak banget terus tenggatnya 

cuma sebentar.” (R, Oktober 2025) 

Hasil kuesioner yang diberikan pada empat karyawan di PT ini, 

mengungkapkan bahwa beban kerja yang diberikan kepadanya dirasa 

berlebihan sehingga seringkali mereka mengorbankan kehidupan pribadinya 

untuk menyelesaikan pekerjaan. Kebijakan kerja yang memberikan 

fleksibilitas karyawan untuk bekerja dimana saja memberikan dampak positif 

terhadap efisiensi waktu dan akomodasi sehingga mampu mengatur tanggung 

jawab dan aktivitas dengan lebih baik. Namun, apa yang disampaikan 

karyawan melalui kuesionernya menunjukkan bahwa adanya kebijakan work 

from anywhere juga memberikan efek negatif karena seringkali beban kerja 

yang diberikan melebihi jam kerja walaupun sudah menyusun skala prioritas 

yang dimiliki. Tidak adanya kejelasan jam kerja dalam perusahaan yang 

menerapkan work from anywhere juga mengakibatkan karyawan atau individu 

tidak mampu mencapai work-life balance. Bahkan, dua karyawan juga 
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menyebutkan dirinya terkadang susah fokus untuk bekerja karena masalah 

pribadi yang terbawa dalam domain kerja. Nampaknya, masalah yang terjadi 

di lapangan sedikit berbeda dengan temuan-temuan yang menjelaskan nilai 

etos kerja pada generasi Y dan Z yang cenderung mengedepankan fleksibilitas 

kerja untuk mencapai work-life balance.  

Walaupun jumlah responden terbatas, temuan pra-penelitian 

memberikan gambaran awal terkait dinamika kerja yang ada di PT X 

menunjukkan adanya kekurangan dalam penerapan kebijakan work from 

anywhere serta diperparah melalui beban kerja yang banyak dengan rentang 

waktu pengerjaan yang terbatas. Kondisi inilah yang menunjukkan adanya 

perbedaan antara masalah di lapangan dengan temuan teoritis pada generasi Y 

dan Z sehingga memberikan tekanan bagi karyawan dalam melakukan 

tugasnya yang kemudian berdampak pada sulitnya mencapai work-life balance. 

Walaupun demikian, seringkali dilakukan pertemuan secara luring pada tiap-

tiap divisi perusahaan untuk melakukan pengerjaan tugas bersama sehingga 

saling memudahkan satu sama lain. Terbukti dalam hasil pengamatan, salah 

satu karyawan meminta bantuan dalam proses pengerjaan kepada rekan 

sejawatnya sehingga tugas dapat terselesaikan lebih cepat dan akurat. Hal ini 

memberikan keuntungan bagi karyawan tersebut karena tidak perlu susah 

payah untuk melanjutkan pengerjaan diluar jam kerja sehingga memberikan 

kesempatan pada karyawan untuk mampu mencapai work-life balance.   

Work-life Balance merupakan sebuah konsep yang menjelaskan 

bagaimana individu mampu untuk menyeimbangkan peran dalam kerja dan 

peran diluar kerja dengan memberikan kontribusi yang sama. Menurut 

Kirchmeyer (1995: 517) mendefinisikan work-life balance sebagai capaian 

yang diperoleh individu atas pengalamannya pada seluruh domain kehidupan 

yang membutuhkan energi, waktu, dan komitmen serta mampu 

mendistribusikannya secara baik pada tiap-tiap domain. Work-life balance juga 

dipandang sebagai suatu hubungan kausalitas antara peran yang dimiliki dapat 

meningkatkan kualitas hidup dalam peran lainnya, begitu pula sebaliknya 

(Greenhaus & Powell, 2006: 73). Sementara, Brough et al. (2014: 2728) 

memandang work-life balance sebagai persepsi individu dalam 
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menyeimbangkan tanggung jawabnya didomain yang berbeda. Pencapaian 

work-life balance memberikan dampak positif pada lintas domain, diantaranya 

meningkatkan kepuasan hidup (Borgh et al., 2025: 6), kepuasan kerja 

(Abdurrahman et al., 2025: 2028; Nugroho, 2025: 216), keterikatan kerja 

(Nguyen et al., 2023: 635), kualitas hidup karyawan (Askari et al., 2021: 3), 

menurunkan tingkat turnover (Rosita et al., 2024: 193), meningkatkan kinerja 

(Selvia et al., 2025: 7518). 

Menurut pandangan Islam, keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi merupakan bagian dari prinsip wasathiyyah (moderasi) yang 

menekankan pemenuhan hak secara proporsional pada setiap aspek kehidupan. 

Islam tidak memandang pekerjaan sebagai aktivitas yang terpisah dari 

kehidupan personal dan spiritual, melainkan sebagai bagian dari ibadah selama 

dilaksanakan secara bertanggung jawab dan tidak mengabaikan kewajiban 

lainnya. Prinsip ini tercermin dalam hadis sahih ketika Salman Al-Farisi 

menasehati Abu Darda, lalu dibenarkan oleh Nabi Muhammad SAW: 

“Sesungguhnya Tuhanmu mempunyai hak atasmu, dirimu mempunyai 

hak atasmu, dan keluargamu mempunyai hak atasmu, maka berikanlah 

setiap yang memiliki hak akan haknya.” (HR. Bukhari No. 1968) 

Hadis ini menunjukkan bahwa individu perlu mengelola waktu, energi, dan 

tanggung jawab secara seimbang agar seluruh peran kehidupannya dapat 

berjalan optimal. Al-Ghazali juga menjelaskan bahwa manusia memiliki 

berbagai amanah yang harus dipenuhi secara proporsional, yaitu hak Allah, hak 

diri sendiri, hak keluarga, dan hak masyarakat. Menurutnya, seseorang tidak 

boleh berlebihan dalam satu aktivitas hingga mengabaikan kewajiban lainnya, 

karena sikap tersebut bertentangan dengan tujuan syariat (maqashid al-syari'ah) 

yang menghendaki kemaslahatan manusia. Maka dari itu, upaya mencapai 

work-life balance sejalan dengan prinsip Islam untuk memenuhi hak dan 

tanggung jawabnya secara proporsional, sehingga tidak terjadi dominasi satu 

peran yang dapat mengganggu keberlangsungan peran lainnya.  

Berdasarkan model konseptual yang disusun oleh Nayak dan Pandey 

(2015: 184) bahwa ketika tanggung jawab salah satu dari dua domain, yaitu 

pekerjaan dan keluarga tidak sesuai dengan output yang diberikan oleh 
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individu, maka individu itu akan gagal dalam mencapai keseimbangan peran 

secara penuh dan berakibat pada kinerjanya baik di lingkungan kerja ataupun 

keluarga. Beban kerja yang berlebihan, jam kerja tambahan, infleksibilitas 

pengaturan kerja, dan rekan kerja yang tidak suportif juga berpengaruh negatif 

pada work-life balance. Begitu pula dengan karakteristik dan tanggung jawab 

dalam keluarga. Namun, akan tidak komprehensif apabila konsep work-life 

balance hanya menitikberatkan pada satu domain non-kerja, yakni keluarga. 

Karyawan atau tenaga kerja juga memiliki aktivitas pada domain non-kerja 

yang sama pentingnya dengan tanggung jawab dalam keluarga, seperti 

merawat diri, teman, dan aktivitas hobi yang dimiliki (Prakash, 2018: 2). 

Keberagaman karyawan yang dimiliki juga menjadi faktor bagaimana 

mereka mempersepsikan lingkungan kerjanya. Saat ini, perubahan demografis 

pada karyawan terjadi dalam skala yang besar. Dominasi Generasi Y dan 

Generasi Z menggeser generasi-generasi diatasnya, sehingga mental, pola 

perilaku, dan nilai yang mereka miliki mentransformasi budaya kerja yang 

sehat dan menjunjung tinggi prinsip work-life balance (Sánchez et al., 2019: 

13; Trifan & Pantea, 2023: 491, 2024: 1088; Waworuntu et al., 2022: 401). 

Demikian juga dengan status pernikahan dan usia anak yang dimiliki dalam 

keluarga memberikan pengaruh yang signifikan terhadap pencapaian work-life 

balance (Chen et al., 2022: 5; Kurowska et al., 2025: 1682). Maka dari itu, 

penting untuk perusahaan memberdayakan karyawan-karyawan melalui 

kebijakan yang menunjang work-life balance. Salah satunya dengan 

menerapkan kebijakan WFA (work from anywhere) yang dilakukan oleh 

perusahaan ini untuk memberikan fleksibilitas kerja tanpa mengurangi 

performa dan kinerja yang ditampilkan oleh karyawan. 

Flexible work arrangement merupakan pengaturan dalam perusahan 

yang memberikan kebebasan pada karyawan untuk mengubah waktu dan 

tempat terkait kegiatan kerjanya. Menurut Russell et al. (2009: 79), flexible 

work arrangement juga melsisputi fleksibel waktu (flexitime), fleksibel tempat 

(flexi-place), dan juga kerja paruh waktu (part-time) serta bserbagai kegiatan 

perusahaan yang menunjang keseimbangan peran kerja dan kehidupan. Secara 

singkat, konsep ini juga digambarkan sebagai pilihan yang diberikan oleh 
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perusahaan kepada karyawannya mengenai kapan, dimana, dan berapa lama 

periode kerja dalam waktu tertentu (Hidayah et al., 2021: 41). Pada 

penelitiannya Onyekwelu et al. (2022: 305) juga disebustkan bahwa flexible 

work arrangement merupakan lingkungan kerja yang tidak terikat oleh tempat 

dan waktu. Kesimpulannya, flexible work arrarangement adalah konsep kerja 

yang memberikan karyawan kebebasan dalam mengatur kapan, dimana, dan 

cara mereka kerja untuk mampu mencapai work-life balance. 

Temuan tersebut sejalan dengan beberapa literatur yang mengatakan 

bahwa fleksibilitas dalam pengaturan kerja, baik secara tempat dan waktu 

secara langsung memiliki pengaruh yang positif terhadap work-life balance 

dengan kuantitas kontribusi yang beragam (Ananda, 2024: 338; Aziz-Ur-

Rehman & Siddiqui, 2019: 120; Cornelia & Nasution, 2024: 154; Silminawati 

& Rachmawati, 2022: 23; Siregar et al., 2024: 183; Soeradi & Yuniasanti, 2025: 

200). Perusahaan yang menerapkan fleksibilitas dalam pengaturan kerja 

memberikan karyawannya kemudahan serta kenyamanan untuk membawa 

tugas kerjanya ke rumah sehingga memberi kesesmpatan mereka untuk 

mensghabiskan waktu dan melakukan tanggung jawabnya di rumah. Ini sejalan 

dengan karakteristik generasi Y dan Z yang menjunjung nilai integrasi antara 

kehidupan dan kerja (Ojha, 2024). Tidak adanya penerapan kerja yang fleksibel 

seperti kerja remote menjadi penyebab diantara karyawan generasi muda tidak 

memiliki komitmen yang tinggi pada perusahaan (Saraiva & Nogueiro, 2025). 

Namun pada penelitian yang dilakukan oleh Widyanti dan Dewi (2023: 

340) memberikan temuan yang menarik diantara karyawan generasi milenial. 

Flexible work arrangement tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

work-life balance. Penelitian yang dilakukan oleh Irawanto et al. (2021: 8), 

menemukan bahwa penerapan work from home justru memiliki pengaruh 

negatif terhadap work-life balance. Penelitian yang dilakukan Putra et al. 

(2020: 350) dan Herrera-Ballesteros et al. (2025: 165) juga memberikan 

temuan yang saling bertentangan pada dua aspek flexible work arrangement 

(remote work dan flexible work hours/schedule) terhadap work-life balance. 

Batasan yang dimiliki untuk memisahkan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi menjadi tumpang tindih dan sulit untuk menciptakan work-
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life balance. Kaburnya batasan tersebut cenderung untuk menimbulkan konflik 

dalam keluarga (Aura & Desiana, 2023; Cornelia & Nasution, 2024). Ditambah 

lagi, status perkawinan dan gender menjadi faktor yang memperparah dampak 

tersebut (Dordoni, 2025: 11). Kekurangan ini menjadi aplikasi praktis bagi 

perusahaan dan organisasi untuk memberikan kebijakan yang fleksibel secara 

optimal dan efektif guna mencapai work-life balance pada karyawannya (Sirgy 

& Lee, 2018: 249). 

Kendala yang dihadapi akan bertambah sulit apabila beban kerja yang 

diberikan kepada karyawan tidak sesuai porsinya. Sebagaimana yang 

disampaikan oleh R dan dialami oleh H, bahwa beban kerja dalam PT ini dinilai 

berlebih dan terkadang melebihi jam kerja dengan tenggat waktu yang 

terbilang singkat. Ciri khas dari sebuah perusahaan startup selain dari 

kebijakan hybrid-nya dalam memberikan fleksibilitas kerja, yakni juga dalam 

beban kerja yang tinggi karena pertumbuhan yang masif. Perusahaan startup 

merupakan perusahaan rintisan dengan produk dan inovasi yang mengandalkan 

teknologi dengan fokus pertumbuhan dan pengembangan skala bisnis yang 

cepat (Baihaqqy, 2023: 3). Tuntutan dalam memperbesar skala dan target pasar 

tentunya menjadi tantangan bagi karyawan perusahaan. Sebagaimana pada 

penelitian Anandani dan Rahmasari (2022: 105) mengungkapkan bahwa 

karyawan startup mendapati beban kerja yang berlebih dan diluar tanggung 

jawabnya serta memberikan dampak kuat pada burnout. 

Menurut Mahawati et al. (2021: 49), beban kerja merupakan volume 

pekerjaan yang dibebankan kepada tenaga kerja baik berupa fisik maupun 

mental dan menjadi tanggung jawabnya. Pada dasarnya beban kerja diukur 

berdasarkan indikator yang objektif seperti jam kerja, frekuensi, dan intensitas. 

Namun penelitian kontemporer tak sedikit meneliti dari perspektif karyawan 

yang bekerja, artinya beban kerja dinilai dari sisi subjektif dari karyawan yang 

mengalaminya. Menurut Hart dan Staveland (1988: 143), konsep beban kerja 

merupakan human-centered, sehingga pengalaman subjektif karyawan 

terhadap beban kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor (seperti kompetensi, 

sikap, dan kepribadian) tidak hanya tuntutan yang objektif dari beban atau 

tugas yang diberikan. Tuntutan kerja ini akan memberikan dampak negatif 
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bilamana diberikan secara berlebihan dan tidak sesuai kapasitasnya. Penelitian 

oleh Karani et al. (2022: 10) menemukan bahwa beban kerja yang berlebih 

mampu memberikan distres psikologis pada karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ndubueze et al. (2025: 118) 

menemukan bahwa perceived workload, khususnya dalam aspek mental 

demand dan frustration memberikan pengaruh negatif terhadap kepuasan 

hidup secara umum. Temuan yang serupa dalam penelitian Vauhkonen et al. 

(2024: 6) menemukan bahwa beban kerja mental (mental workload) memiliki 

pengaruh yang kuat terhadap kesehatan mental kerja pada para pengajar di 

bidang keperawatan. Pada konteks pengajar, penelitian Gan et al. (2025: 7) juga 

menemukan adanya perbedaan perceived workload antara laki-laki dan 

perempuan, bahwa laki-laki lebih memiliki persepsi beban kerja yang berlebih 

daripada perempuan. Disparitas tidak hanya terjadi dalam konteks gender, 

namun juga secara usia. Penelitian Hao et al. (2025: 8) menemukan bahwa 

pekerja muda memiliki tendensi untuk mengalami beban kerja secara mental 

karena minimnya pengalaman yang dimiliki. Dampaknya terhadap kesehatan 

mental individu dan kepuasan hidup mengindikasikan adanya pengaruh 

terhadap work-life balance. 

Pada penelitian Fahmi dan Riyanto (2024: 111) menemukan pengaruh 

negatif workload terhadap work-life balance dengan kontribusi sebesar 

39%.  Temuan ini didukung oleh penelitian Holland et al. (2019: 73), bahwa 

perceived workload memiliki pengaruh secara negatif terhadap work-life 

balance yang pada akhirnya memicu individu memiliki intensi untuk keluar 

pekerjaan. Penelitian oleh Fuadiputra dan Novianti (2021: 89) juga 

memaparkan hasil yang sama, bahwa perceived workload memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap work-life balance karena minimnya 

otonomi pada karakteristik pekerjaannya. Akan tetapi, temuan-temuan tersebut 

bertentangan dengan penelitian Rachman dan Satwika (2024: 154), bahwa 

sebanyak 61 karyawan generasi Z justru mendapatkan hubungan yang positif 

antara workload dan work-life balance dengan nilai koefisien yang moderat 

(0.352). Temuan ini juga diperkuat oleh penelitian Pasla et al. (2021: 223) yang 

memfokuskan pada karyawan generasi Y dan Z yang melakukan kerja secara 
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remote. Workload memiliki pengaruh positif terhadap work-life balance 

dengan kontribusi sebesar 38%. 

Walaupun flexible work arrangement berpengaruh secara positif dalam 

meningkatkan work-life balance, penelitian kontemporer menunjukkan temuan 

yang inkonsisten (Irawanto et al., 2021: 8; Widyanti & Dewi, 2023: 340). 

Demikian pula dengan hubungan antara perceived workload dan work-life 

balance (Fahmi & Riyanto, 2024: 111; Rachman & Satwika, 2024: 154). 

Adanya pengaruh yang positif dan negatif dalam tuntutan pekerjaan dengan 

pencapaian karyawan dalam menyeimbangkan peran kerja dan kehidupan 

pribadi menunjukkan adanya faktor individual yang memediasi hubungan 

tersebut. Karyawan yang berinisiatif dan proaktif untuk mengatur atau 

mengubah cara mereka bekerja agar lebih bermakna dan sesuai dengan 

preferensi pribadi dapat berpengaruh terhadap work-life balance. Sebagaimana 

dalam Apriyanti et al. (2021: 272) serta  Firdauz dan Sawitri (2021: 237), 

menemukan bahwa job crafting berpengaruh positif terhadap work-life 

balance. Kemampuan karyawan dalam mengubah cara bekerja sesuai dengan 

preferensi pribadi mengarah pada peningkatan subjective well-being, dimana 

antara work-life balance dan subjective well-being beririsan dengan life 

satisfaction (Slowiak & DeLongchamp, 2022: 417). 

Menurut Wrzesniewski dan Dutton (2001: 180) job crafting adalah 

tindakan individu secara aktif untuk membentuk dan menyesuaikan 

pekerjaannya agar sesuai dengan preferensi pribadi. Tims et al. (2015: 914) 

mendefinisikan job crafting sebagai perubahan yang dilakukan karyawan 

secara proaktif dan mandiri terhadap tuntutan dan sumber daya pekerjaannya, 

agar pekerjaan tersebut lebih sesuai dengan kemampuan, kebutuhan, serta 

preferensi pribadinya. Menurut perspektif teori JD-R, tuntutan pekerjaan yang 

memberikan fleksibilitas cenderung mendorong perilaku otonomi dan 

meningkatkan perilaku job crafting (Tims et al., 2015: 915). Demikian pula 

dengan beban kerja yang berlebih mampu memicu perilaku job crafting 

sebagai strategi defensif dalam menyeimbangkan tuntutan dan sumber daya 

yang sesuai untuk mengatasi dampak negatif (Ingusci et al., 2021: 7). Interaksi 

antara demands dan resources mendorong karyawan untuk memunculkan 
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perilaku job crafting sehingga dapat menyeimbangkan kemampuan dan 

tuntutan pekerjaan sesuai preferensinya tanpa memberikan dampak negatif 

pada kesehatan mental. 

Penelitian yang dilakukan oleh Jaafar dan Rahim (2022: 4) 

menunjukkan bahwa telecommuting atau penerapan work from anywhere 

memicu perilaku otonomi sehingga mampu mengontrol jadwal dan cara kerja 

mereka sendiri. Lalu, proses ini diperkuat dengan temuan bahwa perilaku 

otonomi memprediksi dan berhubungan positif dengan perilaku job crafting 

(Nwanzu & Babalola, 2024: 20). Terbukti pada sebuah perusahaan yang 

memiliki visi perkembangan yang pesat, menjunjung tinggi kualitas produk 

dan pelayanan yang baik (mature organization) dalam menerapkan kebijakan 

job crafting mampu menurunkan burnout dan demotivasi secara signifikan 

pada mayoritas karyawan generasi Y dan Z (Kardas, 2023: 17). Penelitian yang 

dilakukan oleh Uugantsetseg et al. (2024: 190) juga menemukan bahwa job 

crafting mampu menjelaskan hubungan antara flexible work arrangement dan 

work-life balance sebagai mediasi parsial (b= .047, p<.05). 

Sementara, dalam penelitian Ingusci et al. (2021: 7) menemukan bahwa 

beban kerja juga memiliki hubungan yang positif dengan job crafting, artinya 

semakin tinggi beban kerja yang diberikan semakin tinggi pula karyawan 

melakukan job crafting. Proses ini  juga dijelaskan oleh Ingusci et al. (2019: 

6), bahwa beban kerja berpengaruh terhadap seeking challenges (aspek job 

crafting). Tergantung pada konteks, bagaimana karyawan mempersepsikan 

tuntutan kerja, salah satunya beban kerja—dapat menjadi sebuah tantangan 

atau hambatan dimana ini sangat dipengaruhi oleh perbedaan karakteristik 

individual, seperti adaptabilitas yang tinggi (Ingusci et al., 2019: 9). Karyawan 

yang memandang beban kerja sebagai bentuk tantangan akan membuka ruang 

kesempatan untuk berkembang dan belajar bagi dirinya serta menutup dampak 

negatif seperti kesehatan mental yang buruk (Cavanaugh et al., 2000: 70). 

Mempertegas lagi, bahwa perilaku job crafting juga berpengaruh pada work-

life balance karyawan (Apriyanti et al., 2021: 272; Firdauz & Sawitri, 2021: 

237; Slowiak & DeLongchamp, 2022: 417). Kemampuan karyawan dalam 

menyesuaikan tuntutan dan sumber daya yang ada dengan preferensi pribadi 
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membuat karyawan lebih sejahtera dan puas terhadap pekerjaannya yang 

mengarah pada work-life balance.  

Berdasarkan temuan dilapangan, penerapan dari work from anywhere 

justru memberikan masalah karena kaburnya batasan dari domain kerja dan 

kehidupan pribadi serta persepi karyawan mengenai tanggung jawab yang 

diberikan padanya terlalu berlebihan memberikan dampak pada abainya 

tanggung jawab dalam kehidupan pribadi. Tidak selarasnya temuan yang ada 

dilapangan dengan teori yang dipaparkan menunjukkan adanya kesenjangan 

antara hubungan tersebut. Walaupun demikian, temuan-temuan dari penelitian 

terdahulu juga memberikan hasil yang beragam terhadap work-life balance. 

Inkonsistensi dari temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa tidak hanya 

faktor organisasional yang dapat mempengaruhi tingkat work-life balance 

karyawan, melainkan juga faktor individual. Peran faktor individual ini akan 

menjelaskan bagaimana mekanisme hubungan-hubungan dengan temuan di 

lapangan. Tentunya, peran mediasi ini akan menjadi terobosan dalam penelitian 

ini karena memfokuskan pada populasi karyawan-karyawan muda pada 

perusahaan startup. Maka dari itu, peneliti menawarkan judul penelitian 

sebagai berikut: Peran Job Crafting Dalam Memediasi Pengaruh Flexible 

Work Arrangement dan Perceived Workload Terhadap Work-Life Balance Pada 

Karyawan Generasi Y dan Z PT X.  

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, rumusan masalah yang 

diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Bagaimana tingkat work-life balance pada karyawan? 

2. Bagaimana tingkat flexible work arrrangement pada karyawan? 

3. Bagaimana tingkat perceived workload pada karyawan? 

4. Bagaimana tingkat job crafting pada karyawan? 

5. Apakah flexible work arrangement berpengaruh langsung terhadap work-

life balance? 

6. Apakah perceived workload berpengaruh langsung terhadap work-life 

balance? 
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7. Apakah job crafting berpengaruh langsung terhadap work-life balance? 

8. Apakah flexible work arrangement berpengaruh langsung terhadap job 

crafting? 

9. Apakah perceived workload berpengaruh langsung terhadap job crafting? 

10. Apakah job crafting berperan dalam memediasi pengaruh flexible work 

arrangement terhadap work-life balance? 

11. Apakah job crafting berperan dalam memediasi pengaruh perceived 

workload terhadap work-life balance? 

C. Tujuan Penelitian 

Melalui rumusan masalah yang diajukan, peneliti bertujuan untuk 

mengetahui hubungan variabel sebagai berikut: 

1. Mengetahui tingkat work-life balance pada karyawan. 

2. Mengetahui tingkat flexible work arrangement pada karyawan. 

3. Mengetahui tingkat perceived workload pada karyawan. 

4. Mengetahui tingkat job crafting pada karyawan. 

5. Membuktikan pengaruh langsung flexible work arrangement terhadap 

work-life balance. 

6. Membuktikan pengaruh langsung perceived workload terhadap work-life 

balance. 

7. Membuktikan pengaruh langsung job crafitng terhadap work-life balance. 

8. Membuktikan pengaruh langsung flexible work arrangement terhadap job 

crafting 

9. Membuktikan pengaruh langsung perceived workload terhadap job 

crafting. 

10. Membuktikan peran job crafting dalam memediasi pengaruh flexible work 

arrangement terhadap work-life balance. 

11. Membuktikan peran job crafting dalam memediasi pengaruh perceived 

workload terhadap work-life balance. 

D. Manfaat Penelitian 

Dari  rumusan masalah yang telah diajukan serta tujuan dalam penelitian 

ini  akan memberikan manfaat sebagai berikut: 
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1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, manfaat pada penelitian ini akan memberikan 

kontribusi pada kajian psikologi industri dan organisasi melalui konsep-

konsep yang menjadi pembicaraan hangat dalam dunia penelitian dan 

perkembangan modern, yakni work-life balance, flexible work 

arrangement, perceived workload, dan job crafting. Fokus penelitian ini 

juga mendasarkan pada karyawan-karyawan generasi muda (Y dan Z) 

yang akan bertambah tiap tahunnya, sehingga mampu memperkaya kajian 

teoritis. Disamping itu, penelitian ini diharapkan juga menjadi kajian yang 

akuntabel dan relevan untuk penelitian-penelitian yang akan datang 

sehingga mampu diaplikasikan secara praktis. 

2. Manfaat Praktis 

Secara praktis, harapannya penelitian ini mampu memberikan 

kontribusi bagi perusahaan-perusahaan, baik startup atau mature dalam 

menerapkan kebijakan work-from anywhere. Bagi PT X, temuan ini juga 

mampu menjadi bahan evaluasi program dan kebijakan, beserta 

pengembangan karakter karyawan melalui program pelatihan untuk 

mampu meningkatkan kepuasan dan keseimbangan pada domain kerja dan 

non-kerja. Sementara itu, bagi karyawan atau tenaga kerja diharapkan 

mampu mengambil manfaat dari penelitian ini dengan mengembangkan 

kesadaran dan penguatan akan kompetensi serta karakter yang sesuai 

dengan preferensi pribadi terhadap tuntutan kerja yang diberikan untuk 

meningkatkan work-life balance. 
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BAB II 

KAJIAN TEORITIS 

 

Pada bagian ini akan membahas mengenai landasan teori, meliputi dari 

definisi, aspek, faktor, dan dampak pada masing-masing variabel yang diuji dalam 

penelitian ini. Bagian ini juga akan menjelaskan bagaimana hubungan-hubungan 

antara variabel, kerangka konseptual dari variabel yang diteliti, serta hipotesis-

hipotesis yang diajukan. 

A. Work-Life Balance 

1. Definisi 

Secara historis, konsep work-life balance diartikan sebagai “absence 

of work-family conflict”, artinya ketiadaan konflik atau minimnya 

intensitas konflik dalam domain kerja dan keluarga(Grzywacz & Carlson, 

2007: 457). Namun, lambat laun banyak tokoh dan peneliti yang 

memberikan definisi yang lebih komprehensif. Kirchmeyer (1995: 517) 

mendefinisikan work-life balance sebagai kemampuan individu dalam 

mendistribusikan waktu, tenaga, dan komitmen dalam segala peran yang 

dimiliki. Sementara, Greenhaus dan Powell (2006: 73) memahami work-

life balance sebagai suatu hubungan kausalitas antara peran yang dimiliki 

dapat meningkatkan kualitas hidup dalam peran yang lainnya. dalam teori 

Spillover, bahwa apa yang terjadi dalam lingkungan kerja berpengaruh 

(terbawa) pada lingkungan keluarga, begitu pula sebaliknya (Zedeck & 

Mosier, 1990: 241). Lebih lanjut, Brough et al. (2014: 2728) berpendapat 

bahwa work-life balance merupakan penilaian subjektif individu terhadap 

keselarasan antara aktivitas kerja dan non-kerja serta kehidupan secara 

umum. Terdapat banyak perspektif teori dalam mendefinisikan work-life 

balance. Fisher (2001: 11) mendefinisikan konsep work-life balance 

dengan pondasi teori Conservation of Resources (COR). Menurutnya, 

terdapat empat komponen dalam mendefinisikan work-life balance, yaitu 

waktu, perilaku, energi, dan tekanan (strain). Berdasarkan teori COR, stres 

akan terjadi bilamana individu mempersepsikan bahwa dirinya akan 
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kehilangan sumber daya (energi, waktu) atau mengerahkan seluruh sumber 

dayanya untuk melakukan tugas atau aktivitas tanpa mendapatkan apa 

yang diharapkan sebagai imbalan (Hobfoll, 1989: 516).  

Fisher et al. (2009: 442) lalu mendalami definisinya dengan 

berpendapat bahwa work-life balance merupakan interaksi antara 

pekerjaan dan kehidupan individu yang bersifat dua arah, mencakup 

positif (enhancement) dan negatif (interference). Definisi tersebut menjadi 

konsep dan landasan dalam penelitian ini untuk mengukur work-life 

balance. 

2. Aspek 

Menurut Fisher et al. (2009: 449), terdapat empat aspek dalam Work-

Life Balance, yaitu Work Interference with Personal Life (WIPL), 

Personal Life Interference with Work (PLIW), Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL), dan Personal Life Enhancement with Work 

(PLEW). Berikut eksplanasi dari masing-masing aspek tersebut: 

a. Work Interference with Personal Life 

Mengacu pada sejauh mana pekerjaan mengganggu kehidupan 

pribadi. Ketika individu mendapatkan tuntutan kerja yang berlebih, 

seperti beban kerja yang berlebih sehingga berakibat lembur dan 

adanya konflik dengan rekan kerja, akan memberikan dampak pada 

domain non-kerja seperti kepuasan dan kualitas hidup yang menurun, 

distres psikologis, dan depresi.  

b. Personal Life Interference with Work 

Mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi mengganggu 

pekerjaan. Ketika individu mendapatkan dukungan sosial atau 

keluarga yang rendah, tekanan dan ekspektasi peran sosial, serta 

kepemilikan anak secara usia – memberikan dampak negatif pada 

domain kerja seperti menurunnya komitmen dan engagement kerja, 

menurunnya kepuasan karir dan kerja, meningkatkan abseenteism, 

bahkan meningkatkan probabilitas individu untuk keluar pekerjaan. 
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c. Work Enhancement of Personal Life 

Mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi meningkatkan 

kinerja atau performa dalam kehidupan kerja. Bilamana individu 

memiliki lingkungan yang suportif, baik dari keluarga ataupun sosial, 

manajemen diri yang baik, serta menyibukkan diri dengan kegiatan 

positif akan memberikan dampak positif pada domain kerja – seperti 

tingkat performa yang tinggi, meningkatnya kepuasan dan keterikatan 

kerja pada individu. 

d. Personal Life Enhancement of Work 

Mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan 

kualitas kehidupan individu. Bilamana individu mendapatkan 

tuntutan kerja yang fleksibel (waktu, tempat), rekan kerja yang 

suportif, dan iklim organisasi yang mendukung akan memberikan 

dampak positif pada domain non-kerja – seperti kepuasan yang 

meningkat, baik keluarga, pernikahan, maupun secara umum, serta 

kesehatan mental individu. 

3. Faktor 

Beberapa literatur telah memberikan gambaran mengenai berbagai 

anteseden dalam mencapai work-life balance. Menurut Le et al. (2020: 3), 

ada beberapa faktor yang memicu work-life balance dalam lingkup yang 

berkaitan dengan kerja dan non-kerja, yaitu sebagai berikut: 

a. Tuntutan Kerja 

Tuntutan (demand) dalam kerja memberikan kontribusi yang besar 

dalam mempengaruhi work-life balance. Jam kerja yang berlebihan 

membuat individu mengabaikan tanggung jawab atau peran dalam 

keluarga dimana berimbas pada kehidupan keluarganya (Kodagoda, 

2018: 121).  
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b. Sumber Daya Kerja 

Hubungan interpersonal dengan rekanan dan supervisor dalam 

lingkungan kerja juga menjadi faktor yang menentukan tingkat work-

life balance individu (Effendi et al., 2025: 18; Navajas-Romero et al., 

2020: 6). Kebijakan yang mendukung untuk memudahkan karyawan 

melakukan tanggung jawab dalam keluarga dan pribadi melalui 

fleksibilitas tempat kerja (Macchioni & Prandini, 2019: 10), serta 

pengurangan jam kerja (Jain et al., 2025: 8). 

c. Karakteristik Keluarga 

Peran ganda pada wanita yang bekerja sekaligus menjadi ibu sangat 

sulit untuk mempertahankan work-life balance (González Ramos & 

García-de-Diego, 2022: 9). Dukungan dari keluarga juga 

membuktikan bahwa berpengaruh signifikan terhadap tercapainya 

work-life balance (Sari & Nugroho, 2024: 53).  

d. Karakteristik Individu 

Atribut seperti usia karyawan menjadi sangat signifikan untuk 

mencapai work-life balance yang dipengaruhi oleh kebijakan dalam 

perusahannya (Domagalska-Grędys & Sroka, 2025: 15). Ditambah 

pula dengan adanya kesenjangan karakteristik antar generasi membuat 

perbedaan yang signifikan (Janeska-Iliev & Kitanovikj, 2024: 16). 

Lalu, kepribadian individu yang inisiatif dan proaktif dalam 

lingkungan kerja juga mampu memitigasi adanya konflik kerja-

keluarga (Lau et al., 2013: 509). 

4. Dampak 

Menurut Le et al. (2020: 3), terdapat beberapa dampak dari work-life 

balance baik yang berkaitan dengan domain kerja maupun domain non-

kerja, yaitu sebagai berikut: 
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a. Menurunnya Tingkat Turnover 

Work-life balance terbukti dalam menurunkan intensi karyawan 

untuk keluar pekerjaan (Rosita et al., 2024: 193), sehingga ini menjadi 

dampak positif bagi perusahaan karena tidak mengeluarkan biaya 

yang besar untuk membuka lowongan kerja. 

b. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Sementara bagi karyawan, dengan adanya kebijakan yang 

mendukung work-life balance akan memberikan kepuasan bagi 

mereka karena perusahaan peduli dengan kehidupan pribadi karyawan 

(Abdurrahman et al., 2025: 2022). 

c. Meningkatkan Keterikatan (engagement) 

Work-life balance yang tinggi juga mendorong karyawan untuk 

terlibat secara penuh dalam lingkungan kerjanya karena mengetahui 

bahwa perusahaannya sangat memperhatikan karyawannya melalui 

kebijakan (Nguyen et al., 2023: 635). 

d. Meningkatkan Kinerja 

Work-life balance juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja-

kinerja karyawan sehingga berkesinambungan dalam meningkatkan 

produktivitas (Selvia et al., 2025: 7518). 

e. Meningkatkan Kepuasan Hidup 

Pada domain non-kerja, work-life balance juga memberikan 

dampak yang signifikan terhadap tingkat kepuasan hidup karyawan 

secara umum (Borgh et al., 2025: 6; Taşdelen-Karçkay & Bakalım, 

2017: 9). 
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f. Meningkatkan Well-Being 

Work-life balance juga terbukti dalam meningkatkan well-being 

individu karena kepuasan yang dimiliki pada domain kerja dan non-

kerja (Liswandi & Muhammad, 2023: 5). 

B. Flexible Work Arrangement 

1. Definisi 

Pengaturan sistem kerja yang fleksibel muncul karena perkembangan 

teknologi komunikasi yang pesat. Sistem ini memberikan kemudahan bagi 

para karyawan untuk bebas menentukan dimana, kapan, dan berapa lama 

individu bekerja (Selby & Wilson, 2001, 2). Kelliher & Anderson (2008: 

4) juga memberikan pendapatnya mengenai flexible work arrangement, 

merupakan suatu sistem kerja yang memberikan kebebasan kepada 

karyawan dalam menentukan lokasi dan waktu kerja dengan tujuan untuk 

meningkatkan kualitas dan performa kerja. Sejalan dengan definisi dari 

Hill et al. (2008: 151) bahwa flexible work arrangement merupakan 

kemampuan pekerja untuk membuat pilihan dalam menentukan kapan, 

dimana, dan untuk berapa lama mereka terlibat dalam pelaksanaan tugas-

tugas kerja. Russell et al. (2009: 79) juga menekankan bahwa flexible work 

arrangement meliputi flexi-time dan flexi-place, sehingga lokasi kerja 

tidak terbatas pada kantor dengan jam kerja yang konvensional. Sementara 

Hidayah et al. (2021: 41), memberikan definisi flexible work arrangement 

merupakan kebijakan perusahaan yang membebaskan karyawannya untuk 

menentukan tempat, waktu, dan periode bekerjanya. Hal ini diperkuat oleh 

definisi dari Onyekwelu et al. (2022: 305) bahwa flexible work 

arrangement adalah lingkungan kerja yang tidak terikat oleh tempat dan 

waktu. 

Mengacu pada istilah yang dipaparkan oleh Selby & Wilson (2001: 2) 

dan menjadi dasar untuk mengukur flexible work arrangement. 

Menurutnya, flexible work arrangement merupakan sistem yang 

memberikan kemudahan bagi para karyawannya secara bebas untuk 

menentukan kapan, dimana, dan berapa lama individu bekerja.  
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2. Aspek 

Menurut Selby dan Wilson (2001: 36), terdapat dua aspek pada 

flexible work arrangement, yaitu sebagai berikut: 

a. Lokasi 

Karyawan diberikan fleksibilitas dalam menentukan lokasi kerja 

sesuai dengen preferensi masing-masing. Opsi tersebut meliputi 

rumah, kafe, kantor, bahkan di tempat saat karyawan sedang di luar 

kota atau liburan. Fleksibilitas ini didukung oleh teknologi dan media 

yang mempermudah komunikasi secara langsung tanpa ada batasan, 

baik kepada rekan ataupun klien.  

b. Waktu 

Perusahaan memberikan fleksibilitas kepada karyawan untuk 

menentukan waktu aktif dalam menjalankan tugas yang dibebankan 

dengan ketentuan dari pihak perusahaan.  

3. Jenis-Jenis 

Menurut Kelliher dan Anderson (2008: 8), terdapat dua jenis flexible 

working arrangement yang dapat diterapkan, yaitu sebagai berikut: 

a. Formal Flexible Working 

Merujuk pada aturan atau kebijakan yang tertulis dalam sebuah 

perusahaan untuk melakukan sistem kerja secara fleksibel dengan 

panduan-panduan yang dikeluarkan perusahaan atau institusi terkait. 

b. Informal Flexible Working 

Sistem ini tidak memiliki kebijakan dan peraturan yang resmi 

dalam sebuah perusahaan atau institusi, namun dilakukan dengan 

insiasi dan negosioasi antara karyawan dan manajer atau supervisor. 

4. Dampak 

Penerapan dari flexible work arrangement memberikan dampak 

positif bagi kehidupan karyawan pribadi, lingkungan kerja, dan bagi 
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perusahaan itu sendiri. Berikut diantaranya dampak dari flexible work 

arrangement. 

a. Mengurangi Absenteeism 

Status kesehatan karyawan menjadi alasan yang umum dalam 

memberikan efek pada tingkat ketidakhadiran. Melalui penerapan 

flexible work arrangement, kondisi kesehatan yang buruk (bukan akut 

dan parah) dengan probabilitas menular pada karyawan lain sangat 

tinggi memberikan kemudahan bagi mereka yang sakit tanpa 

mengambil izin kerja (Ducas et al., 2025: 7). 

b. Perilaku Kerja Proaktif 

Penerapan kebijakan flexible work yang efektif, dukungan 

organisasi yang memadai, dan memperhatikan well-being mampu 

memicu karyawan untuk berperilaku proaktif dalam lingkungan kerja 

(Setyarini & Indriati, 2022: 637). 

c. Keterikata Kerja 

Sebagai job resources, penerapan flexible work juga memenuhi 

kebutuhan individu karyawan untuk menciptakan otonomi kerja 

sehingga karyawan lebih terikat (attached/engaged) dengan kerjanya. 

(Silitonga & Batubara, 2023: 117). 

d. Komitmen Afektif 

Flexible work memberikan persepsi bagi karyawan bahwa 

perusahaan memiliki perhatian kepada sumber daya manusia sehingga 

membuat karyawan lebih berkomitmen dan terikat secara emosional 

untuk bekerja (Sunaryo et al., 2022: 420). 

e. Work-Life Balance 

Penerapan flexible work juga berpengaruh pada tingkat work-life 

balance karyawan. Persepsi karyawan atas fleksibilitas kerja yang 

dimiliki serta kebijakan kerja fleksibel yang terorganisir dan efisien 
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menjadi faktor penentu dalam memberikan keleluasaan bagi 

karyawan untuk memenuhi tugas dan tanggung jawabnya di domain 

kerja dan non-kerja (Bjärntoft et al., 2020: 9). 

C. Perceived Workload 

1. Definisi 

Menurut Mahawati et al. (2021: 49), beban kerja merupakan besaran 

pekerjaan, baik secara kuantitas dan kualitas yang dibebankan kepada 

karyawan kerja baik berupa fisik maupun mental dan menjadi tanggung 

jawabnya untuk diselesaikan. Pathiranage et al. (2024: 6651) memberikan 

definisi beban kerja sebagai sekumpulan aktivitas atau tugas yang harus 

dikerjakan oleh suatu divisi atau departemen dalam batas waktu tertentu. 

Sementara, Hart dan Staveland (1988: 143) memberikan definisi perceived 

workload secara spesifik, bahwa beban kerja ialah jumlah pekerjaan yang 

dibebankan pada individu dengan perasaan yang dialami oleh individu 

ketika mengerjakan tugas yang diberikan, seperti tekanan, stres, dan lelah. 

Sementara,  Ulfah et al. (2019: 52) memberikan definisi persepsi beban 

kerja sebagai suatu proses dimana individu menafsirkan kesan mereka 

terhadap tuntutan yang diberikan dalam pekerjaan. Sejalan dengan definisi 

oleh Ramadhan dan Nurtjahjanti (2017: 216) bahwa persepsi beban kerja 

merupakan penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas yang 

dibebankan padanya dan harus diselesaikan dalam periode waktu tertentu. 

Sementara, Hertzum (2022: 1) memberikan definisi perceived workload 

sebagai beban kerja yang dialami dan dirasakan secara subjektif oleh 

individu yang muncul dari intesraksi antara tuntutan kerja, kondisi 

situasional, kemampuan, perilaku, serta persepi individu. 

Menitikberatkan pada definisi teori yang dirumuskan oleh Hart dan 

Staveland (1988: 143) dan menjadi dasar untuk mengukur perceived 

workload. Menurutnya, beban kerja merupakan jumlah dan volume 

pekerjaan yang dibebankan pada individu bersamaan dengan perasaan 

yang dialami oleh individu ketika mengerjakan tugas yang diberikan, 

seperti rasa cemas, puas, lelah, bosan, dan lain-lain. 
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2. Aspek 

Menurut Hart dan Staveland (1988: 147), perceived workload dibagi 

kedalam enam aspek, diantaranya sebagai berikut: 

a. Tuntutan Mental 

Kapasitas individu dalam menerima tugas yang diberikan berbeda-

beda dan terbatas. Ketika tugas yang diberikan kepada karyawan 

terlalu mudah dapat menyebabkan kebosanan dan kehilangan minat. 

Sebaliknya, apabila diberikan tugas yang berlebih dapat membuat 

tekanan sehingga distres.  

b. Tuntutan Fisik 

Tuntutan yang berkaitan dengan kebutuhan fisik, tiap karakteristik 

pekerjaan memiliki perbedaan dalam melibatkan aktivitas fisik. 

Terdapat pekerjaan yang minim membutuhkan aktivitas fisik, adapula 

yang pekerjaan yang selalu membutuhkan aktivitas fisik, seperti 

mengoperasikan, menarik, mengangkat, dan lain-lain. 

c. Tuntutan Waktu 

Hal yang berkaitan dengan durasi atau tenggat waktu pengerjaan 

dan ritme dalam tuntutan pekerjaan yang diberikan. 

d. Performa 

Didefinisikan sebagai kesuksesan individu dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang dibebankan padanya dan mencapai indikator-indaktor 

dan tujuan pekerjaan. 

e. Usaha 

Seberapa besar upaya yang dikerahkan oleh karyawan untuk 

mengerjakan tugas yang dibebankan padanya. Hal ini meliputi usaha 

mental dan usaha fisik. 
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f. Frustasi 

Kondisi yang membuat individu merasa kesal, terganggu, 

kebingungan, dan tidak semangat karena tugas yang diberikan 

dibandingkan perasaan nyaman, puas, cocok terhadap tugas yang 

diberikan. 

3. Faktor 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pada perceived workload 

menurut (Fajriani & Septiari, 2015: 75), yaitu sebagai berikut: 

a. Faktor Internal 

Faktor yang ada pada diri individu yang mendapat stimulus reaksi 

dari beban kerja yang diberikan. Diantaranya ada faktor psikis 

(kepribadian, resiliensi, motivasi) dan faktor somatis (jenis kelamin, 

usia, dan kondisi kesehatan). 

b. Faktor Eksternal 

Faktor yang berasal dari luar individu, diantaranya waktu kerja, 

pelimpahann tugas dan tanggung jawab, kondisi lingkungan kerja, 

tingkat kesulitan kerja, dan kompleksitas pekerjaan. 

4. Dampak 

Penelitian kontemporer telah banyak membuktikan dampak yang luas 

dari perceived workload yang dimiliki karyawan. Berikut diantaranya: 

a.    Mengurangi Performa Kerja 

Beban kerja karyawan yang berlebih memiliki dampak yang 

siginifikan terhadap buruknya kinerja dan performa di lingkungan 

kerjanya (Fitriya et al., 2025: 9836). 

b. Mengurangi Keterikatan Kerja 

Karyawan yang mempersepsikan beban kerja berlebihan memiliki 

tendensi untuk lelah secara emosional sehingga berakibat pada 
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turunnya tingkat keterikatan (engagement) kerja (Wang et al., 2025: 

13; Wang, 2024: 8) 

c. Mengurangi Well-being dan Work-life Balance 

Beban kerja yang berlebihan juga akan mengurangi sumber daya 

individu sehingga memberikan dampak pada tingkat well-being 

(Wang, 2024: 8) dan work-life balance (Nisya’ & Raharjo, 2024: 51). 

d. Meningkatkan Keinginan Turnover 

Dampak akumulatif dari beban kerja berlebih, seperti hilangnya 

waktu istirahat, distres, dan kelelahan cenderung meningkatkan 

keinginan karyawasn untuk keluar dari pekerjaan (Putra et al., 2025: 

8065) atau dengan kata lain menurunkan tingkat retensi karyawan 

(Sundari & Zurnali, 2024: 2680). 

e. Meningkatkan Burnout dan Gejala Depresi 

Tingginya beban kerja mental tentunya memiliki dampak yang 

signifikan pada kondisi mental karyawan, meningkatnya burnout 

(Rizky & Suhariadi, 2021: 1202) dan juga timbulnya gejala-gejala 

depresi pada karyawan (Yin et al., 2023: 8). 

f. Meningkatkan Konflik Keluarga 

Tak jarang juga dampak dari beban kerja yang berlebihan ini, 

merambat pada domain non-kerja dan menimbulkan konflik kerja-

keluarga (Schnettler et al., 2025: 10). 

D. Job Crafting 

1. Definisi 

Menurut Wrzesniewski dan Dutton (2001: 180), job crafting 

merupakan upaya yang dilakukan oleh karyawan untuk mengubah cara 

mereka bekerja sesuai dengan preferensi, minat, dan selera mereka sendiri. 

Tims dan Bakker (2010: 3) mendefinisikan job crafting sebagai tindakan 

proaktif yang dilakukan oleh karyawan untuk menyeimbangkan tuntutan 

pekerjaan dan sumber daya pekersjaan sesuai dengan kemampuan, 
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preferensi, dan kebutuhan mereka sendiri. Lalu Tims et al. (2012: 174) 

membagi tindakan atau perilaku job crafting secara spesifik melalui 

konsep JD-R, diantaranya dengan meningkatkan sumber daya pekerjaan 

struktural, meningkatkan sumber daya pekerjaan sosial, meningkatkan 

tuntutan pekerjaan yang menantang, dan mengurangi tuntutan pekerjaan 

yang menghambat. Petrou et al. (2012: 1122) juga memberikan definisi job 

crafting sebagai salah satu bentuk perilaku aktif karyawan yang bertujuan 

untuk mencari sumber daya, tantangan, dan mengurangi tuntutan 

pekerjaan yang menjadi hambatan. Nielsen et al. (2017: 2) memaknai job 

crafting sebagai serangkaian perilaku proaktif yang dilakukan karyawan 

untuk secara aktif mengubah preferensi pekerjaannya, baik dengan 

menyesuaikan tuntutan kerja maupun mengelola sumber daya kerja guna 

tercapai kesesuaian yang lebih antara pekerjaan dan kebutuhan individu.  

Merujuk pada konsep definisi yang diutarakan oleh Tims et al. (2012: 

174) menjadi landasan dalam penelitian ini, bahwa upaya proaktif yang 

dilakukan untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan sumber daya 

pekerjaan agar sesuai dengan kemampuan, kebutuhan, dan preferensi 

individu. 

2. Aspek 

Menurut Tims et al. (2012: 175), terdapat empat aspek dalam job 

crafting, yaitu sebagai berikut: 

a. Increasing Structural Job Resources 

Aspek ini merupakan upaya yang dilakukan karyawan untuk 

meningkatkan kinerja melalui pengembangan pengetahuan dan 

otonomi kerja. 

b. Increasing Social Job Resources 

Aspek ini ialah tindakan proaktif dari karyawan untuk 

meningkatkan dukungan sosial seperti, meminta saran, mengutarakan 

pendapat, dan memberikan umpan balik kepada rekan kerja, atasan, 

dan bawahan. 
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c. Increasing Challenging Job Demands 

Aspek ini merupakan usaha karyawan untuk menghindari 

kebosanan dalam bekerja dengan meningkatkan tugas dan mencoba 

untuk memperluas cakupan kerja sehingga lebih tertantang. 

d. Decreasing Hindering Job Demands 

Aspek ini adalah upaya karyawan dalam mengurangi atau 

menyingkirkan tuntutan kerja yang dinilai menghambat, seperti 

konflik dengan kolega, keputusan yang berbelit-belit, rapat berjam-

jam. 

3. Faktor 

Menurut Wrzesniewski dan Dutton (2001: 182) terdapat tiga faktor 

yang mempengaruhi job crafting, diantaranya: 

a. Kebutuhan kontrol pribadi 

Kemampuan atas kontrol pribadi dan otonomi dalam domain 

pekerjaan mendorong karyawan untuk mengubah cara mereka bekerja 

untuk tetap termotivasi dalam pekerjaan. 

b. Citra diri yang positif 

Keinginan individu untuk memberikan citra diri yang positif di 

lingkungan kerja mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja dan 

performa mereka sehingga memicu perilaku proaktif untuk mengatur 

cara mereka bekerja sendiri. 

c. Kebutuhan interaksi sosial 

Sebagai makhluk sosial, individu cenderung untuk berinteraksi 

dengan individu lain untuk meminta atau memberikan bantuan, saran, 

pendapat, agar pekerjaan lebih sesuai dengan preferensi mereka.  

4. Dampak 

Individu yang menerapkan perilaku-perilaku job crafting, baik itu 

inisiatif pribadi atau bentuk dari pelatihan perusahaan dan organisasi akan 



28 

 

 

memberikan dampak yang signifikan. Berikut diantaranya dampak-

dampak dari job crafting, yaitu: 

a. Meningkatkan Kebahagiaan 

Bentuk kontrol pribadi dan otonomi atas lingkup kerja karyawan 

mampu meningkatkan keterikatan kerja hingga menciptakan 

kebahagiaan di lingkungan kerja karyawan (Soerjoatmodjo, 2025: 

112). 

b. Meningkatkan Subjective Well-being 

Individu yang mampu mengambil inisiatif untuk meningkatkan 

beban kerjanya agar lebih menantang terbukti mampu meningkatkan 

keterikatan kerja (Thamrin, 2023: 89) dan lebih memberikan makna 

dalam pekerjaan (Violinda et al., 2023: 283), dimana dampak tersebut 

meningkatkan subjective well-being karyawan (Peral & Geldenhuys, 

2016: 9). 

c. Mengurangi Kebosanan 

Terbukti dalam sebuah pelatihan job crafting mampu secara 

signifikan menurunkan tingkat kebosanan dalam lingkungan kerja, 

karena individu mampu mengatur kerjanya secara mandiri agar sesuai 

dengan preferensi pribadi (Umaya et al., 2020: 169). 

d. Mengurangi Burnout 

Karyawan yang secara selektif mampu mengurangi hambatan yang 

mengganggu dalam lingkungan kerjanya terbukti signifikan terhadap 

tingkat burnout karyawan (Rošková & Faragová, 2020:  157). 

e. Meningkatkan Work-life Balance 

Secara keseluruhan, karyawan mampu mencapai work-life balance 

dengan tindakannya dalam mengatur atau mengubah cara kerja 

mereka sesuai dengan preferensi dan kebutuhan pribadi sehingga 

memberikan kepuasan terhadap kerjanya (Apriyanti et al., 2021: 272). 
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E. Perspektif Islam Mengenai Work-Life Balance 

1. Sampel Teks Work-Life Balance 

a. Menurut Borgh et al. (2025: 6), work-life balance merupakan perasaan 

subjektif seseorang bahwa ia puas dengan jumlah dan variasi aktivitas 

yang ia lakukan dalam kehidupan sehari-hari, termasuk pekerjaan, 

keluarga, istirahat, dan aktivitas pribadi lainnya. 

b. Menurut Brough et al. (2014: 2728), work-life balance merupakan 

penilaian subjektif seseorang tentang keselarasan antara pekerjaan dan 

aktivitas di luar pekerjaan (seperti keluarga, teman, olahraga, studi), 

berdasarkan prioritas hidupnya saat ini. 

c. Menurut Fisher (2001: 11), work-life balance merupakan persepsi 

seseorang tentang sejauh mana ia mampu mengelola waktu, energi, 

tekanan (strain), dan pencapaian tujuan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. 

d. Menurut Grzywacz & Carlson (2007: 457), work-life balance adalah 

pencapaian terhadap harapan-harapan yang berkaitan dengan peran 

(role expectation) yang telah dinegosiasikan dan disepakati bersama 

antara individu dan mitranya di ranah pekerjaan dan keluarga. 

e. Menurut Kirchmeyer (1995: 517), work-life balance terkait dengan 

sejauh mana pekerjaan dan kehidupan pribadi diperlakukan sebagai 

dunia yang terpisah atau saling terkait, serta bagaimana pemberi kerja 

mendukung karyawan (misalnya dengan fleksibilitas waktu atau 

tanggung jawab langsung atas kehidupan pribadi karyawan). 

f. Menurut Voydanoff (2005: 827), work-life balance adalah penilaian 

secara keseluruhan bahwa sumber daya yang kita miliki dari pekerjaan 

cukup untuk memenuhi tuntutan dari kehidupan keluarga, dan 

sebaliknya, sehingga kita bisa berperan dengan efektif di kedua 

domain. 

g. Menurut Frone (2003: 145), work-life balance ialah kondisi dimana 

pekerjaan dan keluarga jarang mengganggu satu sama lain (konflik 

rendah) sekaligus sering saling mendukung atau menguatkan 

(dukungan tinggi). 
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h. Menurut Clark (2000: 750), work-life balance adalah kondisi dimana 

seseorang merasa puas dan berfungsi dengan baik di tempat kerja 

maupun di rumah, dengan tingkat konflik antar peran yang minimal. 

i. Menurut Zedeck & Mosier (1990: 241), work-life balance merupakan 

kondisi dimana seseorang mampu memenuhi tuntutan dari peran di 

tempat kerja dan peran di keluarga secara simultan, tanpa salah satu 

peran secara berlebihan mengorbankan yang lain, sehingga tidak 

menimbulkan konflik peran yang berkepanjangan dan stres yang 

merusak kesejahteraan individu. 

j. Menurut Ashforth et al. (2000: 486), work-life balance ialah kondisi 

dimana individu mampu mengelola batasan (boundaries) antara peran 

kerja dan peran kehidupan pribadi secara efektif, sehingga 

meminimalkan kesulitan transisi antarperan dan meminimalkan 

frekuensi gangguan (interference) yang tidak diinginkan, serta 

mencapai keseimbangan antara biaya dan manfaat dari segmentasi 

versus integrasi peran. 

k. Menurut Sirgy & Lee (2017: 231), work-life balance merupakan 

kondisi dimana individu berperan aktif dalam kehidupan kerja dan 

non-kerja dengan meminimalisir konflik peran antara kerja dan 

kehidupan non-kerja. 

l. Menurut Kalliath & Brough (2008: 324), penilaian individu secara 

menyeluruh atas peran-perannya di kerja dan kehidupan non-kerja 

yang berjalan beriringan dan mendukung pertumbuhan sesuai dengan 

prioritas hidupnya, yang mencakup kepuasan, keseimbangan, dan 

kendali atas peran-perannya. 

m. Menurut Guest (2000: 261), work-life balance merupakan kondisi 

sejauh mana pola yang dimiliki individu antara peran kerja dan 

kehidupan diluar kerja dirasakan sebagai sesuatu yang diterima atau 

memuaskan oleh individu dengan mempertimbangkan penyebab dan 

dampaknya pada kesejahteraan.
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2. Pola Teks Psikologi Work-Life Balance

Gambar 2.1 Pola Teks Psikologi Work-Life Balance 
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3. Analisis Komponen Teks Psikologi 

Tabel 2.1 Analisis Komponen Teks Psikologi 

No. 
Komponen 

Teks 
Kategori Deskripsi Teks Psikologi 

1. Aktor 

Individu Persepsi subjektif 

Couple Negosiasi peran 

Big Group Kebijakan kerja, budaya kerja 

2. Aktivitas 
Verbal Negosiasi tuntutan 

Non Verbal Distribusi energi 

3. Proses 
Plannning Prioritas hidup 

Unplanning Konflik peran 

4. Aspek 

Kognitif Penilaian keseimbangan 

Afektif Kepuasan hidup 

Motorik Performa peran 

5. Faktor 
Internal Regulasi diri, nilai personal 

Eksternal Tuntutan kerja & keluarga 

6. Audiens 

Individu Kesejahteraan pribadi 

Komunitas kecil Interaksi pasangan 

Masa sosial Budaya kerja 

7. Tujuan 
Direct Keseimbangan peran, konflik rendah 

Indirect Kesejahtereaan psikologis 

8. Norma Sosial Ekspektasi peran, budaya kerja 

9. Efek 
Positif Kesejahteraan, dukungan antarperan 

Negatif Konflik peran, distres, kelelahan 

 

Analisis komponen teks ini disusun untuk memberikan kerangka 

sistematis dalam mengidentifikasi unsur-unsur yang terkandung dalam 

suatu teks psikologi. Melalui pemetaan aktor, aktivitas, proses, aspek, 

faktor, audiens, tujuan, norma, dan efek, analisis dapat dilakukan secara 

lebih terarah dan komprehensif. Analisis ini membantu peneliti memahami 

hubungan antara komponen teks psikologis yang muncul dalam teks, baik 

pada tingkat individu maupun konteks sosial. Selain itu, peta konsep ini 

berfungsi sebagai acuan konseptual dalam memahami struktur, 

keterkaitan, dan ruang lingkup teori yang digunakan, sehingga 

memudahkan proses interpretasi serta penerapan dalam analisis psikologi.  
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4. Peta Konsep Work-Life Balance 

Gambar 2.2 Peta Konsep Work-Life Balance 

 

5. Rumusan Konseptual Teks Psikologi Work-Life Balance 

a. Rumusan konseptual yang bersifat general 

Work-life balance merupakan kondisi keseimbangan yang 

dialami individu dalam menjalankan peran kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi secara selaras. Keseimbangan ini tercermin melalui 

kemampuan individu dalam mengatur tuntutan pekerjaan, relasi 
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sosial, kehidupan keluarga, serta kebutuhan pribadi tanpa 

menimbulkan konflik yang berlebihan. Menurut konteks psikologi, 

work-life balance melibatkan aspek kognitif (penilaian terhadap 

keseimbangan hidup), afektif (kepuasan dan kesejahteraan 

emosional), serta motorik atau perilaku (pengelolaan aktivitas dan 

peran sehari-hari). Kondisi tersebut dipengaruhi faktor internal, 

seperti regulasi diri dan nilai personal, maupun faktor eksternal, 

seperti budaya kerja, tuntutan pekerjaan, dan dukungan sosial. Tujuan 

dari tercapainya work-life balance adalah meningkatkan 

kesejahteraan individu, kualitas hubungan sosial, serta efektivitas 

pelaksanaan peran, meskipun ketidakseimbangan dapat menimbulkan 

stres, konflik peran, dan kelelahan psikologis. 

b. Rumusan konseptual yang bersifat partikular 

Work-life balance adalah bentuk kemampuan individu dalam 

menyelesaikan dan mengintegrasikan tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi melalui aktivitas verbal dan nonverbal dalam 

berbagai konteks sosial. Peran ini melibatkan perencanaan maupun 

penyesuaian spontan terhadap prioritas hidup, distribusi energi, serta 

negosiasi peran antara pekerjaan dan kehidupan personal. Work-life 

balance mencakup aspek kognitif berupa penilaian terhadap 

keseimbangan peran, aspek afektif berupa kepuasan hidup dan 

kesejahteraan emosional, serta aspek perilaku yang tampak dalam 

performa menjalankan berbagai tanggung jawab. Keseimbangan 

tersebut dipengaruhi oleh faktor internal seperti regulasi diri dan nilai 

personal, serta faktor eksternal seperti budaya kerja, tuntutan 

pekerjaan dan keluarga, serta lingkungan sosial. Individu yang mampu 

mencapai work-life balance cenderung memiliki kesejahteraan 

psikologis, hubungan interpersonal yang lebih baik, serta konflik 

peran yang lebih rendah, sedangkan ketidakseimbangan dapat 

memunculkan distres, kelelahan, dan penurunan kualitas hidup. 
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F. Telaah Teks Al-Quran Tentang Work-Life Balance  

1. Sampel Teks Ayat Al-Quran 

a. QS. Al-Qashas [28] : 77 

رَةَ  الدَّارَ  اٰللّه  آتاَكَ  ف يمَا وَابْتغَ   خ  يْبكََ  تنَْسَ  وَلَا  الْاٰ نَ  نَص  نْ  الدُّنْيَا   م   تبَْغ   وَلَا  ا ليَْكَ  اٰللّه  احَْسَنَ  كَمَا    وَاحَْس 

بُّ  لَا  اٰللَّ  ا نَّ  الْاَرْض    ف ى الْفسََادَ  يْنَ  يهح  د  فْس   الْمه

Artinya : “Dan carilah pada yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan 

bagianmu di dunia. Berbuat baiklah (kepada orang lain) 

sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu dan janganlah kamu 

berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai 

orang-orang yang berbuat kerusakan.” 

b. Analisis Ma’aril Mufrodat 

Tabel 2.2 Analisis Ma'aril Mufrodat 

No. Teks Terjemah Sinonim Antonim Kategori 
Perspektif 

Psikologi 

 Tujuan Direct ترََكَ  اهطْلهبْ  Dan carilah وَابْتغَ   .1

ي  Pada apa yang ف يمَا  .2  Kognitif لاَ شَيْءَ  الَّذ 
Persepsi 

subjektif 

 آتاَكَ  .3

Telah 

dianugerahkan 

kepadamu 

 Faktor مَنَعَكَ  أعَْطَاكَ 
Regulasi diri, 

nilai personal 

بُّ  Allah اٰللّه  .4  Norma Nilai spiritual - الرَّ

له  Negeri/tempat الدَّارَ  .5  Tujuan الت  يهه المَنْز 
Kesejahteraan 

psikologis 

رَةَ  .6 خ   Akhirat الْاٰ
يَوْمه 

 الْق ياَمَة  
 Kognitif Prioritas hidup الدُّنْياَ 

 Norma  Kontrol diri افْعَلْ  لَا تفَْعَلْ  Dan jangan وَلَا  .7

 Kognitif تذَكََّرْ  تغَْفهلْ  Melupakan تنَْسَ  .8
Penilaian 

keseimbangan 

يْبَكَ  .9  Bagianmu نصَ 
 ح

قَّكَ  ََ  
رْمَان    Aspek ح 

Keseimbangan 

peran 

نَ  .10  Proses إ لَى  عَنْ  Dari م 
Distribusi 

energi 

رَةه  الحَياَةه  Dunia الدُّنْياَ  .11  Aspek الْآخ 
Kepuasan 

hidup 

نْ  .12  وَاحَْس 
Dan berbuat 

baiklah 
مْ   Aktivitas أسََاءَ  أكَْر 

Verbal dan 

Nonverbal 
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ثلَْمَا Sebagaimana كَمَا   .13 لَاف   م   Norma ب خ 
Ekspektasi 

sosial 

 احَْسَنَ  .14
Telah berbuat 

baik 
 Efek أسََاءَ  أجََادَ 

Dukungan 

interpersonal 

حْمٰنه  Allah اٰللّه  .15  Normal Nilai spiritual - الرَّ

 Audiens Individu عَليَْكَ  لَكَ  Kepadamu ا ليَْكَ  .16

 Norma Regulasi diri افْعَلْ  لَا تفَْعَلْ  Dan jangan وَلَا  .17

دْ  Berbuat/mencari تبَْغ   .18 كْ  تهر   Faktor Tekanan sosial تتَْره

لَاحه  الشَّرُّ  Kerusakan الْفسََادَ  .19  Efek الصَّ
Distres dan 

konflik 

لَ  Di dalam ف ى .20 جَ  داَخ   Proses خَار 
Interaksi 

sosial 

 Audiens السَّمَاء   الدُّنْياَ  Bumi الْاَرْض    .21
Komunitas 

sosial 

 Kognitif Keyakinan شَكًّا حَقًّا Sesungguhnya ا نَّ  .22

بَّ  Allah اٰللَّ  .23  Norma Nilai spiritual - الرَّ

 Norma نَعمَْ  ليَْسَ  Tidak لَا  .24
Pengendalian 

perilaku 

بُّ  .25  Afektif يَكْرَهه  يَرْضَى  Menyukai يهح 
Sikap dan 

evaluasi 

يْنَ  .26 د  فْس   الْمه

Orang-orang 

yang berbuat 

kerusakan 

ينَ  ينَ  الظَّال م  صْل ح   Efek الْمه

Konflik peran 

dan perilaku 

menyimpang 

 

Analisis Ma’aril Mufrodat merupakan proses pengkajian 

terhadap makna kosakata (mufrodat) yang terdapat dalam suatu teks, 

terutama teks berbahasa Arab seperti Al-Quran. Kajian ini bertujuan 

untuk memahami arti kata secara lebih mendalam, baik dari aspek 

kebahasaan (lughawi), terminologi, maupun konteks penggunaannya 

dalam ayat. Maka dari itu, analisis ma’aril mufrodat memiliki peranan 

penting dalam studi tafsir dan pembelajaran Al-Quran agar makna 

yang dipahami sesuai dengan maksud yang dikehendaki oleh Allah 

SWT.
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2. Pola Teks Ayat 

 Gambar 2.3 Pola Teks Ayat 
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3. Analisis Komponen Teks Al-Quran 

Tabel 2.3 Analisis Komponen Teks Al-Quran 

No. 
Komponen 

Teks 
Kategori Deskripsi Teks Psikologi 

1. Aktor 

Individu  َيبكََ /آتاَك  نَص 

Couple  ْن  أحَْس 

Big Group  َين د  فْس   الْمه

2. Aktivitas 
Verbal  ْن  أحَْس 

Non Verbal  َلَا تبَْغ  الْفَسَاد 

3. Proses 
Plannning   َوَابْتغ 

Unplanning  َلَا تنَْس 

4. Aspek 

Kognitif  َرَة  الْآخ 

Afektif  َه إ لَيْك  أحَْسَنَ اللَّّ

Motorik  ْن  أحَْس 

5. Faktor 
Internal  ََيبك  لَا تنَْسَ نَص 

Eksternal  َه إ لَيْك  أحَْسَنَ اللَّّ

6. Audiens 

Individu  َإ لَيْك 

Komunitas kecil  ْن  أحَْس 

Masa sosial   ف ي الْأرَْض 

7. Tujuan 
Direct  َرَة  الدَّارَ الْآخ 

Indirect  َنَ الدُّنْيا يبكََ م   نَص 

8. Norma Sosial  َلَا تبَْغ  الْفَسَاد 

9. Efek 
Positif  ْن  أحَْس 

Negatif  َالْفَسَاد 

 

Analisis komponen teks Al-Quran ini disusun untuk memberikan 

kerangka sistematis dalam mengidentifikasi pesan-pesan psikologis yang 

terkandung dalam ayat-ayat Al-Quran. Melalui pemetaan aktor, aktivitas, 

proses, aspek, faktor, audiens, tujuan, norma, dan efek, makna ayat dapat 

dipahami secara lebih utuh sesuai konteks psikologis dan nilai-nilai Islam. 

Analisis ini membantu menghubungkan konsep-konsep psikologi dengan 

prinsip-prinsip yang diajarkan dalam Al-Quran sehingga ditemukan titik 

temu antara keduanya dan menjadi landasan konseptual kajian Islam. 
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4. Peta Konsep Teks Al-Quran 

Gambar 2.4 Peta Konsep Teks Al-Quran 

 

5. Rumusan Konseptual Teks Al-Quran Tentang Work-Life Balance 

a. Rumusan konseptual bersifat general 

Keseimbangan hidup adalah tindakan verbal ( نه  maupun (أحَْس 

nonverbal ( َالْفَسَاد تبَْغ   يبكََ /آتاَكَ ) yang dilakukan individu (لَا   maupun (نَص 

kelompok ( َين د  فْس  رَةَ ) mencakup aspek kognitif ,(الْمه ه  ) afektif ,(الْآخ  أحَْسَنَ اللَّّ

Norma Sosial ادا لَا تابْغِ الْفاسا

Positif أاحْسِنْ
Efek

Negatif ادا الْفاسا

Masa Sosial فِي الْْارْضِ

Direct ةا الدَّارا الْْخِرا
Tujuan

Indirect ناصِيباكا مِنا الدُّنْياا

Faktor

Eksternal ُ إلِايْكا أاحْسانا اللََّّ

Individu إلِايْكا

Audiens Komunitas Kecil أاحْسِنْ

Kognitif ةا الْْخِرا

Aspek Afektif ُ إلِايْكا أاحْسانا اللََّّ

W
o

rk
-L

if
e
 B

a
la

n
c
e

Motorik أاحْسِنْ

Internal لَا تانْسا ناصِيباكا

Verbal أاحْسِنْ
Aktivitas

Non Verbal ادا لَا تابْغِ الْفاسا

Planning
ابْتاغِ وا

Proses
Unplanning لَا تانْسا

Individu /ناصِيباكا آتااكا

Aktor Couple أاحْسِنْ

Group الْمُفْسِدِينا
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نْ ) dan motorik ,(إ لَيْكَ   Perilaku ini didasarkan pada faktor internal .(أحَْس 

يبكََ ) ه إ لَيْكَ ) dan eksternal (لَا تنَْ نَص   .(لَا تبَْغ  الْفَسَادَ ) serta norma sosial ,(أحَْسَنَ اللَّّ

Tujuannya dapat bersifat langsung ( َرَة  maupun tidak langsung (الدَّارَ الْآخ 

الدُّنْياَ ) نَ  م  يبكََ  نْ ) dengan efek positif ,(نَص   serta ,(الْفَسَادَ ) atau negatif (أحَْس 

menyasar audiens individu ( َإ لَيْك), komunitas kecil ( ْن  maupun ,(أحَْس 

massa sosial (  ف ي الْأرَْض). 

b. Rumusan konseptual bersifat partikular 

Keseimbangan hidup adalah bentuk perencanaan (  َوَابْتغ) yang 

dilakukan individu ( َيبكََ /آتاَك نْ ) maupun pasangan (نَص   baik melalui ,(أحَْس 

tindakan verbal ( نه الْفَسَادَ ) maupun nonverbal (أحَْس  تبَْغ    Keseimbangan .(لَا 

ini muncul karena dorongan internal ( ََيبك نَص  تنَْ   dan pengaruh (لَا 

eksternal ( َه إ لَيْك  (لَا تبَْغ  الْفَسَادَ ) Perilaku ini mengikuti norma sosial .(أحَْسَنَ اللَّّ

dan bertujuan untuk mencapai kebaikan akhirat ( َرَة الْآخ   serta (الدَّارَ 

menjaga porsi diri dalam agama ( َالدُّنْيا نَ  م  يبكََ   sehingga dapat ,(نَص 

membawa efek positif ( ْن  (الْفَسَادَ ) dan menghindari efek negatif (أحَْس 

dalam aktivitasnya. 

G. Hubungan Flexible Work Arrangement dan Work-Life Balance 

Lonjakan demografi pekerja generasi muda, yaitu generasi Y dan Z akan 

bertambah tiap tahunnya. Hal ini menjadi tantangan bagi pemegang kebijakan 

baik di tingkat perusahaan maupun pemerintah untuk menyesuaikan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan aman bagi generasi muda. 

Karakteristik dari generasi Y dan Z menjadi fokus perhatian karena selain dari 

tingkat adaptabilitas yang tinggi, mereka juga memegang teguh nilai dan 

prinsip keseimbangan hidup dan kerja. Penerapan kebijakan kerja yang 

fleksibel dinilai mampu meningkatkan work-life balance karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ananda (2024: 338) menunjukkan pengaruh 

kebijakan kerja yang fleksibel terhadap tingkat work-life balance dan kinerja 

karyawan pada 100 partisipan di Kota Bandung. Hasil penelitian yang 

dilakukan menunjukkan hubungan yang positif antara penerapan kebijakn 

kerja yang fleksibel terhadap tingkat work-life balance karyawan dengan 

koefisien sebesar 0.831. Temuan ini sejalan dengan penelitian Cornelia dan 
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Nasution (2024: 154) yang menyoroti hubungan kebijakan kerja fleksibel 

terhadap kinerja melalui tingkat work-life balance dan work-family conflict 

pada 230 karyawan yang sedang bekerja remote. Hipotesis pada penelitian 

tersebut menunjukkan adanya hubungan positif antara remote work dan work-

life balance dengan kontribusi sebesar 12.6%.  

Temuan tersebut menunjukkan bahwa kebijakan fleksibel memberikan 

sumbangsih yang berarti bagi karyawan dalam meningkatkan work-life 

balance. Kebijakan yang fleksibel memberikan karyawan kebebasan dalam 

menentukan kapan dan dimana mereka bekerja sehingga secara efektif mampu 

mengatur dan mengontrol waktu yang mereka gunakan untuk kehidupan 

pribadi dan keluarga mereka. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan model 

teoritis yang disusun oleh Bakker dan Demerouti (2007: 312), yakni Job 

Demands-Resources. Pada konteks ini, work flexibility ataupun flexible work 

arrangement dipandang sebagai job resources yang memberikan manfaat dan 

kemudahan bagi karyawan dalam menyelesaikan tuntutan kerja mereka 

sehingga tidak berakibat pada distres psikologis. 

Namun, penelitian yang dilakukan oleh Widyanti dan Dewi (2023: 340) 

memberikan temuan yang bertentangan dengan karakteristik dari kedua 

generasi tersebut, khususnya pada generasi milenial. Tidak ada pengaruh yang 

signifikan dari flexible work arrangement terhadap work-life balance. Temuan 

ini juga telah diperkuat dengan penelitian sebelumnya oleh Irawanto et al. 

(2021: 8) dengan skala partisipan yang lebih besar pada sektor swasta dan 

publik di Indonesia. Hasil yang didapatkan yakni adanya hubungan yang 

signifikan antara kebijakan work from home terhadap tingkat work-life balance 

dengan sifat negatif. Batas yang menjadi pemisah antara domain kerja dan non-

kerja terkadang menjadi kabur dan menyatu, baik secara fisik, psikologis, dan 

temporal. Sebagaimana yang telah dijelaskan dalam teori Work/family border 

theory oleh Clark (2000: 750). 

Temuan-temuan dari penelitian kontemporer telah menunjukkan hubungan 

dan pengaruh dari flexible work arrangement yang tidak konsisten untuk 

meningkatkan work-life balance. Hal ini mengindikasikan adanya perbedaan 
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secara karakteristik individual dan karakteristik kerja yang secara signifikan 

meningkatkan work-life balance, tidak hanya melalui satu perspektif saja, yaitu 

kebijakan work from anywhere atau flexible work arrangement. 

H. Hubungan Perceived Workload dan Work-Life Balance 

Menjamurnya perusahaan startup yang berdiri di Indonesia menjadi salah 

satu penyedia lapangan pekerjaan bagi generasi muda. Namun, seringkali 

dalam perusahaan startup memberikan beban kerja yang berlebih, jam lembur, 

serta penyelesaian tugas yang terbatas pada karyawannya karena target 

pertumbuhan yang cepat dan masif untuk menarik investor. Tentunya hal ini 

merugikan karyawan dari segi kesehatan, baik secara fisik dan mental, maupun 

tingkat produktivitas serta kinerja yang ditampilkan dalam kerjanya, bahkan 

dampaknya merambat hingga ke lingkungan non-kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Fahmi dan Riyanto (2024: 111) pada 

sebanyak 321 karyawan tetap di PT Pertamina (Persero) menunjukkan 

pengaruh yang negatif antara beban kerja terhadap work-life balance dengan 

kontribusi 39%. Begitu pula dalam penelitian Holland et al. (2019: 73) yang 

secara spesifik meneliti pengaruh perceived workload terhadap kepuasan 

dengan work-life balance pada 2.984 perawat di Australia. Hasil penelitian 

tersebut menunjukkan pengaruh negatif perceived workload terhadap tingkat 

work-life balance perawat yang kemudian mendorong keinginan untuk lepas 

dari pekerjaan.  

Hubungan ini juga berkaitan dengan Job Demands-Resources Model, 

melihat beban kerja sebagai bentuk job demands, baik secara fisik, mental, 

tekanan waktu, dan emosi negatif yang timbul saat mengerjakan tugas menjadi 

pemicu karyawan untuk sulit mencapai well-being. Persepi yang dirasakan oleh 

karyawan dalam mengerjakan tugas pekerjaan menjadi hambatan bagi mereka 

untuk mengemban tanggung jawab di domain keluarga ataupun menghabiskan 

waktu pribadi untuk bersantai karena tekanan waktu yang terbatas. Akan tetapi, 

terdapat temuan juga yang mengatakan sebaliknya. Penelitian oleh Rachman 

dan Satwika (2024: 154) menyoroti keterkaitan antara beban kerja dan work-

life balance pada sebuah perusahaan dengan 61 karyawan generasi Z. Temuan 
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tersebut menunjukkan adanya hubungan positif dengan koefisen yang moderat 

(0.352). Temuan yang serupa juga dilakukan oleh Pasla et al. (2019: 223) dalam 

penelitiannya pada 400 karyawan generasi Y dan Z di Kota Malang. Pada 

penelitian tersebut menunjukkan adanya hubungan yang positif antara 

workload dan work-life balance dengan koefisien yang lebih kuat (0.524). Dua 

temuan tersebut memberikan perspektif baru terkait bagaimana interaksi antara 

perceived workload dan work-life balance, khususnya pada generasi muda.  

Adanya perbedaan motif individual dan faktor lingkungan menjadi sangat 

dominan dalam menjelaskan bagaimana tuntutan kerja mampu meningkatkan 

work-life balance. Menurut Self Determination Theory yang dikembangkan 

oleh Ryan dan Deci (2017: 239), ketika individu mampu memenuhi kebutuhan 

psikologisnya (autonomy, competence, relatedness) di lingkungan kerja, beban 

kerja tidak lagi dipersepsikan sebagai hambatan dan tekanan, melainkan 

sebagai tantangan untuk selalu berkembang yang secara akumulatif 

meningkatkan well-being dan work-life balance. 

I. Hubungan Job Crafting dan Work-Life Balance 

Berdasarkan model JD-R, job crafting didefinisikan sebagai sebuah 

perubahan dan tindakan proaktif dari individu untuk mengubah cara mereka 

bekerja, kaitannya dengan tuntutan kerja dan sumber daya yang dimiliki agar 

sesuai dengan preferensi pribadi (Tims et al., 2015: 914). Dengan kemampuan 

tersebut, individu secara inisiatif mampu untuk menghindari apa saja yang 

menjadi hambatan ketika bekerja serta meningkatkan apa saja yang mampu 

memberikan kepuasan dalam kerjanya – yang secara tidak langsung 

meningkatkan work-life balance. 

Sebagaimana dalam penelitian yang dilakukan oleh oleh Firdauz dan 

Sawitri (2021: 237) yang secara spesifik menyoroti hubungan antara job 

crafting dan work-life balance pada karyawan teknik Perumdam Tirta Satria di 

Kabupaten Banyumas. Sebanyak 130 karyawan berpartisipasi dalam penelitian 

tersebut, dengan temuan yang signifikan positif antara kedua variabel dengan 

koefisien yang kuat (0.763). Temuan ini diperkuat dengan penelitian oleh 

Apriyanti et al. (2021: 272) pada 211 guru SMA di wilayah Jawa Barat selama 
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masa Pandemi COVID-19. Temuan penelitian tersebut menunjukkan adanya 

pengaruh yang cukup besar dari job crafting terhadap work-life balance dengan 

kontribusi varian sebesar 63%.  

Mekanisme job crafting erat kaitannya dengan teori self determination yang 

menjadi pondasi motivasional untuk bertindak dengan perilaku yang 

kontekstual dari job crafting. Seberapa besar tingkat motivasi atau kebutuhan 

psikologis individu (autonomy, competence, relatedness) akan termanifestasi 

dalam perilaku-perilaku job crafting sehingga mampu mengatur tuntutan kerja 

dan sumber daya kerja sesuai dengan preferesi pribadi. Motivasi intrinsik inilah 

yang menjadi faktor penentu di lingkungan kerja untuk mencapai work-life 

balance. 

J. Hubungan Flexible Work  Arrangement dan Job Crafting 

Berdasarkan model JD-R, flexible work arrangement dilihat sebagai sumber 

daya kerja atau job resources yang memfasilitasi karyawan untuk 

memungkinkan kerja tanpa terikat ruang dan waktu, artinya karyawan dapat 

menentukan kapan dan dimana mereka bekerja sesuai dengan kebijakan yang 

diterapkan. Tentunya ini memberikan individu kendali atas pekerjaannya serta 

mampu mengatur atau mengalokasikan tugas pekerjaannya sesuai dengan 

preferensi individu. 

Hubungan flexible work arrangement dan job crafting juga tidak lepas dari 

teori self determination yang secara spesifik mengungkap kebutuhan 

psikologis autonomy. Menurut Hackman dan Oldham (1976: 258), otonomi 

(autonomy) didefinisikan sebagai tingkat kebebasan, kemandirian, dan 

kewenangan yang dimiliki individu dalam menentukan jadwal kerja dan cara 

mereka bekerja. Terbukti dalam penelitian Jaafar dan Rahim (2022: 4) 

membahas bagaimana autonomy memiliki peran dalam menjelaskan hubungan 

antara telecommuting dan produktivitas karyawan. 

Karyawan yang memiliki kontrol atau kendali atas pekerjaannya cenderung 

untuk mengatur waktu, tempat, dan cara kerja agar lebih bergairah dan mampu 

menghindari segala distraksi yang menggangu. Penelitian yang dilakukan oleh 

Nwanzu dan Babalola (2024: 20) menyoroti apa yang menjadi anteseden pada 
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perilaku job crafting. Temuan tersebut menunjukkan bahwa psychological 

autonomy mampu menjelaskan hubungan yang signifikan dan positif dengan 

perilaku job crafting (corr. = 0.23).   

K. Hubungan Perceived Workload dan Job Crafting 

Menurut model JD-R, kepuasan dan well-being dapat diperoleh dengan 

menyeimbangkan antara demands dan resources dari individu dan 

organisasional. Keseimbangan tersebut dapat dicapai salah satunya dengan 

bertindak proaktif dan inisiatif untuk merubah dan mengatur sedemikian rupa 

cara kerja individu untuk lebih menyesuaikan dengan preferensi, kebutuhan, 

dan kompetensi yang dimiliki, atau disebut sebagai job crafting. 

Demands seperti beban kerja yang berlebih, tekanan waktu dalam 

mengerjakan, serta interaksi dengan atasan, bawahan, ataupun rekan kerja 

secara emosional dan kognitif menjadi tantangan individu ketika bekerja. Maka 

dari itu, bilamana demands tidak diimbangi dengan resources yang sepadan 

akan berdampak pada gangguan kesehatan baik secara mental maupun fisik. 

Namun, penelitian yang dilakukan Kuijpers et al. (2020: 13) membuktikan 

bahwa beban kerja yang tinggi juga mampu menjadi pemantik untuk 

melakukan tindakan proaktif. 

Lalu, hal ini diperkuat dengan temuan dari Ingusci et al. (2021: 7) bahwa 

beban kerja yang berlebih memiliki hubungan yang positif dengan perilaku job 

crafting. Hubungan ini bisa dijelaskan melalui resources autonomy dan 

competence yang tinggi, sehingga mampu mengontrol demands sesuai dengan 

preferensinya. Demikian pula dengan need of competence yang tinggi, individu 

justru akan merasa tertantang dengan demands yang ada sehingga mampu 

meningkatkan performa dalam kerjanya (Ingusci et al., 2019: 9). 

L. Hubungan Flexible Work Arrangement dan Work-Life Balance Dimediasi 

oleh Job Crafting 

Mekanisme hubungan ini mampu dijelaskan dalam ruang lingkup JD-R 

model dengan memposisikan flexible work arrangement sebagai resources atau 

sumber daya dalam pekerjaan yang menunjang kapasitas kinerja individu 
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dalam mengerjakan demands kerjaannya. Otonomi yang timbul dari 

keleluasaan individu dalam mengatur pekerjaannya akan memberikan ruang 

bagi mereka untuk berinisiatif dan proaktif dalam mengatur bagaimana cara 

mereka bekerja agar sesuai dengan kebutuhan dan preferensi pribadi. Individu 

yang secara sadar melakukan perubahan-perubahan dalam lingkup kerjanya 

akan memberikan dampak positif pada mereka karena memprioritaskan apa 

yang terbaik untuk dirinya. Dampak tersebut mencakup kepuasan dalam kerja 

serta meningkatnya keterikatan individu dalam pekerjaan atau perusahaannya 

– yang secara tidak langsung mengarah pada meningkatknya taraf work-life 

balance karena pengalaman yang positif dalam lingkungan kerja terbawa ke 

dalam domain non-kerja (Slowiak & DeLongchamp,2022: 417). 

Peran job crafting dalam memediasi hubungan flexible work arrangement 

dan work-life balance diungkap dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Uugantsetseg et al. (2024: 190) pada 202 pekerja di Mongolia. Temuan dalam 

penelitian tersebut menunjukkan signifikansi dari peran mediasi job crafting 

dalam hubungan flexible work arrangement dan work-life balance (b = 0.47, p 

< .05), yang artinya job crafting berperan sebagai mediasi parsial dalam 

menjelaskan kedua hubungan tersebut. Temuan ini menjadi dasar bagaimana 

mekanisme hubungan yang dimediasi oleh job crafting menjadi signifikan serta 

mempertegas konsep demands-resources yang berdampak pada kondisi psikis 

individu. 

Gambar 2.5 Model Penelitian Uugantsetseg et al. (2024) 
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M. Hubungan Perceived Workload dan Work-Life Balance Dimediasi oleh Job 

Crafting 

Job crafting sebagai sumber daya pribadi (personal resources) mampu 

menjadi aspek yang membantu individu dari tuntutan kerja yang berlebihan 

agar tidak berdampak negatif pada dirinya. Individu yang menilai bahwa 

workload atau beban kerja yang diberikan kepadanya berlebihan, mendapatkan 

tugas atau peran baru, dan tekanan dari tenggat waktu yang singkat akan 

mengarahkan individu pada disengagement dan distres psikologis seperti 

burnout. Begitu pula sebaliknya, bilamana workload dinilai tidak terlalu 

menantang atau mudah dikerjakan bagi individu akan mengarah pada 

meningkatnya absenteeism serta intensi untuk keluar dari pekerjaan 

(Demerouti et al. 2001: 502). Namun, apabila job crafting diterapkan pada 

level individu ataupun organisasi akan membentuk dinamika kerja yang sehat. 

Workload tidak lagi dipandang sebagai hal yang membebani, melainkan 

sebagai tantangan dan kesempatan untuk selalu belajar dan berkembang 

(Ingusci et al., 2019: 9).  

Personal resources seperti job crafting yang diterapkan mampu 

mengintervensi dan mengubah demands yang membebani menjadi dorongan 

motivasi untuk bekerja sehingga mampu menyeimbangkan kedua aspek 

tersebut dan terhindar dari distres psikologis. Dampak positif tersebut tentunya 

melebur ke dalam domain non-kerja, seperti keluarga dan kehidupan pribadi 

yang akan meningkatkan kepuasan dan kondisi mental individu. Secara tidak 

langsung, job crafting memiliki peran yang signifikan dalam menjelaskan 

hubungan antara perceived workload dan work-life balance melalui kerangka 

model JD-R.  

N. Kerangka Konseptual 

Berdasarkan paparan literatur beserta hubungan-hubungan yang ada, maka 

disusunlah kerangka konseptual yang menjadi fokus dalam penelitian ini. 

Problematika dalam sebuah perusahaan memang tak lepas dari masalah 

demands dan resources, tanpa terkecuali perusahaan startup. Kebijakan work 

from anywhere menjadi salah satu terobosan baru dalam menciptakan budaya 
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kerja yang fleksibel tanpa mengurangi kinerja dan produktivitas serta 

memberikan ruang pada kehidupan pribadinya. Pada saat yang sama, beban 

kerja juga menjadi hambatan dalam mencapai work-life balance, walaupun 

secara subjektif beban kerja yang dirasakan berbeda-beda karena faktor 

tertentu. Akan tetapi, temuan yang inkonsisten dari flexible work arrangement 

dan perceived workload menunjukkan adanya faktor individual untuk mampu 

mencapai work-life balance. Peran job crafting dalam kerangka penelitian ini 

menjadi mediator dalam menjelaskan bagaimana interaksi antara demands dan 

resources dalam lingkup organisasi atau perusahaan untuk menghindari distres 

psikologis dan meningkatkan work-life balance.  

Gambar 2.6 Kerangka Konseptual 

 

O. Hipotesis 

Berdasarkan paparan dari literatur dan kerangka konseptual yang disusun, 

maka dirumuskanlah hipotesis-hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut. 

1. Hipotesis Mayor 

a. H6: Job crafting memediasi pengaruh flexible work arrangement 

terhadap work-life balance. 
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b. H7: Job crafting memediasi pengaruh perceived workload terhadap 

work-life balance. 

2. Hipotesis Minor 

a. H1: Flexible work arrangement berpengaruh langsung terhadap work-

life balance. 

b. H2: Perceived workload berpengaruh langsung terhadap work-life 

balance. 

c. H3: Job crafting berpengaruh langsung terhadap work-life balance. 

d. H4: Flexible work arrangement berpengaruh langsung terhadap job 

crafting. 

e. H5: Perceived workload berpengaruh langsung terhadap job crafting. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Bagian ini akan memaparkan secara komprehensif mengenai metode yang 

digunakan dalam penelitian. Hal ini meliputi desain penelitian yang digunakan, 

definisi operasional dari masing-masing variabel yang diteliti, karakteristik dari 

responden dan pengambilan sampelnya, instrumen yang digunakan, prosedural 

dalam pengambilan data, serta teknik analisis yang akan digunakan dalam 

penelitian. 

A. Desain Penelitian 

Hubungan antarvariabel pada penelitian ini menuntut pendekatan yang 

mampu mengukur, membandingkan, dan menguji hipotesis secara tepat. 

Sejalan dengan itu, metode kuantitatif digunakan karena memungkinkan 

pengujian hubungan kausal antarvariabel secara presisi. Metode kuantitatif 

bergantung pada pengumpulan dan analisis data numerik yang bertujuan untuk 

mendeskripsikan, menjelaskan, memprediksi, atau mengontrol variabel dan 

fenomena yang dikaji (Gay et al., 2012: 7). Menurut Creswell (2018:  51), 

penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang memberikan deskripsi data 

numerik dari sebuah tren, perilaku, atau pola pikir dari sebuah populasi dengan 

mengkaji pada sampel populasi tersebut. Maka, penelitian kuantitatif 

merupakan pendekatan yang dilakukan melalui perolehan data sampel dari 

sebuah populasi untuk mengetahui, menjelaskan, serta mendeskripsikan 

fenomena dengan alat ukur yang objektif. 

Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian kuantitatif ini menggunakan 

PLS-SEM (Partial Least Square-Structural Equation Model) melalui software 

SmartPLS versi 4.1. PLS-SEM merupakan non-parametrik dan digunakan 

untuk menguji kerangka konseptual yang disusun dalam perspektif uji prediksi 

secara simultan (Hair et al., 2021: 5). Selain itu, pendekatan ini juga 

memungkinkan peneliti untuk menguji fit item melalui analisis faktor secara 

bersamaan. Penelitian yang akan dilakukan bersifat cross-sectional, artinya 
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penelitian dilakukan dalam satu waktu dengan populasi tertentu untuk 

menjelaskan hubungan antara variabel-variabel yang dikaji. Variabel-variabel 

dalam penelitian ini diantaranya, Flexible Work Arrangement, Perceived 

Workload, Job Crafting, dan Work-life Balance. Dengan metode kuantitatif 

yang digunakan dalam penelitian ini, rumusan masalah atau hipotesis yang 

diajukan akan terjawab secara akurat dan empiris sehingga mampu 

menjelaskan mekanisme hubungan antarvariabel yang diteliti. 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

Variabel merupakan karakteristik atau atribut individual yang mampu 

diukur dan diobservasi sehingga dapat diteliti (Creswell, 2018: 108). 

Berdasrkan pendekatan Structural Equation Model, variabel atau konstruk 

seringkali disebut sebagai variabel laten. Variabel endogen (Y) merupakan 

konstruk yang dijelaskan oleh konstruk lain, sementara variabel eksogen (X) 

merupakan konstruk yang menjelaskan konstruk lain  dalam sebuah model 

(Hair et al., 2021: 6). Penelitian ini juga akan melibatkan variabel intervening 

(M) yang akan menjadi perantara antara variabel eksogen dan endogen 

(Haryono, 2016: 27). Adapun istilah variabel terukur atau manifest yang 

menjadi indikator reflektif dari konstruk-konstruk yang diukur dalam 

penelitian ini (Hair et al., 2017: 27). Berikut variabel-variabel yang akan diteliti 

sesuai dengan jenisnya, yaitu: 

1. Variabel Eksogen   : Flexible Work Arrangement (X1) 

       Perceived Workload (X2) 

2. Variabel Endogen   : Work-life Balance (Y) 

3. Variabel Intervening : Job Crafting (M) 

Variabel laten yang diuji dalam penelitian ini tersusun melalui sebuah kerangka 

untuk mengetahui pengaruh dan prediksi dari hubungan-hubungan yang ada. 

C. Definisi Operasional 

Menurut Creswell (2018: 94), definisi operaisonal adalah definisi yang 

menjadikan variabel-variabel yang diteliti menjadi bersifat praktis dalam 

kaitannya dengan proses pengukuran, sehingga suatu variabel yang awalnya 
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abstrak mampu diukur dengan indikator dari konstruk atau variabel terkait. 

Adapun definisi operasional dari masing-masing variabel laten yang diteliti 

sebagai berikut: 

1. Work-Life Balance 

Work-life balance dalam penelitian ini didefinisikan sebagai tingkat 

sejauh mana pekerjaan atau kehidupan pribadi dapat mengganggu atau 

meningkatkan peran di pekerjaan atau kehidupan karyawan. Variabel ini 

diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Fisher et al. 

(2009: 449) dan telah diadaptasi oleh Gunawan (2019: 93) dalam konteks 

karyawan di Indonesia yang bertumpu pada empat aspek, yaitu work 

interference with personal life (WIPL), personal life interference with 

work (PLIW), work enhancement with personal life (WEPL), personal life 

enhancement with work (PLEW). Instrumen ini berjumlah 17 item dengan 

menggunakan skala likert 1-5. Skor yang tinggi menunjukkan tingkat 

work-life balance yang tinggi. 

2. Flexible Work Arrangement 

Flexible work arrangement dalam penelitian ini didefinisikan sebagai 

tingkat persepsi karyawan terhadap kebebasan dan kemudahan yang 

diberikan oleh organisasi dalam menentukan lokasi dan waktu kerja sesuai 

dengan kebutuhan karyawan. Variabel ini diukur menggunakan instrumen 

yang disusun oleh Aditya (2024: 31) yang mengacu pada dasar teori Selby 

dan Wilson (2001: 36) dengan dua aspek utama, yaitu flexi-place (lokasi 

kerja) dan flexi-time (waktu kerja). Instrumen ini berjumlah 14 item 

dengan skala likert 1-4. Skor tinggi pada konstruk ini menunjukkan tingkat 

fleksibilitas kerja yang tinggi. 

3. Perceived Workload 

Perceived workload dalam penelitian ini didefinisikan sebagai tingkat 

persepsi karyawan terhadap jumlah dan volume pekerjaan yang 

diterimanya, serta pengalaman subjektif yang dialami saat mengerjakan 

tugas tersebut, seperti frustrasi, cemas, lelah fisik dan mental, dan tekanan 

dalam mengerjakan. Variabel ini diukur berdasarkan Hart dan Staveland 
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(1988: 147) yang mengacu pada enam aspek, yaitu mental demand, 

physical demand, time demand, performance, effort, dan frustration. 

Instrumen ini memiliki 12 item dengan skala likert 1-4. Skor tinggi pada 

variabel ini menunjukkan persepsi beban kerja yang semakin berat. 

4. Job Crafting 

Job crafitng dalam penelitian ini didefinisikan sebagai tingkat upaya 

yang dilakukan oleh karyawan untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 

dan sumber daya pekerjaan agar selaras dengan kemampuan, kebutuhan, 

dan preferensi individu. Variabel ini diukur menggunakan instrumen yang 

disusun oleh Gamar (2023: 39) dengan dasar teori Tims et al. (2012: 177) 

yang mengacu pada empat aspek, yaitu increasing structural job 

resources, increasing social job resources, increasing challenging job 

demands, dan decreasing hindering job demands. Instrumen ini terdiri dari 

12 item dengan skala likert 1-4. Skor yang tinggi pada variabel ini 

menunjukkan tingkat job crafting yang tinggi. 

D. Partisipan Penelitian 

1. Populasi 

Populasi merupakan wilayah kelompok subjek yang akan 

digeneralisir. Menurut Sugiyono (2016: 80), populasi merupakan objek 

atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dianalisis guna mendapatkan penarikan 

kesimpulan. Pada penelitian ini, populasi melibatkan seluruh karyawan 

generasi Y dan Z pada PT X. Berdasarkan data karyawan dari PT tersebut 

per bulan April 2026, terdapat total 155 karyawan dengan jabatan 

fungsional. Penentuan partisipan dan kriterianya dilandaskan pada temuan 

empiris yang tidak sejalan dengan penelitian-penelitian terdahulu serta 

karakteristik pada dua generasi tersebut yang mengedepankan work-life 

balance (Waworuntu et al., 2022: 401).  
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Tabel 3.1 Data Karyawan PT X 

Aspek Kategori Jumlah 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 72 

Perempuan 83 

Total 155 
    Sumber: Departemen People, Culture & Strategy PT X 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016: 81) sampel merupakan bagian yang 

menjadi representasi dari sebuah populasi. Penentuan sampel pada 

penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh atau lebih dikenal 

dengan total sampling. Penggunaan teknik ini juga didukung oleh 

rekomendasi Hair et al. (2021: 17) yang menyatakan bahwa ukuran sampel 

pada analisis SEM-PLS dapat ditentukan dengan pendekatan inverse 

square root method yang menghasilkan ukuran sampel minimum sebesar 

155 dan dinilai memadai untuk menghasilkan estimasi model yang stabil 

serta daya uji yang cukup. Maka dari itu, total sampel yang dibutuhkan 

dalam penelitian ini adalah 155 partisipan dengan jumlah laki-laki 

sebanyak 72 (46%) dan perempuan sebanyak 83 (54%). Total sampel 

tersebut sesuai dengan kriteria penelitian yang berfokus pada karyawan 

generasi Y dan Z. 

Gambar 3.1 Ukuran Sampel Taraf Signifikansi 5% 

 

   Sumber: Hair et al. (2021 :17) 

E. Alat Pengumpulan Data 

Pengambilan data empiris dilakukan melalui wawancara tidak terstruktur 

dilakukan untuk mengetahui permasalahan yang ada dalam tempat penelitian. 

Wawancara tidak terstruktur adalah wawancara bebas yang tidak 

menggunakan pedoman wawancara dan memberikan kebebasan kepada 

responden dalam menjawabnya Sugiyono (2016: 140). Tujuan wawancara ini 

dilakukan untuk mendapatkan gambaran mengenai pengalaman yang dimiliki 

oleh responden (Gay et al., 2012: 386). Wawancara tidak terstruktur dilakukan 
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dengan pendekatan berbasis kuesioner online kepada 3 orang karyawan dan 1 

orang karyawan secara tatap muka pada PT X untuk memperoleh karakteristik 

dan budaya perusahaan serta permasalahan yang terjadi diantara karyawan 

tanpa mengganggu aktivitas pekerjaan yang dilakukan karyawan.  

Sementara dalam pengambilan data primer dilakukan melalui kuesioner. 

Menurut (Gay et al., 2012: 388), kuesioner adalah sekumpulan pertanyaan 

berbasis self-report yang diberikan kepada sejumlah subjek dalam suatu 

populasi. Pengambilan data menggunakan kuesioner akan menjadi efisien dan 

cocok bilamana peneliti mengetahui variabel-variabel yang akan diteliti 

sebagaimana dalam penelitian ini Sugiyono (2016: 142). Kuesioner juga 

memberikan kemudahan bagi peneliti dalam mengumpulkan data yang besar 

dalam waktu yang relatif singkat (Gay et al., 2012: 389). Kuesioner akan 

dikirim dan disebarkan secara online melalui laman google form untuk 

memberikan kemudahan akses bagi karyawan dengan kebijakan work from 

anywhere. Kuesioner daring akan berisi pengantar penelitian, persetujuan 

partisipasi, informasi demografis responden, serta instrumen atau alat ukur 

variabel dari penelitian. 

F. Instrumen Penelitian 

Penelitian ini menggunakan empat skala untuk mengukur masing-masing 

dari variabel laten. Berikut penjelasan dari masing-masing skala dari variabel 

laten beserta dengan blueprint dan nilai reliabilitas dan validitasnya.  

1. Skala Work-life Balance 

Skala ini awalnya dikembangkan oleh Fisher et al. (2009) untuk 

mengukur konstruk work-life balance dengan nama Work/Nonwork Scale. 

Skala ini terdiri dari 17 item yang bertujuan untuk mengetahui tingkat 

ekuilibrium individu terhadap peran dalam domain kerja dan non-kerja 

melalui interaksi antardomain baik secara positif (enhancement) maupun 

negatif (interference). Penelitian Gunawan (2019: 93) menunjukkan 

validitas konstruk yang teruji dari alat ukur ini dalam lingkup tenaga kerja 

atau karyawan di Indonesia. Proses adaptasi skala ini menghasilkan nilai 

loading factor item antara 0.75 – 0.912 dan reliabilitas konstruk 0.976. 
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Skala ini menggunakan skala likert 1-5 dengan pilihan jawaban Tidak 

Pernah (1), Jarang (2), Kadang-Kadang (3), Sering (4), Sangat Sering (5). 

Contoh pernyataan dari item skala ini seperti, “kehidupan pribadi saya 

memburuk karena pekerjaan saya”. Berikut merupakan sebaran item dari 

skala ini berdasarkan aspek-aspeknya. 

Tabel 3.2 Blueprint Skala Work-life Balance 

Aspek Item Total 

Work Interference with Personal Life 1,2,3,4,5 5 

Personal Life Interference with Work 6,7,8,9,10,11 6 

Work Enhancement of Personal Life 12,13,14 3 

Personal Life Enhancement of Work 15,16,17 3 

Total Item 17 

         Sumber: Gunawan (2019) 

2. Skala Flexible Work Arrangement 

Skala ini disusun oleh penelitian Aditya (2024: 31) dengan merujuk 

pada teori dasar dari Selby dan Wilson (2001: ) untuk mengukur tingkat 

persepsi karyawan terhadap kebebasan dan kemudahan yang diberikan 

oleh perusahaan dalam menentukan lokasi dan waktu kerja sesuai 

kebutuhan individu. Pada aspek Flexi-time terdiri dari 9 item favourable, 

sementara pada aspek flexi-place terdiri dari 5 item favourable. Instrumen 

ini terdiri dari 14 item dengan skor standar validitas item > 0,30. Seluruh 

item valid dengan rentang nilai antara 0.368 – 0.621, sehingga 

menciptakan instrumen yang reliabel dengan skor 0.723. Instrumen ini 

menggunakan skala likert 1-4 dengan respon jawaban, (1) Sangat Tidak 

Setuju, (2) Tidak Setuju, (3) Setuju, (4) Sangat Setuju. Contoh pernyataan 

item dari instrumen ini seperti, “jam kerja fleksibel membuat saya 

maksimal dalam bekerja”. Berikut blueprint skala yang disusun oleh 

Aditya (2024: 31). 
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Tabel 3.3. Blueprint Skala Flexible Work Arrangement 

Aspek Indikator 
Item 

Favourable 

Waktu Kerja 

(Flexi-time) 

Sejauh mana karyawan memiliki 

fleksibilitas dalam menentukan 

waktu kerja dan durasi lamanya 

bekerja 

9 

Lokasi Kerja 

(Flexi-place) 

Sejauh mana karyawan memiliki 

fleksibilitas dalam menentukan 

lokasi kerja 

5 

Total Item 14 

        Sumber: Aditya (2024) 

3. Skala Perceived Workload 

Skala ini disusun oleh peneliti dengan landasan teori Hart dan 

Staveland (1988: 147) mengenai beban kerja subjektif. Skala ini terdiri 

dari 12 item dengan skala likert 1-4 (1 = Sangat Tidak Setuju, 4 = Sangat 

Setuju). Penyusunan skala ini dilakukan melalui expert judgement. 

Perbedaan yang mendasar dari skala ini dengan skala yang dibuat oleh 

Hart dan Staveland yakni terkait penormaan skor yang lebih mudah dan 

item yang lebih reflektif dalam menggambarkan tingkat persepsi beban 

kerja. Berikut blueprint dari penyusunan skala perceived workload. 

Tabel 3.4 Blueprint Skala Perceived Workload 

Aspek Item 

Mental demand 2 

Physical demand 2 

Time demand 2 

Performance* 2 

Effort 2 

Frustration 2 

Total 12 

        * Skor item dibalik 
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Rater pada expert judgement yang dilakukan untuk menguji validitas 

konten pada instrumen ini terdiri dari tiga dosen dengan latar belakang 

pada kajian psikologi industri dan organisasi, metode dan pengukuran. 

Proses expert judgement dilakukan dengan memberikan kisi-kisi dan butir 

instrumen beserta dengan rubrik penilaiannya. Hasil dari expert judgement 

mendapatkan respon yang cukup baik walaupun terdapat beberapa kritik 

yang perlu dibenahi agar tetap relevan dengan konstruk dan populasi yang 

digunakan. 

Tabel 3.5 Rater Expert Judgement 

Nama Tanggal Rater 

Abdul Hamid Cholili, M. 

Psi, Psikolog 
3 Maret 2026 Rater 1 

Dr. Fathul Lubabin Nuqul, 

M. Si 
6 Maret 2026 Rater 2 

Elok Faiz Fatma El Fahmi, 

M. Si 
11 Maret 2026 Rater 3 

Sumber: Peneliti (2026) 

Penilaian dilakukan dengan menggunakan skala likert 1-5; 1 = Sangat 

tidak relevan, 2 = Tidak relevan, 3 = Netral, 4 = Relevan, 5 = Sangat 

Relevan. Hasil skor-skor yang diberikan oleh rater kemudian dianalisis 

dan dihitung menggunakan formula Aiken (1985: 133) dengan rumus 

sebagai berikut: 

𝑉 =
∑ 𝑠

𝑛(𝑐 − 1)
 

dengan : 

s = r – l0 

r =  skor dari ahli 

l0  = skor terendah pada skala 

n =  jumlah ahli  
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c = jumlah kategori skor 

Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan validitas isi dari tiap-tiap 

item instrumen perceived workload dengan rentang nilai koefisien V dari 

0 hingga 1, yang artinya mendekati 1 memiliki koefisien V yang tinggi 

(Aiken, 1985: 133). Berikut hasil validitas isi dari expert judgement: 

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Isi Aiken 

Aitem Rater 1 Rater 2 Rater 3 Aiken’s V Kesimpulan 

1 5 5 5 1 Valid 

2 5 5 5 1 Valid 

3 4 5 5 0.92 Valid 

4 5 5 5 1 Valid 

5 5 5 5 1 Valid 

6 5 5 5 1 Valid 

7 5 5 5 1 Valid 

8 5 5 5 1 Valid 

9 5 5 5 1 Valid 

10 5 5 5 1 Valid 

11 5 5 5 1 Valid 

12 5 5 5 1 Valid 

Sumber : Diolah oleh peneliti (2026) 

Pada tabel 3.6 diketahui hasil dari 12 item yang disusun memiliki nilai 

koefisien Aiken’s V yang hampir keseluruhannya mendapat skor 1, artinya 

item tersebut valid secara konten melalui penilaian oleh ahli. Penilaian 

item dilanjutkan dengan face validity yang bertujuan untuk menguji 

pernyataan-pernyataan pada item kepada sampel diluar populasi dengan 

karakteristik yang sama agar item benar-benar mampu dipahami, relevan, 

dan akurat oleh orang awam (Thomas et al., 1992: 110). Uji keterbacaan 

atau face validity dilakukan kepada 5 orang diluar populasi penelitian 

dengan umpan balik yang baik. Mereka mengungkapkan bahwa 

pernyataan dari item-item tersebut jelas, dapat dipahami, serta relevan 

untuk mengetahui persepsi beban kerja.  
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4. Skala Job Crafting 

Job Crafting Scale mulanya dikembangkan oleh Tims et al. (2012: 177) 

yang mengukur empat aspek dalam konstruknya. Skala yang terdiri dari 

12 item ini memiliki respon skala likert 1-4, dengan pilihan 1 = Sangat 

Tidak Sesuai, 4 = Sangat Sesuai. Skala ini diadaptasi oleh Gamar (2023) 

dengan nilai indikator yang fit, chi-square = 25.09, p-value = 0.56921, 

RMSEA = 0.000, t-value > 1.96 dari semua item, serta nilai loading factor 

antara 0.67 – 1.37. Skala ini umum digunakan untuk mengukur perilaku-

perilaku yang merefleksikan aspek-aspek dari konstruk job crafting milik  

Tims et al. (2012: 177). Salah satu contoh pernyataan itemnya seperti, 

“saya mencoba mengembangkan kemampuan”. Berikut merupakan 

blueprint skala adaptasi milik Gamar (2023: 39).  

Tabel 3.7 Blueprint Skala Job Crafting 

Aspek Item Total 

Increasing structural job resources 1,2,3 3 

Decreasing hindering job demands 4,5,6 3 

Increasing social job resources 7,8,9 3 

Increasing challenging job demands 10,11,12 3 

Total Item 12 

        Sumber: Gamar (2023) 

G. Analisis Data 

Pendekatan analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah SEM 

berbasis Partial Least Square. Keunggulan yang dimiliki dari analisis ini yaitu 

tidak memerlukan populasi yang besar dan tidak melalui proses uji parametrik, 

sehingga data tidaklah harus berdistribusi normal. Selain itu, analisis ini juga 

sekaligus menguji konstruk secara bersamaan sebelum dilakukan uji prediksi. 

Berikut tahapan dari analisis data yang dilakukan: 

1. Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Tahap ini juga disebut sebagai measurement model, yang bertujuan 

untuk menguji atau mengevaluasi validitas dan reliabilitas indikator 
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terhadap variabel laten. Pengujian validitas konstruk dilakukan melalui 

convergent validity yang mencakup nilai loading factor (> 0.7), AVE atau 

Average Variance Extracted (> 0.50), serta discriminant validity (HTMT). 

Sementara reliabilitas diuji melalui Composite Reliability (> 0.7) (Hair et 

al., 2017: 128; Haryono, 2016: 382). 

2. Uji Model Struktural (Inner Model) 

Tahap selanjutnya yaitu evaluasi model struktural untuk mengetahui 

arah dan kekuatan hubungan antarvariabel laten. Evaluasi dinilai dari nilai 

signifikansi dari path coefficient, nilai R2 dan F2 dengan kategori kecil 

(0.2), sedang atau moderat (0.15), dan besar (0.35). Pengujian hipotesis 

juga dilakukan melalui bootstrapping dengan resample sebanyak 5000 

dengan signifikansi dari t-value lebih dari 1.96 (p = 0.05; two-tailed test) 

untuk memastikan signifikansi dari hipotesis yang diajukan baik dalam 

pengaruh secara langsung ataupun mediasi (Hair et al., 2017: 134). 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

A. Pelaksanaan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada sebuah perusahaan startup yang berdomisili 

di Kota Malang, yaitu PT X. Perusahaan tersebut didirikan pada tahun 2020 

dengan visi dan misi yang berfokus pada edukasi di bidang tata kelola 

pemerintahan, manajemen kinerja, dan transformasi digital. Mitra kerja PT 

tersebut tidak hanya berasal dari wilayah Malang, tetapi juga tersebar di 

berbagai daerah di Indonesia. Kondisi tersebut menyebabkan karyawan tidak 

selalu bekerja di kantor perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan ini 

menerapkan sistem kerja hybrid yang memungkinkan karyawan bekerja baik 

dari kantor maupun dari luar kantor sesuai dengan kebutuhan serta kebijakan 

perusahaan. PT X memiliki 6 departemen, yaitu Reveneu and Growth, Finance; 

People, Culture and Strategy; Research, Development & Innovation; 

Corporate Secretary; Digital Transformation. Penelitian ini melibatkan 

seluruh karyawan generasi Y dan Z dalam keenam departemen tersebut untuk 

menjadi sampel penelitian yang berjumlah sebanyak 155 karyawan.  

Penelitian dilaksanakan setelah mendapatkan surat balasan dari pihak 

perusahaan atas izin untuk melakukan penelitian. Pengambilan data dilakukan 

dengan mengirimkan kuesioner melalui Google Form yang mencakup 6 

bagian, yaitu persetujuan, data diri, dan empat instrumen yang diteliti. 

Terhitung sejak tanggal 24 April 2026 kuesioner disebar melalui departemen 

people, culture and strategy kepada seluruh karyawan lainnya hingga tanggal 

21 Mei 2026 dimana data seluruh karyawan yang dijadikan sampel penelitian 

terpenuhi. Data primer ini kemudian dianalisis secara kuantitatif sehingga 

dapat diuraikan dan diinterpretasi melalui skor dan angka. 

B. Demografi Partisipan 

Data yang telah dikumpulkan melalui Google Form sebanyak 155 

karyawan kemudian dipaparkan pada Tabel 4.1. Berdasarkan jenis kelamin, 
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partisipan didominasi oleh karyawan perempuan sebanyak 83 responden 

(54%), sedangkan karyawan laki-laki berjumlah 72 responden (46%). Dari 

aspek generasi, mayoritas partisipan berasal dari Generasi Z usia 14-28 tahun, 

yaitu sebanyak 121 (78%), sementara Generasi Y usia 29-44 tahun berjumlah 

34 responden (22%). Ditinjau dari pendidikan terakhir, sebagian besar 

partisipan memiliki pendidikan S1 sebanyak 127 responden (82%) diikuti S2 

sebanyak 21 responden (13%), dan SLTA/Sederajat sebanyak 7 responden 

(5%). 

Berdasarkan departemen kerja, partisipan paling banyak berasal dari 

departemen Reveneu & Growth sebanyak 51 responden (33%), lalu departemen 

Research, Development & Innovation sebanyak 47 responden (31%), Finance 

sebanyak 22 responden (14%), Digital Transformation sebanyak 14 responden 

(9%), Corporate Secretary sebanyak 11 orang (7%), dan departemen People, 

Culture & Strategy sebanyak 10 responden (6%). Dari aspek kontrak kerja, 

sebagian besar partisipan berstatus PKWTT (Perjanjian Kerja Waktu Tidak 

Tertentu) sebanyak 77 responden (50%), diikuti status kontrak PKWT 

(Perjanjian Kerja Waktu Tertentu) sebanyak 70 responden (45%), Bond 

Agreement sebanyak 4 responden (2.5%), lalu status Probation atau masa 

percobaan sebanyak 3 responden (1.9%) dan Mitra atau Partner sebanyak 1 

responden (0.6%). 

Berdasarkan lama kerja, mayoritas partisipan telah bekerja selama 1-3 

tahun sebanyak 66 responden (43%), diikuti 3-5 tahun sebanyak 46 responden 

(30%), kurang dari 1 tahun sebanyak 28 responden (18%), dan lebih dari 5 

tahun sebanyak 15 responden (9%). Pada aspek status pernikahan, partisipan 

yang belum menikah sebanyak 105 responden (68%), sedangkan yang telah 

menikah berjumlah 49 responden (31.6%) dan cerai hanya 1 orang (0.4%). Dari 

partisipan yang telah menikah, mayoritas memiliki lama pernikahan kurang 

dari 5 tahun sebanyak 37 responden (76%), 5-10 tahun sebanyak 10 responden 

(20%), dan 10-15 tahun sebanyak 2 responden (4%). Selain itu, dari mereka 

yang telah menikah, 26 responden (53%) belum memiliki anak, sedangkan 

partisipan yang memiliki satu anak berjumlah 16 responden (33%), dua anak 

sebanyak 6 responden (12%), dan tiga anak terdapat 1 responden (2%).  
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Tabel 4.1 Data Demografi Partisipan 

Aspek Kategori Jumlah Persentase 

Gender 
Laki-laki 72 46% 

Perempuan 83 54% 

Generasi 
Z (14-28 tahun) 121 78% 

Y (29-44 tahun) 34 22% 

Pendidikan Terakhir 

SLTA/Sederajat 7 5% 

S1 127 82% 

S2 21 13% 

Departemen 

Corporate Secretary 11 7% 

Digital Transformation 14 9% 

Finance 22 14% 

People, Culture, & Strategy 10 6% 

Reveneu & Growth 51 33% 

Research, Development, & 

Innovation 
47 31% 

Kontrak Kerja 

PKWT 70 45% 

PKWTT 77 50% 

Partner 1 0.6% 

Bond Agreement 4 2.5% 

Probation 3 1.9% 

Lama Kerja 

< 1 Tahun 28 18% 

1 – 3 Tahun 66 43% 

3 – 5 Tahun 46 30% 

> 5 Tahun 15 9% 

Status Menikah 

Belum Menikah 105 68% 

Menikah 49 31.6% 

Cerai 1 0.4% 

Lama Menikah 

< 5 Tahun 37 76% 

5 – 10 Tahun 10 20% 

10 – 15 Tahun 2 4% 

Jumlah Anak yang 

Dimiliki 

0 26 53% 

1 16 33% 

2 6 12% 

3 1 2% 
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C. Hasil Penelitian 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis ini bertujuan untuk memberikan gambaran data penelitian 

melalui statistik deskriptif yang meliputi rata-rata, standar deviasi, nilai 

minimum dan maksimum. Pengolahan data ini dilakukan pada software 

JASP yang kemudian diklasifikasikan ke dalam kategori rendah, sedang, 

dan tinggi berdasarkan skor responden pada variabel yang diukur dengan 

menggunakan mean empirik untuk menggambarkan kondisi aktual subjek 

penelitian berdasarkan distribusi yang diperoleh di PT tersebut. Berikut 

hasil analisis deskriptif dari variabel yang diteliti: 

a. Variabel Work-Life Balance 

Pada variabel ini, dari 155 responden penelitian didapatkan nilai 

Mean (Rata-rata) sebesar 33.568 dengan standar deviasi 4.767. 

Instrumen yang telah diisi oleh responden pada variabel ini 

mendapatkan skor minimum 21 dan skor maksimal 47. Sebagaimana 

dalam Tabel 4.2 berikut ini. 

Tabel 4.2 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Work-Life Balance 

Variabel N Mean SD Min Max 

Work-Life Balance 155 33.568 4.767 21 47 

 

Hasil responden pada variabel work-life balance diklasifikasikan 

berdasarkan kategori rendah, sedang, dan tinggi untuk mengetahui 

tingkat work-life balance yang dimiliki oleh responden penelitian.  

Tabel 4.3 Kategorisasi Variabel Work-Life Balance 

Kategori Dasar Norma f % 

Rendah x < M-1SD x < 28.8 20 13% 

Sedang M-1SD < x < M+1SD 28.8 < x < 38.33 111 72% 

Tinggi M+1SD < x 38.33 < x  24 15% 

Total 155 100% 
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Berdasarkan Tabel 4.3 diketahui bahwa sebagian besar responden 

berada pada kategori sedang, yaitu sebanyak 111 karyawan (72%). 

Artinya, secara umum responden cukup mampu menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, meskipun belum 

sepenuhnya konsisten dalam mengatur waktu, tekanan kerja, maupun 

pemenuhan kebutuhan keluarga dan diri sendiri. Responden dengan 

kategori tinggi berjumlah 24 karyawan (15%), kelompok ini 

menunjukkan keseimbangan yang baik, ditandai dengan rendahnya 

konflik peran pekerjaan-keluarga serta kemampuan memisahkan 

tanggung jawab profesional dan personal secara efektif. Sementara 

itu, responden pada kategori rendah sebanyak 20 karyawan (13%) 

mengindikasikan bahwa masih ada sebagian responden yang 

mengalami gangguan keseimbangan, seperti kesulitan mengatur 

waktu atau dominasi pekerjaan terhadap kehidupan pribadi. 

Pemaparan kategorisasi work-life balance berdasarkan aspek gender, 

generasi, dan status pernikahan. Berikut hasilnya: 

Tabel 4.4 Kategorisasi Work Life Balance Berdasarkan Gender 

Kategori Laki-laki (%) Perempuan (%) Total 

Rendah 7 (10%) 13 (16%) 20 

Sedang 52 (72%) 59 (71%) 111 

Tinggi 13 (18%) 11 (13%) 24 

Total 72 (100%) 83 (100%) 155 

 

Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa terdapat 7 responden laki-

laki dan 13 responden perempuan berada pada kategori rendah, yang 

menunjukkan bahwa ketidakseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi lebih banyak dialami oleh responden perempuan. 

Sementara pada kategori sedang, terdapat 52 responden laki-laki dan 

59 responden perempuan, artinya proporsi kedua kelompok relatif 

seimbang dalam hal kemampuan mengelola tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi secara cukup baik. Pada kategori tinggi, laki-laki 

berjumlah 13 responden dan perempuan 11 responden, 
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mengindikasikan bahwa responden laki-laki cenderung lebih banyak 

mencapai keseimbangan yang optimal dibandingkan perempuan. 

Secara umum, meskipun sebagian besar responden dari kedua jenis 

kelamin berada pada kategori sedang, terdapat kecenderungan bahwa 

perempuan lebih rentan terhadap terganggunya work-life balance 

dibandingkan laki-laki. 

Tabel 4.5 Kategorisasi Work-Life Balance Berdasarkan Generasi 

Kategori Gen Y (%) Gen Z (%) Total 

Rendah 4 (12%) 16 (13%) 20 

Sedang 24 (71%) 87 (72%) 111 

Tinggi 6 (18%) 18 (15%) 24 

Total 34 (100%) 121 (100%) 155 

 

Berdasarkan Tabel 4.5 diketahui bahwa secara jumlah Generasi Z 

memang lebih dominan daripada Generasi Y. Pada kategori rendah, 

Gen Y berjumlah 4 responden dan Gen Z sebanyak 16 responden. Hal 

ini mengindikasikan bahwa proporsi Gen Z yang mengalami 

ketidakseimbangan sedikit lebih besar secara persentase dibandingkan 

Gen Y. Secara karakteristik, Gen Z cenderung lebih mudah mengalami 

stres dan kelelahan akibat tuntutan fleksibilitas kerja yang tinggi serta 

batasan yang kabur antara waktu kerja dan pribadi, terutama dalam 

lingkungan yang serba digital. 

Pada kategori sedang, Gen Y sebanyak 24 responden dan Gen Z 

sebanyak 87 responden. Kedua generasi memiliki proporsi yang 

hampir setara, menunjukkan bahwa mayoritas dari masing-masing 

generasi cukup mampu mengelola keseimbangan kerja dan 

kehidupan, meskipun belum cukup optimal. Sementara itu pada 

kategori tinggi, Gen Y berjumlah 6 responden dan Gen Z berjumlah 

18 responden. Meskipun jumlah absolut Gen Z lebih banyak, proposi 

Gen Y yang mencapai work-life balance tinggi lebih besar. Hal ini 

mencerminkan karakterisitik Gen Y yang cenderung lebih matang 

dalam manajemen waktu, memiliki prioritas hidup yang lebih 
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seimbang antara karier dan keluarga, serta lebih mampu menetapkan 

batasan profesional dibandingkan Gen Z yang masih dalam tahap 

eksplorasi karier dan sering menghadapi tekanan untuk selalu tersedia. 

Secara keseluruhan, baik Gen Y maupun Gen Z mayoritas berada 

pada kateogri sedang, namun Gen Y menunjukkan kecenderungan 

work-life balance yang sedikit lebih baik dibandingkan Gen Z. 

Tabel 4.6 Kategorisasi Work-Life Balance Berdasarkan Status Pernikahan 

Kategori Belum Menikah (%) Menikah (%) Cerai (%) Total 

Rendah 13 (12%) 7 (14%) 0 20 

Sedang 76 (73%) 34 (70%) 1 (100%) 111 

Tinggi 16 (15%) 8 (16%)  0 24 

Total 105 (100%) 49 (100%) 1 (100%) 155 

 

Berdasarkan Tabel 4.6 diketahui bahwa sebagian besar responden 

berstatus belum menikah sebanyak 105 responden, diikuti status 

menikah sebanyak 49 responden, dan hanya 1 responden berstatus 

cerai. Pada kategori rendah, responden belum menikah sebanyak 13 

responden dan yang telah menikah sebanyak 7 responden. Kedua 

kelompok memiliki proporsi rendah yang hampir sama, 

mengindikasikan bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan pada 

rendahnya work-ife balance pada kedua status. 

Pada kategori sedang, belum menikah berjumlah 76 responden, 

menikah 34 responden, dan cerai hanya 1 responden. Kelompok 

belum menikah memiliki proporsi sedang yang lebih tinggi, artinya 

mayoritas dari mereka cukup mampu menyeimbangkan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, meskipun belum cukup optimal.  

Pada kategori tinggi, responden menikah mencatatkan proporsi 

tertinggi, yaitu 8 responden sementara belum menikah sebanyak 16 

responden. Hal ini menunjukkan bahwa responden yang sudah 

menikah cenderung memiliki work-life balance yang lebih baik 

dibandingkan yang belum menikah. Secara karakteristik, individu 
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yang sudah menikah biasanya memiliki tanggung jawab keluarga 

yang lebih terstruktur serta dukungan emosional dari pasangan, 

sehingga lebih termotivasi untuk mengatur waktu dan prioritas secara 

efektif. Sebaliknya, responden belum menikah—umumnya berada 

pada fase awal karier sehingga sering menghadapi tuntutan pekerjaan 

yang fleksibel dan batasan waktu yang kurang jelas.  

Tabel 4.7 Faktor Pembentuk Variabel Work-Life Balance 

Dimensi Skor Dimensi Skor Total Variabel % 

WIPL 1531 

5203 

29% 

PLIW 928 18% 

WEPL 918 18% 

PLEW 1826 35% 

Total 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.7, dimensi PLEW memberikan kontribusi 

terbesar terhadap pembentukan variabel work-life balance pada 

populasi yang diteliti. Dimensi WIPL sebesar 29%, sementara dimensi 

PLIW dan WEPL masing-masing berkontribusi sebesar 18%. Temuan 

ini menunjukkan bahwa work-life balance pada partisipan lebih 

banyak dipengaruhi oleh sejauh mana pengalaman dan sumber daya 

yang diperoleh dari pekerjaan mampu meningkatkan kualitas 

kehidupan pribadi. 

b. Flexible Work Arrangement 

Pada variabel ini, dari 155 responden penelitian didapatkan nilai 

Mean (Rata-rata) sebesar 15.058 dengan standar deviasi 2.536. 

Instrumen yang telah diisi oleh responden pada variabel ini 

mendapatkan skor minimum 9 dan skor maksimal 20. 

Tabel 4.8 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Flexible Work Arrangement 

Variabel N Mean SD Min Max 

Flexible Work 

Arrangement  
155 15.058 2.536 9 20 

 



70 

 

 

Hasil responden pada variabel flexible work arrangement 

diklasifikasikan berdasarkan kategori rendah, sedang, dan tinggi 

untuk mengetahui tingkat flexible work arrangement yang dimiliki 

oleh responden penelitian.  

Tabel 4.9 Kategorisasi Variabel Flexible Work Arrangement 

Kategori Dasar Norma f % 

Rendah x < M-1SD x < 12.52 26 17% 

Sedang M-1SD < x < M+1SD 12.52 < x < 17.59 105 68% 

Tinggi M+1SD < x 17.59 < x  24 15% 

Total 155 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.9, mayoritas partisipan berada pada kategori 

sedang (68%), lalu kategori rendah (17%) dan tinggi (15%). Temuan 

ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasakan 

fleksibilitas kerja yang memadai dalam menentukan waktu dan lokasi 

kerja yang dibutuhkan masing-masing karyawan. Walaupun terdapat 

17% karyawan yang merasa terbatas dalam mengatur waktu dan 

lokasi kerja sesuai dengan keinginan mereka. 

Pemarapan kategorisasi flexible work arrangement berdasarkan 

aspek generasi. Berikut hasilnya: 

Tabel 4.10 Kategorisasi Flexible Work Arrangement Berdasarkan Generasi 

Kategori Gen Y (%) Gen Z (%) Total 

Rendah 10 (29%) 16 (13%) 26 

Sedang 20 (59%) 85 (70%) 105 

Tinggi 4 (12%) 20 (17%) 24 

Total 34 (100%) 121 (100%) 155 

 

Berdasarkan Tabel 4.10, mayoritas responden generasi Y berada 

pada kategori sedang sebanyak 20 karyawan (59%), diikuti kategori 

rendah sebanyak 10 karyawan (29%) dan kategori tinggi sebanyak 4 

karyawan (12%). Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
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karyawan generasi Y telah merasakn fleksibilitas kerja yang cukup 

memadai dalam mengatur pekerjaan dan kebutuhan pribadi, meskipun 

masih terdapat proporsi yang relatif lebih besar pada kategori rendah 

dibandingkan generasi Z. 

Pada generasi Z, mayoritas responden juga berada pada kategori 

sedang sebanyak 85 karyawan (70%), diikuti kategori tinggi sebanyak 

20 karyawan (17%) dan kategori rendah sebanyak 16 karyawan 

(13%). Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan 

generasi Z telah merasakan tingkat fleksibilitas kerja yang cukup baik, 

bahkan proporsi pada kategori tinggi yang lebih besar dibandingkan 

generasi Y. Secara umum, kedua generasi menunjukkan dominasi 

pada kategori sedang yang mencerminkan bahwa fleksibilitas kerja 

telah dirasakan oleh sebagian besar karyawan sebagai dukungan yang 

memadai dalam mengelola tuntutan pekerjaan dan kebutuhan personal 

secara seimbang. 

Tabel 4.11 Faktor Pembentuk Variabel Flexible Work Arrangement 

Dimensi Skor Dimensi Skor Total Variabel % 

FT 1411 
2334 

60% 

FP 923 40% 

Total 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.11, dimensi FT memberikan kontribusi terbesar 

dalam pembentukan variabel flexible work arrangement, yaitu sebesar 

60%, sementara dimensi FP berkontribusi sebesar 40%. Temuan ini 

menunjukkan bahwa fleksibilitas waktu lebih dominan membentuk 

penerapan flexible work arrangement dibandingkan fleksibilitas 

lokasi kerja. 

c. Perceived Workload 

Pada variabel ini, dari 155 responden penelitian didapatkan nilai 

Mean (Rata-rata) sebesar 29.239 dengan standar deviasi 3.851. 
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Instrumen yang telah diisi oleh responden pada variabel ini 

mendapatkan skor minimum 19 dan skor maksimal 39. 

Tabel 4.12 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Perceived Workload 

Variabel N Mean SD Min Max 

Perceived Workload 155 29.239 3.851 19 39 

 

Hasil responden pada variabel perceived workload diklasifikasikan 

berdasarkan kategori rendah, sedang, dan tinggi untuk mengetahui 

tingkat perceived workload yang dimiliki oleh responden penelitian.  

Tabel 4.13 Kategorisasi Variabel Perceived Workload 

Kategori Dasar Norma f % 

Rendah x < M-1SD x < 25.38 23 15% 

Sedang M-1SD < x < M+1SD 25.38 < x < 33.09 103 66% 

Tinggi M+1SD < x 33.09 < x  29 19% 

Total 155 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.13 diketahui bahwa sebagian besar responden 

pada kategori sedang, yaitu sebanyak 103 karyawan (66%). Artinya, 

secara umum responden merasakan beban kerja pada tingkat yang 

cukup terkendali, di mana tuntutan pekerjan masih dapat diselesaikan 

dengan sumber daya, waktu, dan kemampuan yang dimiliki. Kondisi 

ini menunjukkan bahwa mayoritas responden mampu menjalankan 

tugas pekerjaa secara memadai tanpa mengalami tekanan yang 

berlebihan. Responden dengan kategori tinggi berjumlah 29 karyawan 

(19%), yang mengindikasikan bahwa karyawan merasa adanya 

tuntutan pekerjaan yang lebih besar. Sementara itu, responden pada 

kategori rendah sebanyak 23 karyawan (15%) menunjukkan bahwa 

sebagian karyawan merasakan tuntutan pekerjaan yang relatif ringan, 

sehingga memiliki ruang yang lebih luar untuk mengelola energi dan 

waktu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. 
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Pemaparan kategorisasi perceived workload berdasarkan aspek 

generasi. Berikut hasilnya: 

Tabel 4.14 Kategorisasi Perceived Workload Berdasarkan Generasi 

Kategori Gen Y (%) Gen Z (%) Total 

Rendah 2 (6%) 21 (17%) 23 

Sedang 27 (79%) 76 (63%) 103 

Tinggi 5 (15%) 24 (20%) 29 

Total 34 (100%) 121 (100%) 155 

 

Berdasarkan Tabel 4.14, mayoritas responden generasi Y 

menunjukkan kategori sedang pada variabel perceived workload 

(79%), diikuti kategori tinggi (15%) dan rendah (6%). Temuan ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan generasi y merasakan 

beban kerja yang seimbang dan masih dalam batas wajar, hanya 

sebagian kecil yang mengalami beban berlebih. 

Pada generasi Z, mayoritas responden juga berada pada kategori 

sedang (63%), diikuti kategori tinggi (20%) dan rendah (17%). 

Kondisi ini mencerminkan bahwa sebagian besar generasi Z 

mempersepsikan beban kerja pada tingkat yang optimal, namun 

proporsi kategori tinggi yang lebih besar dibanding generasi Y 

menunjukkan bahwa kelompok ini cenderung menghadapi tuntutan 

kerja yang lebih tinggi. Secara umum, kedua generasi mendominasi 

kategori sedang, yang mengindikasikan bahwa perceived workload 

karyawan secara keseluruhan terkendali dengan baik.  

Perbedaan proporsi kategori tinggi antara generasi Y dan generasi 

Z menunjukkan adanya variasi persepsi terhadap tuntutan pekerjaan 

sesuai karakteristik masing-masing generasi. Meskipun demikian, 

dominasi kategori sedang pada kedua generasi mengindikasikan 

bahwa sebagian besar responden masih mampu menyesuaikan diri 

dengan beban kerja yang diberikan organisasi. Kondisi ini dapat 

mencerminkan bahwa tuntutan pekerjaan yang ada belum 
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dipersepsikan sebagai beban yang berlebihan oleh mayoritas 

karyawan. 

Tabel 4.15 Faktor Pembentuk Variabel Perceived Workload 

Dimensi Skor Dimensi Skor Total Variabel % 

MD 1004 

4532 

22% 

PD 571 13% 

TD 896 20% 

PR 281 5% 

EF 1027 23% 

FR 753 17% 

Total 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.15, dimensi EF memberikan kontribusi terbesar 

terhadap pembentukan variabel perceived workload, yaitu sebesar 

23%, diikuti MD sebesar 22%, TD sebesar 20%, FR sebesar 17%, PD 

sebesar 13%, dan PR sebesar 5%. Temuan ini menunjukkan bahwa 

persepsi beban kerja karywan dipengaruhi oleh besarnya usaha yang 

dikerahkan serta tuntutan mental. Dengan kata lain, karyawan aktif 

mengerahkan upaya dan memproses informasi secara kognitif, namun 

tetap mampu menjaga tingkat frustasi yang moderat. Hal ini 

menunjukkan kondisi kerja yang menantang namun tetap sehat.  

d. Job Crafting 

Pada variabel ini, dari 155 responden penelitian didapatkan nilai 

Mean (Rata-rata) sebesar 19.039 dengan standar deviasi 3.011. 

Instrumen yang telah diisi oleh responden pada variabel ini 

mendapatkan skor minimum 13 dan skor maksimal 27. 

Tabel 4.16 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Job Crafting 

Variabel N Mean SD Min Max 

Job Crafting 155 19.039 3.011 13 27 
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Hasil responden pada variabel job crafting diklasifikasikan 

berdasarkan kategori rendah, sedang, dan tinggi untuk mengetahui 

tingkat job crafting yang dimiliki oleh responden penelitian.  

Tabel 4.17 Kategorisasi Variabel Job Crafting 

Kategori Dasar Norma f % 

Rendah x < M-1SD x < 16.02 28 18% 

Sedang M-1SD < x < M+1SD 16.02 < x < 22.05 109 70% 

Tinggi M+1SD < x 22.05 < x  18 12% 

Total 155 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.17 diketahui bahwa sebagian besar responden 

pada kategori sedang, yaitu sebanyak 109 karyawan (70%). Artinya, 

secara umum responden telah melakukan job crafting pada tingkat 

yang cukup memadai, seperti menyesuaikan cara kerja, 

mengoptimalisasi sumber daya yang tersedia, serta mencari tantangan 

yang mendukung penyelesaian tugas. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa mayoritas responden memiliki inisiatif untuk membentuk 

pekerjaannya sesuai agar lebih sesuai dengan kebutuhan, kemampuan, 

dan tujuan kerja mereka, meskipun upaya tersebut belum dilakukan 

secara maksimal pada seluruh aspek pekerjaan. Responden dengan 

kategori tinggi berjumlah 18 karyawan (12%), yang mengindikasikan 

keterlibatan proaktif yang lebih kuat dalam mengembangkan 

pekerjaan, memanfaatkan peluang belajar, dan menciptakan kondisi 

yang lebih bermakna. Sementara itu, responden dengan kategori 

rendah sebanyak 28 karyawan (18%) menunjukkan bahwa sebagian 

karyawan masih cenderung menjalankan pekerjaan sesuai tuntutan 

yang ada tanpa banyak melakukan penyesuaian atau inisiatif untuk 

mengubah karakteristik pekerjaannya. 

Pemaparan kategorisasi job crafting berdasarkan aspek generasi. 

Berikut hasilnya: 
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Tabel 4.18 Kategorisasi Job Crafting Berdasarkan Generasi 

Kategori Gen Y (%) Gen Z (%) Total 

Rendah 6 (18%) 22 (18%) 28 

Sedang 27 (79%) 82 (68%) 109 

Tinggi 1 (3%) 17 (14%) 18 

Total 34 (100%) 121 (100%) 155 

 

Berdasarkan Tabel 4.18, mayoritas responden generasi Y (79%) 

menunjukkan perilaku job crafting dalam kategori sedang, diikuti 

kategori rendag (18%) dan tinggi (3%). Temuan ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar karyawan generasi Y secara aktif menyesuaikan 

tugas, relasi, makna pekerjaan mereka pada tingkat yang optimal, 

meskipun masih sedikit yang mencapai level tinggi. Proporsi rendah 

yang sama dengan generasi Z (18%) mengindikasikan bahwa adanya 

tantangan untuk meningkatkan inisiatif proaktif dalam menyesuaikan 

tuntutan dan sumber daya pekerjaan bagi kedua generasi. 

Pada generasi Z, mayoritas responden juga berada pada kategori 

sedang (68%), namun proporsi kategori tinggi lebih besar (14%) 

dibandingkan generasi Y (3%). Hal ini menunjukkan bahwa generasi 

Z cenderung lebih proaktif dalam menyesuaikan aspek pekerjaan 

mereka sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan mereka. Secara 

umum, dominasi kategori sedang pada kedua generasi menandakan 

bahwa budaya job crafting cukup tertanam dengan baik di lingkungan 

kerja. 

Tabel 4.19 Faktor Pembentuk Variabel Job Crafting 

Dimensi Skor Dimensi Skor Total Variabel % 

STR 527 

2951 

18% 

HIND 862 30% 

SOC 426 14% 

CHA 1136 38% 

Total 100% 
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Berdasarkan Tabel 4.19, dimensi CHA memberikan kontribusi 

terbesar terhadap pembentukan variabel job crafting, yaitu sebesar 

38%, diikuti dimensi HIND sebesar 30%, STR sebesar 18%, dan 

dimensi SOC 14%. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan secara 

aktif menyesuaikan aspek kerja mereka dengan mengambil tantangan 

baru, sekaligus berusaha mengurasi hambatan yang tidak produktif.  

2. Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Pada penelitian ini, uji model pengukuran (outer model) dilakukan 

menggunakan pendekatan Second-Order Two Stage Approach karena 

konstruk Work-Life Balance, Flexible Work Arrangement, Perceived 

Workload, dan Job Crafting bersifat multidimensional, sehingga tidak 

cukup diukur secara langsung dengan indikator tunggal. Pendekatan dua 

tahap ini pertama-tama mengestimasi skor laten dari setiap subdimensi 

(first-order), lalu menggunakan skor tersebut sebagai indikator bagi 

konstruk utama (second-order) pada tahap berikutnya. Melalui cara ini, 

evaluasi dari validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas 

dapat dilakukan secara akurat baik pada level dimensi maupun konstruk.   

a. First-Order Outer Model 

1) Outer Loading 

Pengujian ini berfokus pada nilai outer loading yang 

mencerminkan besarnya korelasi antara indikator dengan 

konstruknya, dalam kasus ini indikator dengan dimensinya. 

Menurut Hair et al. (2017: 128), sebuah indikator dinyatakan 

memenuhi syarat validitas konvergen jika nilai outer loading 

sebesar 0.70 atau lebih besar. Ambang batas ini digunakan karena 

mengindikasikan bahwa konstruk laten mampu menjelaskan lebih 

dari 50% varians dari indikator tersebut. Berikut merupakan nilai 

outer loading pengujian tahap pertama dari tiap-tiap indikator pada 

dimensi variabelnya. 
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Tabel 4.20 Nilai Outer Loading Tahap Pertama 

Variabel Dimensi Item Outer Loading Keterangan 

Work-Life 

Balance 

WIPL 

WLB01 0.669 Tidak Valid 

WLB02 0.885 Valid 

WLB03 0.799 Valid 

WLB04 0.854 Valid 

WLB05 0.736 Valid 

PLIW 

WLB06 0.677 Tidak Valid 

WLB07 0.833 Valid 

WLB08 0.351 Tidak Valid 

WLB09 0.756 Valid 

WLB10 0.624 Tidak Valid 

WLB11 0.734 Valid 

WEPL 

WLB12 0.830 Valid 

WLB13 0.870 Valid 

WLB14 0.347 Tidak Valid 

PLEW 

WLB15 0.849 Valid 

WLB16 0.887 Valid 

WLB17 0.826 Valid 

Flexible Work 

Arrangement 

FT 

FWA01 0.674 Tidak Valid 

FWA02 0.588 Tidak Valid 

FWA03 0.035 Tidak Valid 

FWA04 0.806 Valid 

FWA05 0.676 Pertimbangan 

FWA06 0.775 Valid 

FWA07 0.548 Tidak Valid 

FWA08 0.408 Tidak Valid 

FWA09 0.453 Tidak Valid 

FP 

FWA10 -0.070 Tidak Valid 

FWA11 0.498 Tidak Valid 

FWA12 0.534 Tidak Valid 

FWA13 0.847 Valid 

FWA14 0.749 Valid 

Perceived 

Workload 

MD 
PWL01 0.882 Valid 

PWL02 0.811 Valid 

PD 
PWL03 0.747 Valid 

PWL04 0.943 Valid 

TD 
PWL05 0.733 Valid 

PWL06 0.944 Valid 

PR 
PWL07 0.971 Valid 

PWL08 0.310 Tidak Valid 

EF 
PWL09 0.937 Valid 

PWL10 0.760 Valid 

FR 
PWL11 0.857 Valid 

PWL12 0.917 Valid 

Job Crafting 

STR 

JC01 0.598 Tidak Valid 

JC02 0.923 Valid 

JC03 0.678 Tidak Valid 

HIND 

JC04 0.669 Tidak Valid 

JC05 0.869 Valid 

JC06 0.794 Valid 

SOC 

JC07 0.821 Valid 

JC08 0.596 Tidak Valid 

JC09 0.647 Tidak Valid 

CHA 

JC10 0.761 Valid 

JC11 0.875 Valid 

JC12 0.598 Pertimbangan 

 



79 

 

 

Dari Tabel 4.7 diketahui bahwa terdapat 20 item yang gugur 

karena memiliki nilai outer loading dibawah 0.70. Pada variabel 

work-life balance terdapat 5 item gugur, yakni WLB01, WLB06, 

WLB08, WLB10, dan WLB14. Variabel Flexible Work 

Arrangement hanya menyisakan 5 item dari 14 item total. Terdapat 

9 item gugur dan 5 item yang bertahan, yakni FWA04, FWA05, 

FWA06, FWA13, dan FWA14. Lalu pada variabel perceived 

workload, hanya gugur 1 item, yakni item PWL08. Sedangkan, 

pada variabel job crafting terdapat 5 item gugur, yaitu JC01, JC03, 

JC04, JC08, dan JC09.  

Pada hasil nilai outer loading tahap pertama, terdapat 2 item 

dengan pertimbangan khusus untuk dipertahankan dengan alasan 

bahwa dihapusnya kedua item tersebut akan menurunkan skor 

parameter lainnya pada dimensi tersebut. Hair et al. (2017: 128) 

menegaskan bahwa outer loading 0.40 – 0.70 menjadi 

pertimbangan untuk digugurkan dari konstruk bilamana dengan 

digugurkannya item tersebut akan meningkatkan nilai reliability 

dan AVE. Pada kasus ini, item FWA05 (0.676) dan JC12 (0.598) 

dipertahankan karena meningkatkan skor reliability dan AVE pada 

masing-masing dimensinya.  

Dari item yang tersisa, dilakukan pengujian ulang untuk 

mengetahui nilai outer loading dari item yang merepresentasikan 

tiap-tiap dimensinya. Dari hasil pengujian tahap kedua 

sebagaimana pada Tabel 4.8 diketahui bahwa seluruh item yang 

tersisa memiliki nilai outer loading > 0.70, kecuali item JC12 

dengan pertimbangan statistik. Lalu pada item FWA05, nilai outer 

loading yang awalnya 0.676 naik menjadi .726 setelah dilakukan 

pengujian tahap kedua. Parameter selanjutnya dalam outer model 

adalah nilai validitas diskriminan. 
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Tabel 4.21 Nilai Outer Loading Tahap Kedua 

Variabel Dimensi Item Outer Loading Keterangan 

Work-Life 

Balance 

WIPL 

WLB02 0.850 Valid 

WLB03 0.807 Valid 

WLB04 0.868 Valid 

WLB05 0.770 Valid 

PLIW 

WLB07 0.891 Valid 

WLB09 0.796 Valid 

WLB11 0.784 Valid 

WEPL 
WLB12 0.831 Valid 

WLB13 0.870 Valid 

PLEW 

WLB15 0.849 Valid 

WLB16 0.887 Valid 

WLB17 0.827 Valid 

Flexible Work 

Arrangement 

FT 

FWA04 0.845 Valid 

FWA05 0.726 Valid 

FWA06 0.831 Valid 

FP 
FWA13 0.853 Valid 

FWA14 0.890 Valid 

Perceived 

Workload 

MD 
PWL01 0.882 Valid 

PWL02 0.811 Valid 

PD 
PWL03 0.747 Valid 

PWL04 0.943 Valid 

TD 
PWL05 0.773 Valid 

PWL06 0.944 Valid 

PR PWL07 1.000 Valid 

EF 
PWL09 0.937 Valid 

PWL10 0.760 Valid 

FR 
PWL11 0.857 Valid 

PWL12 0.917 Valid 

Job Crafting 

STR JC02 1.000 Valid 

HIND 
JC05 0.861 Valid 

JC06 0.853 Valid 

SOC JC07 1.000 Valid 

CHA 

JC10 0.761 Valid 

JC11 0.874 Valid 

JC12 0.598 Valid 

   

2) Discriminant Validity 

Parameter ini digunakan untuk membuktikan secara empiris 

bahwa suatu konstruk laten benar-benar unik dan berbeda secara 

signifikan dari konstruk lainnya dalam model penelitian. 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Correlations (HTMT) digunakan 

karena dinilai lebih sensitif dan akurat dalam mendeteksi bias 

dibandingkan Fornell-Larcker. Menurut (Henseler et al., 2015: 

124) ambang batas yang digunakan untuk menyatakan validitas 

diskriminan adalah nilai HTMT < 0.85. 
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3) AVE, Composite Reliability (ρa) dan (ρc) 

Pengujian selanjutnya yakni nilai AVE atau Average Variance 

Extracted dan nilai Composite Reliability (ρa dan ρc). AVE 

berfungsi mengukur jumlah varians yang ditangkap oleh konstruk 

relatif terhadap varians akibat kesalahan pengukuran, dengan batas 

minimal yang disyaratkan > 0.50 (Hair et al., 2019: 130). 

Sementara itu, internal consistency diukur menggunakan ρa dan ρc 

dengan nilai > 0.60. Analisis ini secara sengaja tidak menggunakan 

Cronbach’s Alpha karena sering menghasilkan nilai estimasi yang 

terlalu rendah (underestimate) (Hair et al., 2017: 127). 

Tabel 4.23 AVE dan Composite Reliability 

Variabel Dimensi ρa ρc AVE 

Work-Life Balance 

WIPL 0.867 0.894 0.680 

PLIW 0.830 0.865 0.681 

WEPL 0.624 0.839 0.723 

PLEW 0.840 0.890 0.730 

Flexible Work 

Arrangement 

FT 0.760 0.844 0.644 

FP 0.694 0.864 0.760 

Perceived Workload 

MD 0.628 0.835 0.718 

PD 0.870 0.838 0.724 

TD 0.891 0.852 0.744 

EF 0.829 0.841 0.728 

FR 0.768 0.881 0.788 

Job Crafting 
HIND 0.639 0.847 0.735 

CHA 0.721 0.739 0.567 

 

Dari Tabel 4.10 diketahui bahwa nilai composite reliability dan 

AVE dari seluruh dimensi pada keempat variabel yang diteliti 

menunjukkan konsistensi dan keandalannya dengan nilai 

composite reliability > 0.60 dan AVE > 0.50. Tahap first-order 

outer model telah berhasil melewati parameter yang disyaratkan 

dan lanjut pada tahap second-order outer model. 
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b. Second-Order Outer Model 

1) Outer Loading 

Evaluasi convergent validity pada tahap second-order atau 

Higher Order Construct (HOC) melihat pada estimasi nilai outer 

loading yang merepresentasikan dimensi ke konstruknya. Berikut 

nilai outer loading disajikan pada Tabel 4.11. 

Tabel 4.24 Nilai Outer Loading Second-Order 

Variabel Dimensi Outer Loading 

Work-Life Balance 

WIPL 0.856 

PLIW 0.779 

WEPL -0.646 

PLEW -0.279 

Flexible Work Arrangement 
FT 0.886 

FP 0.855 

Perceived Workload 

MD 0.422 

PD 0.638 

TD 0.856 

PR 0.208 

EF 0.397 

FR 0.791 

Job Crafting 

STR 0.615 

HIND 0.672 

SOC 0.762 

CHA 0.729 

 

Berdasarkan Tabel 4.11 diketahui bahwa nilai outer loading 

yang dihasilkan dari masing-masing dimensi kepada konstruknya 

cukup beragam. Konstruk atau variabel flexible work arrangement 

memiliki nilai outer loading yang bagus, yakni > 0.80. Begitu pula 

dengan job crafting, keempat dimensinya memiliki nilai yang 

cukup bagus karena termasuk dalam ambang batas 0.40 – 0.70. 

Berbeda halnya dengan variabel work-life balance dan perceived 
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workload yang diantara dimensinya menunjukkan nilai outer 

loading dibawah ambang batas.  

Dimensi dalam variabel work-life balance, khususnya pada 

dimensi yang merepresentasikan enhancement memiliki nilai yang 

negatif, yakni WEPL (-0.646) dan PLEW (-0.279). Sementara 

dimensi yang merepresentasikan interference memiliki nilai outer 

loading yang positif dan cenderung bagus, yakni WIPL (0.856) dan 

PLIW (0.779). Secara teoritis, hasil ini adalah nilai yang normal 

dan membuktikan validitas konstruk work-life balance yang 

memiliki dua kutub yang berlawanan arah. Fisher et al. (2009: 1) 

dalam publikasinya menegaskan bahwa instrumen yang mereka 

susun bersifat multidimensional dan bidirectional (dua arah), yakni 

interference dan enhancement. Nilai outer loading tersebut justru 

memperkaya validitas konten konstruk karena menangkap kedua 

sisi kutub tersebut.  

Konstruk perceived workload memiliki nilai outer loading yang 

beragam, khususnya pada dimensi PR (Performance) dan EF 

(Effort) yang mendapatkan nilai yang sangat rendah yaitu PR 

(0.208) dan EF (0.397). Nilai yang didapatkan dari dimensi 

tersebut merupakan konsekuensi dari instrumen yang heterogen 

dan dirancang untuk mengukur dimensi-dimensi yang berbeda dan 

tidak saling tumpang tindih. Namun, kedua dimensi tersebut tetap 

dipertahankan dengan alasan substansi agar tidak menghilangkan 

definisi konseptual dari teori aslinya (Hair et al., 2018: 139). 

Pada dasarnya, evaluasi outer model pada second-order berbeda 

dengan pada first-order. Sarstedt et al. (2019: 12) secara tegas 

menyatakan bahwa dalam second-order, indikator-indikator yang 

digunakan untuk mengidentifikasi second-order “do not stem from 

a unidimensional domain”, sehingga evaluasi outer loading pada 

level second-order (higher order construct) tidak dapat 

diinterpretasikan dengan cara yang sama seperti first-order  (lower 

order construct) dan menjadi akibat dari dimensi-dimensi yang 
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berbeda secara teori untuk menangkap keluasan konseptual 

konstruk. 

2) Discriminant Validity 

Sebagimana pada tahap first-order, validitas diskriminan diuji 

menggunakan HTMT untuk mengetahui bahwa konstruk laten 

benar-benar unik dan berbeda secara signifikan dengan konstruk 

laten lainnya. Berikut hasil nilai HTMT disajikan dalam Tabel 4.12. 

Tabel 4.25 HTMT Second-Order 

 FWA JC PWL WLB 

FWA     

JC 0.692    

PWL 0.515 0.646   

WLB 0.268 0.319 0.752  

 

Diketahui pada Tabel 4.12 bahwa masing-masing konstruk tidak 

sama dengan konstruk yang lain dalam mengukur variabel 

manifesnya. Keempat konstruk atau variabel memiliki nilai 

dibawah 0.85. 

3) AVE, Composite Reliability (ρa) dan (ρc) 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) dan composite 

reliability pada tahap second-order. Berikut nilai dari parameter 

tersebut disajikan dalam Tabel 4.13. 

Tabel 4.26 AVE dan Composite Reliability Second Order 

Variabel ρa ρc AVE 

FWA 0.689 0.863 0.759 

JC 0.661 0.790 0.486 

PWL 0.745 0.740 0.357 

WLB 0.711 0.189 0.458 

 

Berdasarkan Tabel 4.13 diketahui bahwa variabel FWA (flexible 

work arrangement) memenuhi seluruh parameter. Selanjutnya 

pada variabel JC (job crafting) terdapat satu parameter yang sangat 

mendekati treshold > 0.50, yaitu AVE (0.486). Menurut Hair et al. 



86 

 

 

(2017: 127) kondisi ini masih dapat diterima karena nilai composite 

reliability diatas treshold  > 0.60. Hal ini juga terjadi pada variabel 

PWL (perceived workload) bahwa nilai AVE berada dibawah 

treshold (0.357) sementara nilai composite reliability telah 

memenuhi syarat (ρa 0.745; ρc 0.740). Konstruk yang dirancang 

secara heterogen menjadi sebab bahwa nilai AVE menjadi sangat 

rendah karena ukuran shared variance menjadi tertekan. Namun, 

kedua kondisi pada variabel job crafting dan perceived workload 

masih dapat ditoleransi. Fornell dan Larcker (1981: 46) 

menekankan toleransi tersebut karena composite reliability 

merupakan ukuran yang lebih langsung terhadap reliabilitas 

konstruk dibandingkan nilai AVE. 

Demikian pula dengan variabel WLB (work-life balance), hasil 

pada nilai ρa  (0.711) dan ρc (0.189) sangat jauh berbeda. Ditambah 

dengan nilai AVE yang tidak melewati treshold (0.458). Nilai yang 

rendah pada AVE dan composite reliability (ρc) disebabkan oleh 

nilai outer loading yang negatif—yang secara konseptual konstruk 

tersebut memang dirancang bidirectional (Fisher et al., 2009: 1). 

Hasil outer loading tersebut menjadi terdistorsi secara perhitungan 

matematis oleh AVE dan ρc karena sensitif terhadap outer loading 

negatif. Berbeda dengan ρa yang valid dan telah memenuhi treshold 

karena memang dirancang untuk menghasilkan estimasi yang lebih 

konsisten (Dijkstra & Henseler, 2015: 11). Maka dari itu, parameter 

ρa menjadi metrik yang dipercaya untuk menyatakan bahwa 

variabel work-life balance reliabel (0.711). 

3. Uji Model Struktural (Inner Model) 

Uji model struktural bertujuan untuk mengevaluasi hubungan 

antarkonstruk laten yang diteliti. Menurut Hair et al. (2017: 52) pengujian 

ini merupakan tahapan penting dalam SEM-PLS karena memastikan 

bahwa model yang dibangun mampu memprediksi hubungan-hubungan 

yang dibangun melalui hipotesis. 
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a. Uji F-square 

Uji ini digunakan untuk mengukur tingkat pengaruh (effect size) 

dari suatu variabel eksogen terhadap variabel endogen pada tingkat 

struktural. Nilai F-square menunjukkan kontribusi relatif suatu 

konstruk prediktor terhadap R-square variabel endogen ketika 

konstruk tersebut dihilangkan dari modelnya. Tujuannya adalah 

mengidentifikasi apakah pengaruh yang diberikan bersifat kecil 

(0.02), sedang (0.15), atau besar (0.35) (Cohen, 1988: 413) 

Tabel 4.27 Uji F-Square 

Variabel Job Crafting Work-Life Balance 

Flexible Work 

Arrangement 
0.309 0.000 

Perceived Workload 0.003 0.582 

Job Crafting - 0.017 

 

Hasil uji F-square menunjukkan bahwa flexible work arrangement 

memiliki efek sedang terhadap job crafting (f2= 0.309), namun tidak 

memberikan efek terhadap work-life balance (f2= 0.000). Sebaliknya, 

perceived workload memberikan efek besar terhadap work-life 

balance (f2= 0.582) tetapi hanya memberikan efek yang sangat kecil 

terhadap job crafting (f2= 0.003). Job crafting menunjukkan efek kecil 

terhadap work-life balance (f2= 0.017). Alhasil, kontribusi prediktor 

yang paling substansial dalam model adalah pengaruh perceived 

workload terhadap work-life balance dan pengaruh flexible work 

arrangement terhadap job crafting. 

b. Uji R-square 

Uji ini mengukur proporsi varians dari variabel endogen yang 

mampu dijelaskan oleh seluruh variabel eksogen yang 

memengaruhinya dalam model struktural. Fungsi R-square adalah 

sebagai indikator kekuatan prediktif model, dimana nilai 0.25 

dianggap lemah, 0.50 moderat, dan 0.75 substansial (Hair et al., 2019: 
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18) Tujuannya adalah menilai seberapa baik model struktural dalam 

memprediksi variabel dependen. 

Tabel 4.28 Uji R-Square 

Variabel R-square R-square adjusted 

Job Crafting 0.236 0.226 

Work-Life Balance 0.376 0.364 

 

Hasil uji R-square  menunjukkan bahwa variabel job crafting 

mampu dijelaskan oleh variabel flexible work arrangement dan 

perceived workload sebesar 23.6% (R2= 0.236, adjusted R2= 0.226), 

sedangkan 76.4% sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar mode 

penelitian. Sementara itu, variabel work-life balance dijelaskan oleh 

flexible work arrangement, perceived workload, dan job crafting 

secara bersama-sama sebesar 37.6% (R2= 0.376, adjusted R2= 0.364). 

Mengacu pada kriteria Hair et al. (2019: 18), nilai R2 untuk job 

crafting (0.236) tergolong kategori lemah, sedangkan nilai R2 untuk 

work-life balance (0.376) masih dalam kategori lemah. Maka dari itu, 

model struktural memiliki kemampuan prediksi yang terbatas, 

terutama dalam menjelaskan work-life balance. 

c. Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

Uji hipotesis dalam SEM-PLS dilakukan melalui prosedur 

bootstrapping dengan  jumlah resample minimal 5000 untuk 

menghasilkan standar error yang stabil. Teknik ini tidak 

mengasumsikan normalitas data dan mampu mengestimasi 

signifikansi parameter jalur. Tujuannya adalah menguji apakah 

hubungan yang dihipotesiskan didukung secara statistik berdasarkan 

nilai t-statistic dan p-value (Hair et al., 2017: 149).   

1) Path Coefficient 

Koefisien jalur adalah nilai koefisien regresi terstandarisasi 

yang menggambarkan kekuatan dan arah hubungan langsung 

antarkonstruk dalam model struktural. Fungsi utamanya adalah 
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untuk menentukan besarnya pengaruh (positif atau negatif) dari 

suatu variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen. 

Tujuannya adalah menguji signifikansi hubungan berdasarkan nilai 

original sample, dimana nilai koefisiennya berkisar antara -1 

hingga +1 (Hair et al., 2017: 151). 

Tabel 4.29 Path Coefficient 

 Original Sample Sample Mean t p 

FWA → WLB -0.008 -0.005 0.088 0.930 

PWL → WLB 0.604 0.596 3.559 0.000 

JC → WLB -0.118 -0.103 1.173 0.241 

FWA → JC 0.486 0.456 5.668 0.000 

PWL → JC 0.050 0.045 0.231 0.818 

     

Berdasarkan Tabel 4.16 diketahui hasil path coefficient dari 

masing-masing hubungan. Hasil menunjukkan bahwa hubungan 

flexible work arrangement terhadap work-life balance memiliki 

koefisien jalur negatif yang sangat kecil dan tidak signifikan (β = -

0.008; t = 0.088; p = 0.930). Sebaliknya, perceived workload 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance (β = 

0.604; t = 3.559; p = 0.000), sedangkan job crafting berpengaruh 

negatif namun tidak signifikan terhadap work-life balance (β = -

0.118; t = 1.173; p = 0.241). Flexible work arrangemt memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap job crafting (β = 0.486; t 

= 5.668; p = 0.000), sementara perceived workload menunjukkan 

pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap job crafting (β = 

0.050; t = 0.231; p = 0.818). Dari kelima hubungan secara 

langsung, hanya dua hubungan yang didukung secara statistik, 

yaitu flexible work arrangement terhadap job crafting dan 

perceived workload terhadap work-life balance. 

2) Specific Indirect Effect 

Specific indirect effect mengukur besarnya pengaruh dari 

variabel eksogen kepada variael endogen melalui variabel 
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mediator. Tujuannya adalah mengidentifikasi jalur mediasi mana 

yang paling signifikan dalam mentransmisikan pengaruh, sesuai 

dengan hipotesis yang diajukan.  

Tabel 4.30 Specific Indirect Effect 

 
Original 

Sample 

Sample 

Mean 

T 

statistic 

p 

value 

FWA → JC → WLB -0.057 -0.047 1.285 0.199 

PWL → JC → WLB -0.006 -0.014 0.170 0.865 

 

Berdasarkan Tabel 4.17 hasil menunjukkan bahwa pengaruh 

flexible work arrangement terhadap work-life balance melalui job 

crafting memiliki koefisien negatif dan tidak signifikan (β= -0.057; 

t = 1.285; p = 0.199). Demikian pula dengan pengaruh perceived 

workload terhadap work-life balance melalui job crafting memiliki 

koefisien yang negatif dan tidak signifikan (β = -0.006; t = 0.170; 

p = 0.865). Hasil uji hipotesis telah disajikan dalam tabel dengan 

kesimpulan bahwa: 

 H1 : Flexible work arrangement berpengaruh langsung 

terhadap work-life balance. (Ditolak) 

 H2 : Perceived workload berpengaruh langsung terhadap 

work-life balance. (Diterima) 

 H3 : Job crafting berpengaruh langsung terhadap work-life 

balance. (Ditolak) 

 H4 : Flexible work arrangement berpengaruh langsung 

terhadap job crafting. (Diterima) 

 H5 : Perceived workload berpengaruh langsung terhadap job 

crafting. (Ditolak) 

 H6 : Job crafting memediasi pengaruh flexible work 

arrangement terhadap work-life balance. (Ditolak) 

 H7 : Job crafting memediasi pengaruh perceived workload 

terhadap work-life balance. (Ditolak) 
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D. Pembahasan 

1. Pengaruh Flexible Work Arrangement Terhadap Work-Life Balance 

Hasil analisis pada hipotesis pertama menunjukkan temuan yang secara 

statsitik tidak signifikan—flexible work arrangement tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap work-life balance dengan nilai β = -0.008; sample 

mean = -0.005, t-statistics = 0.088; p-value = 0.930. Maka, H1 ditolak. 

Angka statistik tersebut mengindikasikan bahwa dalam populasi karyawan 

generasi Y dan Z di PT tersebut, kebijakan WFA tidak secara langsung 

menentukan seberapa baik karyawan mampu menyeimbangkan domain 

kerja dan kehidupan pribadinya. 

Temuan ini tidak mendukung kerangka JD-R yang menjadi pondasi 

teoritis dalam membangun hipotesis. Begitu pula dengan beberapa studi 

terdahulu yang secara konsisten menyatakan pengaruh positif fleksibilitas 

kerja terhadap work-life balance (Ananda, 2024: 338; Cornelia & Nasution, 

2024: 154). Temuan dalam penelitian ini menjelaskan adanya paradoks dari 

fleksibilitas kerja itu sendiri—kaburnya batasan domain kerja dan 

kehidupan pribadi. Work-life balance bergantung pada kemampuan 

karyawan dalam mengelola batas tersebut. Teori yang dirumuskan oleh 

Clark (2000: 750) menjawab dinamika kerja yang ada di perusahaan dalam 

menerapkan WFA yang justru menciptakan kaburnya batasan tersebut. 

Fleksibilitas kerja yang diberikan justru menyulitkan karyawan dalam 

melakukan transisi peran saat berada di domain non-kerja. Fenomena 

tersebut tercatat dalam studi yang dilakukan Butler et al. (2021: 19) 

sebanyak 72% responden menyatakan bahwa kurangnya batas antardomain 

dan availability menjadi tantangan utama bagi mereka.  

Studi yang dilakukan oleh Harrop et al. (2026: 230) memberikan temuan 

menarik pada FWA availability dan perceived autonomy bahwa keduanya 

memiliki asosiasi yang lebih kuat daripada penggunaan FWA itu sendiri. Hal 

ini menunjukkan kebijakan WFA tidak secara otomatis menciptakan work-

life balance—justru dengan persepsi karyawan dalam cara karyawan 

menjalani kebijakan tersebut menjadi poin yang menentukan. Sebagaimana 

dibuktikan pada penelitian Boccoli et al. (2024: 1) bahwa karyawan yang 
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memiliki kendali psikologis atas pekerjaan sekaligus mampu mengelola 

batas (flexible dividers) konsisten menunjukkan peningkatan dalam work-

life balance. Temuan ini menegaskan bahwa fleksibilitas kerja struktural 

(kebijakan) tanpa kemampuan psikologis karyawan untuk mengelola batas 

tidak akan menghasilkan work-life balance secara efektif. Akan tetapi, 

faktor kontekstual seperti tingginya beban kerja dalam kebijakan WFA juga 

cenderung meningkatkan konflik kerja-kehidupan melalui meningkatnya 

tuntutan kognitif dalam mengelola fleksibilitas itu sendiri (Bellini et al., 

2025: 3). 

Studi terdahulu juga tidak sepenuhnya menemukan hubungan yang 

bermakna antara flexible work arrangement dan work-life balance—

sebagaimana terbukti dalam penelitian Widyanti dan Dewi (2023: 340) pada 

konteks karyawan milenial. Dipertegas dengan temuan oleh Irawanto et a. 

(2021: 8) yang menemukan hubungan negatif antara work from home dan 

work-life balance. Adanya perbedaan temuan dapat dijelaskan dalam 

penelitian WFA yang dilakukan oleh Petitta dan Ghezzi (2025: 18), bahwa 

FWA dapat mengaburkan struktur domain kerja dan rumah sehingga 

berdampak pada tumpang tindihnya fungsi kerja dan kehidupan mengarah 

pada menurunnya tingkat work-life balance dan meningkatknya work-

family conflict. 

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa flexible work arrangement 

tidak berpengaruh terhadap work-life balance memberikan perspektif baru 

dalam memberikan solusi praktis. Penyediaan infrastruktur kerja yang 

fleksibel tidak serta merta berdampak pada peningkatan keseimbangan 

peran kerja-kehidupan. Secara empiris, temuan tersebut justru membuka 

terobosan bagi praktisi untuk meningkatkan sumber daya manusia melalui 

peningkatan kompetensi perceived autonomy dan boundary management. 

Sejalan dengan argumen Kossek et al. (2023: 26) bahwa efektivitas 

kebijakan FWA sangat bergantung pada implementasi, tidak hanya sekadar 

ketersediaannya. Walaupun demikian, temuan pada H1 tidak melemahkan 

relevansi FWA, melainkan mempertegas bahwa pengaruh FWA terhadap 

work-life balance bersifat kondisional dan termediasi. 
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2. Pengaruh Perceived Workload Terhadap Work-Life Balance  

Temuan dari hipotesis kedua menunjukkan bahwa perceived workload 

berpengaruh signifikan terhadap work-life balance pada karyawan generasi 

Y dan Z di PT ini, dengan nilai β = 0.604; sample mean = 0.596, t-statistics 

= 3.559; p-value = 0.000—sehingga, H2 diterima. Arah hubungan yang 

positif menjadi poin krusial dalam temuan ini, artinya semakin tinggi 

persepsi karyawan terhadap beban kerja yang diberikan, semakin tinggi pula 

tingkat work-life balance yang dicapai. Temuan ini menunjukkan 

mekanisme psikologis yang berbeda dalam temuan literatur terdahulu, 

dimana beban kerja umumnya ditempatkan sebagai anteseden negatif 

terhadap kesejahteraan dan keseimbangan peran. 

Hipotesis yang dibangun atas dasar model teori yang besar, yaitu JD-R 

(job demands-resources) dan conservation of resources theory 

memperkirakan pengaruh yang negatif perceived workload terhadap work-

life balance. Namun, temuan empiris dari hipotesis penelitian ini justru 

memperlihatkan gambaran yang secara fundamental berbeda. Sama halnya 

dengan literatur yang relevan dalam membuktikan pengaruh-pengaruh 

negatif perceived workload terhadap work-life balance, yaitu Fahmi dan 

Riyanto (2024: 111) dan Holland et al. (2019: 73)—bertentangan dengan 

temuan dalam penelitian ini. Menurut kerangka challenge-hindrance 

stressor (CHSF), terdapat dua tipe stressors terhadap job demands. 

Challenge stressors seperti beban kerja tinggi, tenggat waktu ketat, dan 

tanggung jawab besar—meskipun menimbulkan strain (tekanan) secara 

bersamaan membuka peluang untuk bertumbuh, belajar, dan pencapaian 

personal. Disis lain, hindrance stressors seperti ambiguitas peran dan 

konflik peran menghalangi pencapaian tujuan tanpa memberikan potensi 

pertumbuhan. Pada konteks PT ini, beban kerja yang tinggi sangat mungkin 

diapresiasi oleh karyawan generasi Y dan Z—bukan sebagai hambatan 

(hindrance), melainkan sebagai tantangan (challenge) yang memotivasi dan 

bermakna. Persepsi karyawan atas beban kerja tidak selamanya bersifat 

destruktif, pengaruhnya terhadap kesejahteraan sangat ditentukan oleh 

subjective appraisal karyawan (Chen et al., 2024: 19). 
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Mengacu pada Self Determination Theory (Ryan & Deci, 2017: 239) 

pada salah satu subteori menyatakan bahwa kesejahteraan psikologis 

individu bergantung pada terpenuhinya kebutuhan autonomy, competence, 

dan relatedness. Ketika karyawan merasa mampu menuntaskan tugas yang 

menantang, kebutuhan akan competence terpenuhi. Pemenuhan kebutuhan 

psikologis ini menciptakan pengalaman kerja yang bermakna, sehingga 

beban kerja tidak lagi dilihat sebagai ancaman namun tantangan—pada 

akhirnya berdampak pada tingkat kepuasan yang terbawa (spillover) ke 

domain non-kerja (Liang et al., 2026: 10). Secara kontekstual, karakteristik 

karyawan yang didominasi oleh karyawan dengan status belum menikah 

memiliki kontribusi yang cukup signifikan. Penelitian Chen et al. (2022: 5) 

dan Kurowska et al. (2025: 1682) menegaskan bahwa status pernikahan dan 

usia anak secara signifikan mempengaruhi sensitivitas individu terhadap 

beban kerja dalam kaitannya dengan work-life balance. Tanggung jawab 

yang sedikit pada domain non-kerja memudahkan karyawan dalam 

mengakomodasi beban kerja yang tinggi tanpa merasakan pelanggaran 

serius terhadap domain non-kerjanya.  

Apabila dilihat dari perspektif Fisher et al. (2009: 449), beban kerja yang 

tinggi mampu menjadi sumber pengalaman positif yang terbawa (spillover) 

ke domain non-kerja dalam bentuk kepuasan atas pencapaian, rasa percaya 

diri, dan energi yang dihasilkan dari flow kerja. Penjelasan tersebut 

diperkuat dengan studi terdahulu yang menemukan pengaruh positif 

workload terhadap work-life balance, yaitu oleh Rachman dan Satwika 

(2024: 154) dengan temuan koefisien korelasi sebesar 0.352 dan studi oleh 

Pasla et al. (2021: 223) yang secara spesifik menemukan koefisien lebih 

kuat (0.524) pada karyawan generasi Y dan Z di Kota Malang. Secara tidak 

langsung, temuan ini memberikan kontribusi pada ekosistem startup dengan 

karakteristik karyawan muda bahwa perceived workload mampu dijelaskan 

oleh subjective appraisal untuk meningkatkan work-life balance secara 

signifikan beserta dukungan implisit dalam integrasi Challenge-Hindrance 

Stressors Framework (CHSF). 



96 

 

 

3. Pengaruh Job Crafting Terhadap Work-Life Balance 

Pengujian dari hipotesis ketiga menunjukkan bahwa job crafting tidak 

memiliki pengaruh terhadap work-life balance pada karyawan generasi Y 

dan Z di perusahaan ini (β = -0.118; sample mean = -0.103, t-statistics = 

1.173; p-value = 0.241). Dengan nilai p yang jauh melampaui ambang batas 

signifikansi ( p > 0.05) dan t-statistic yang tidak mencapai nilai kritis (< 

1.96), maka H3 ditolak. Meskipun temuan ini tidak menunjukkan perngaruh 

yang signifikan, arah koefisien yang bernilai negatif (-0.118) 

mengindikasikan bahwa peran job crafting terhadap work-life balance pada 

konteks penelitian ini belum berjalan sebagaimana yang diprediksi oleh 

teori. Temuan tersebut menunjukkan adanya kemungkinan faktor-faktor lain 

yang turut mempengaruhi hubungan antara job crafting dan work-life 

balance, sehingga kontribusi job crafting belum optimal dalam 

meningkatkan work-life balance. 

Kerangka JD-R (job demands-resources) yang diintegrasikan oleh Tims 

et al. terhadap teori job crafting belum mampu memprediksi arah kontribusi 

yang positif.  Temuan dari hipotesis ini menunjukkan adanya mekanisme 

psikologis dibalik arah negatif antara job crafting dan work-life balance. 

Secara teoritis, job crafting hanya berkutat pada domain kerja, tidak secara 

otomatis melintas batas domain. Penelitian Shi et al. (2022: 8) membuktikan 

bahwa job crafting berkaitan dengan work-related outcomes, namun 

pengaruhnya terhadap domain diluar kerja masih belum jelas. Ditambah 

dengan temuan bahwa job crafting berdampak pada kesehatan karyawan 

secara general (sebagai domain non-kerja) bersifat tidak langsung dan 

dimediasi oleh work-nonwork facilitation, dan dimoderasi oleh perceived 

boundary control. Faktor kontekstual yang ada pada perusahaan ini dalam 

menerapkan kebijakan WFA cenderung mengaburkan batasan domain. Efek 

dari crafting yang bersifat increasing challenge justru menurunkan 

detachment psikologis dari pekerjaan sehingga berdampak pada 

terganggunya kehidupan pribadi karena spilloever negatif (interference). 

Penelitian kontemporer juga menunjukkan adanya potensi konsekuensi 

negatif dari job crafting, seperti distres, disengagement, hingga burnout.  
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Munculnya potensi-potensi negatif memicu kebutuhan karyawan untuk 

melakukan crafting keseimbangan kerja dan non-kerja. Literatur terkini 

memperkenalkan konsep work-nonwork balance crafting (WNBC), yang 

secara eksplisit berfokus pada pengelolaan batas antara domain kerja dan 

non-kerja. Model konseptual tersebut lebih relevan untuk menjelaskan 

hubungan job crafting dan work-life balance pada perusahaan berbasis WFA 

dengan demands yang tinggi. Melalui konsep model JD-R, temuan ini justru 

menguatkan pondasi yang telah dibangun. Job crafting sebagai personal 

resources dalam kondisi kerja dengan demands yang tinggi memungkinkan 

untuk menguras efek positif yang seharusnya didapat sebelum berdampak 

pada domain non-kerja. Keefektifkan job crafting terjadi apabila kondisi 

kerja dengan demands dan resources yang seimbang dan memadai, baik dari 

level individu maupun organisasional.  

Temuan ini tidak mendukung dengan hasil studi oleh Apriyanti et al 

(2021: 272) yang menemukan pengaruh positif job crafting terhadap work-

life balance pada guru SMA, serta temuan oleh Firdauz dan Sawitri (2021: 

237) yang menemukan koefisien positif kuat (0.763) pada karyawan. 

Namun, temuan ini mengonfirmasi studi meta-analisis oleh Lichtenthaler 

dan Fischbach (2018: 7) yang menemukan asosiasi negatif antara challenge 

crafting dan beban kerja, dan asosiasi positif antara hindrance crafting 

dengan ambiguitas peran, tuntutan emsional, dan konflik interpersonal. 

Hasil dalam penelitian ini memberikan variasi pada kedua hubungan 

tersebut karena perbedaan karakteristik kerja, perusahaan, dan karyawan itu 

sendiri.  

Secara keseluruhan, temuan ini memberikan implikasi teoritis yang 

mendalam. Job crafting tidak berpengaruh dan cenderung mengarah pada 

hubungan yang negatif terhadap work-life balance menunjukkan relevansi 

model yang seharusnya berfokus pada outcome lintas domain, tidak secara 

spesifik pada domain kerja. Praktik karyawan dalam menyelaraskan 

preferensi demands dan resources juga perlu diteliti lebih dalam dengan 

mediasi atau moderasi kemampuan personal dalam mengelola batasan 

antardomain yang dimiliki karyawan. 
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4. Pengaruh Flexible Work Arrangement Terhadap Job Crafting 

Pengujian dari hipotesis keempat dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa flexible work arrangement berpengaruh secara positif terhadap job 

crafting pada karyawan generasi Y dan Z di perusahaan ini, dengan nilai β 

= 0.486; sample mean = 0.456, t-statistics = 5.668; p-value = 0.000. Maka, 

H4 diterima—dengan besar koefisien yang mendekati 0.5 mengindikasikan 

bahwa hubungan ini bukan sekadar signifikan secara statistik, namun juga 

menunjukkan pengaruh yang cukup kuat dan bermakna. 

Hipotesis yang dibangun dalam kerangka teori JD-R (Bakker & 

Demerouti, 2007: 312) dan SDT (Ryan & Deci, 2017: 239) koheren dengan 

temuan dalam penelitian ini. Logika kausal yang menjelaskan mekanisme 

bahwa fleksibilitas kerja yang membebaskan tekanan kerja dan kontrol 

penuh atas diri sendiri memenuhi kebutuhan karyawan (autonomy) dalam 

model SDT yang bermuara pada dorongan untuk melakukan job crafting. 

Kebijakan work from anywhere yang diterapkan oleh perusahaan ini 

menciptakan kondisi yang disebut oleh Costantini dan Weintraub (2022: 2) 

dalam temuannya sebagai “weak situation”—situasi kerja di mana tidak ada 

pengawasan ketat, tujuan tidak selalu ditetapkan secara kaku, dan individu 

memiliki ruang besar untuk menggunakan inisiatif pribadi. Situasi tersebut 

justru memicu perilaku crafting dari karyawan untuk mengisi kekosongan 

struktural dengan cara mereka sendiri. Mekanisme ini menunjukkan bahwa 

fleksibilitas yang diberikan melalui FWA dapat mendorong karyawan untuk 

lebih aktif mengambil inisiatif dalam pekerjaannya, terutama bagi mereka 

yang memiliki orientasi untuk terus belajar, berkembang, dan meningkatkan  

kemampuan diri (Yu et al., 2024: 12).  

Kondisi kontekstual yang ada pada perusahaan ini memberikan ruang 

kondusif untuk memunculkan hubungan flexible work arrangement dan job 

crafting yang cukup kuat. Karakteristik karyawan generasi Y dan Z 

menginternalisasi nilai fleksibilitas sebagai ekspektasi dasar dan hak yang 

sudah semestinya mereka dapatkan—sehingga mereka cenderung 

menggunakan otonomi tersebut secara aktif dan proaktif. Kondisi 

perusahaan startup yang memiliki perkembangan pesat menciptakan 
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ambiguitas peran, tugas, dan prosedur kerja dalam transisi struktural 

dimanfaatkan karyawan untuk melakukan crafting karena tidak punya 

pilihan selain mengatur sendiri cara mereka dalam mengerjakan tugas kerja 

(Brogle et al., 2024: 1). Hasil temuan ini semakin mengonfirmasi kerangka 

JD-R yang memposisikan flexible work arrangement sebagai job resources 

melalui proses motivasional konkret. Otonomi yang ditawarkan FWA 

berfungsi dalam mengurangi dampak negatif dari job demands dan 

memfasilitasi pertumbuhan serta pengembangan secara personal. Apabila 

dilihat dari perspektif SDT, kebutuhan autonomy yang terpenuhi 

mengaktifkan motivasi intrinsik untuk karyawan melakukan perilaku 

crafting. Menurut literatur kontemporer, Olafsen et al. (2025: 7) 

berargumentasi bahwa pemenuhan otonomi dari lingkungan kerja 

mendorong individu secara kognitif dan perilaku untuk melakukan need 

crafting agar meningkatkan pemenuhan kebutuhan psikologis lainnya, yaitu 

kompetensi dan keterikatan sosial (relatedness).  

Integrasi model JD-R dan SDT pada temuan ini memberikan implikasi 

teoritis yang komplementer dalam menjelaskan perilaku kerja proaktif 

dalam lingkungan kerja yang fleksibel. Secara praktis, temuan ini juga 

berkontribusi pada penerapan kerja yang fleksibel pada perusahaan, 

khusunya startup. Namun, tidak sepenuhnya penerapan fleksibel kerja 

berjalan mulus—perlu mempertimbangkan dampak jangka panjang agar 

karyawan tidak melakukan crafting yang mengarah pada dampak negatif 

seperti distress dan burnout. 

5. Pengaruh Perceived Workload Terhadap Job Crafting 

Pengujian pada hipotesis kelima menunjukkan bahwa perceived 

workload tidak berpengaruh terhadap job crafting pada karyawan generasi 

Y dan Z (β = 0.050; sample mean = 0.045, t-statistics = 0.231; p-value = 

0.818). Maka, H5 ditolak. Nilai koefisien yang sangat kecil dan nilai p yang 

jauh melampaui taraf signifikansi (p > 0.05) mengindikasikan bahwa variasi 

dalam persepsi beban kerja karyawan tidak secara langsung dan bermakna 

dalam memprediksi munculnya perilaku job crafting pada konteks 

penelitian ini. 
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Kerangka model SDT oleh Ryan dan Deci (2017: 239) belum mampu 

dalam memprediksi perilaku proaktif atas kebutuhan competence yang 

dipicu oleh tingginya beban kerja perusahaan. Sementara model COR 

(Hobfoll, 1989: 516) lebih komprehensif dalam menjelaskan temuan ini. 

Resource depletion yang terjadi atas imbas kelebihan beban kerja yang 

signifikan cenderung menghambat kapasitas individu untuk melakukan 

penyesuaian terhadap pekerjaannya secara mandiri (Yeves et al., 2026: 9). 

Penjelasan tersebut lalu diintegrasikan melalui kerangka CHSF milik 

Cavanaugh et al. (2000: 70) yang membedakan challenge stressors dan 

hindrance stressors. Beban kerja yang tinggi, tenggat waktu yang ketat, dan 

perubahan struktural dipersepsikan karyawan sebagai hindrance daripada 

challenge, sehingga secara psikologis menghambat  perilaku crafting (Wang 

et al., 2024: 12). Menurut teori COR (Conservation of Resources), demands 

yang dominan daripada resources cenderung mempengaruhi perilaku 

seperti burnout daripada engagement—pengalaman atas kehilangan 

resources secara terus-menerus akan menghambat karyawan dalam 

melakukan crafting (Birman et al. 2024: 8). Secara statistik, temuan 

hipotesis ini memiliki nilai koefisien yang rendah (0.050), namun 

menunjukkan bahwa arah koefisien tetap positif. Artinya, kondisi yang 

terjadi pada perusahaan ini cukup menyulitkan dan menghambat karyawan 

dalam melakukan perilaku crafting yang bersifat menantang. 

Temuan ini memberikan nuansa berbeda pada penelitian yang telah 

dilakukan sebelumnya. Ingusci et al. (2021: 7) menemukan hubungan 

positif yang signifikan antara beban kerja yang berlebih dengan perilaku job 

crafting. Pasla et al. (2021: 223) juga melaporkan temuan positif yang 

signifikan pada populasi karyawan generasi Y dan Z. Hasil dalam penelitian 

ini menunjukkan hubungan yang tidak bermakna dari perceived workload 

terhadap job crafting walaupun memiliki arah yang positif. Fenomena ini 

dijelaskan dalam studi longitudinal oleh Knight et al. (2021) bahwa 

karyawan dengan beban kerja yang tinggi cenderung terlibat dalam perilaku 

crafting untuk mengurangi tuntutan yang menghambat. Karakteristik 

sampel pada penelitian ini juga menjadi faktor yang tidak dapat diabaikan. 
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Penelitian oleh Dudija dan Putri (2025: 1) menggarisbawahi karyawan 

generasi Z menemukan bahwa beban kerja signifikan dalam memprediksi 

burnout melalui stres kerja. Kondisi tersebut menjadi penghalang bagi 

munculnya perilaku proaktif daripada menjadi pendorong untuk mengubah 

cara kerja karyawan. Studi tersebut berkesinambungan dengan temuan oleh 

Hao et al. (2025: 8) yang membuktikan bahwa karyawan muda cenderung 

memiliki strategi koping yang lebih sempit karena minimnya pengalaman 

kerja sehingga sulit untuk bertindak proaktif dalam lingkungan kerja. 

Temuan dari hipotesis penelitian ini sedikit mengelaborasi mekanisme 

psikologis dibalik hubungan perceived workload dan work-life balance 

yang tidak cukup bermakna. Argumen bahwa hubungan antara kedua 

variabel tersebut mampu dijelaskan dengan lebih baik oleh persepi 

karyawan dalam melihat tuntutan (challenge vs. hindrance) menjadi lebih 

masuk akal. Kesimpulannya, perceived workload tidak secara otomatis 

dalam mengaktifkan perilaku job crafting, terutama ketika kondisi 

karyawan sudah terkuras sumber daya akibat tekanan yang berkepanjangan. 

6. Pengaruh Flexible Work Arrangement Terhadap Work-Life Balance 

Melalui Job Crafting  

Hasil analisis mediasi pada hipotesis keenam menunjukkan bahwa job 

crafting tidak berperan signifikan sebagai mediator dalam hubungan antara 

flexible work arrangement dan work-life balance pada karyawan generasi Y 

dan Z di perusahaan ini (β= -0.057, t= 1.285, p= 0.199). Dengan nilai p 

yang jauh melampaui treshold (0.05) dan t-statistics yang tidak mencapai 

nilai kritis (1.96), maka hipotesis H6 ditolak. Angka statistik yang disajikan 

pada nilai koefisien hubungan mediasi ini juga menarik. Nilai negatif (-

0.057) mengindikasikan bahwa semakin tinggi penerapan flexible work 

arrangement justru berkorelasi dengan menurunnya work-life balance 

melalui mekanisme job crafting, atau justru job crafting memperlemah 

hubungan yang ada pada flexible work arrangement dan work-life balance. 

Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun perusahaan ini menerapkan 

kebijakan WFA, mekanisme yang menghubungkan fleksibilitas kerja dengan 
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work-life balance tidak berjalan melalui perilaku proaktif karyawan dalam 

mengubah cara mereka bekerja.  

Temuan pada hipotesis ini berbeda dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Uugantsetseg et al. (2024: 190) di Mongolia yang 

melaporkan bahwa job crafting berperan signifikan sebagai mediator parsial 

antara flexible work arrangement dan work-life balance (β = 0.047, p < 

0.05). Pada studi tersebut, karyawan yang diberikan kebebasan untuk 

menentukan kapan dan di mana mereka bekerja cenderung mengembangkan 

inisiatif untuk mengatur ulang demands dan resources pekerjaan mereka 

sesuai preferensi pribadi, yang pada akhirnya meningkatkan kemampuan 

mereka dalam menyeimbangkan peran kerja dan kehidupan pribadi. 

Mekanisme tersebut gagal dibuktikan dalam penelitian ini karena tidak 

semua perilaku job crafting berorientasi pada hal yang positif (challenge). 

Konteks penelitian pada perusahaan ini yang menerapkan WFA menjadi 

masuk akal untuk dijelaskan mengapa hubungan mediasi ini cenderung ke 

arah yang negatif walaupun tidak signifikan. Hasil pra-penelitian yang 

mengungkapkan bahwa karyawan merasa batasan antara domain kerja dan 

kehidupan menjadi semakin kabur (boundary blurring) memaksa karyawan 

untuk melakukan perilaku job crafting yang negatif. Menurut teori 

work/family border (Clark, 2000: 750) tingginya tingkat fleksibilitas dan 

kemudahan untuk aktivitas, emosi, dan pikiran dalam menembus batas 

antardomain (permeability) tanpa adanya manajemen batas antardomain 

yang jelas, baik dari individu ataupun perusahaan akan menyulitkan 

karyawan dalam melakukan transisi peran secara efektif. Penelitian yang 

dilakukan oleh Harju et al. (2021: 9) mengungkap bagaimana efek “pedang 

bermata dua” dari job crafting. Studi tersebut mengkaji bagaimana dua tipe 

crafting, yaitu approach crafting (increasing structural job resources; 

increasing social job resources; increasing challenging job demands) dan 

avoidance crafting (decreasing hindering job demands).  

Temuan tersebut menjelaskan bahwa tidak selamanya approach crafting 

memiliki dampak yang positif terhadap kesejahteraan karyawan. Karyawan 

yang melakukan approach crafting cenderung menambah beban kerja 
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sehingga berdampak pada turunnya tingkat kesejahteraan karyawan yang 

secara tidak langsung menyulitkan karyawan untuk mempertahankan work-

life balance. Hal yang sama juga terjadi pada tipe avoidance crafting. 

Tuntutan untuk selalu tersedia (availability expectations) dalam konteks 

WFA (work from anywhere) semakin relevan dengan tipe avoidance 

crafting—usaha karyawan untuk menghindari beberapa tugas dan pesan 

yang masuk ke domain keluarga tidak menghilangkan masalah itu sendiri. 

Tuntutan tetap ada dan karyawan belum tentu mampu membagi batasan 

domain kerja dan keluarga—pada akhirnya work-life balance juga tidak 

tercapai. 

Meta-analisis yang dilakukan oleh Lichtenthaler dan Fischbach (2018: 7) 

juga menyelidiki bagaimana kedua tipe tersebut berpengaruh pada domain 

kerja (burnout, engagement, performance). Tipe crafting yang menghindar 

dari tuntutan kerja konsisten dalam memberikan pengaruh negatif pada 

kinerja melalui engagement dan burnout. Akibatnya, karyawan tersebut 

terjebak dalam lingkaran yang mendorong untuk terus melakukan 

penghindaran tuntutan kerja karena tidak menyelesaikan masalah pada 

akarnya. Ketidakmampuan karyawan dalam melakukan crafting yang 

konstruktif bisa dijelaskan oleh model time-spatial job crafting (Wessels et 

al., 2019: 9) yang relevan dengan konteks WFA. Model tersebut menjelaskan 

bahwa meskipun karyawan melakukan job crafting belum cukup untuk 

menciptakan kesesuaian antara tuntutan temporal-spasial pekerjaan dengan 

preferensi pribadi karyawan. Kemampuan semacam membangun batasan 

antardomain yang kokoh sangat dibutuhkan bagi karyawan untuk tidak 

mengalami terkurasnya sumber daya yang berdampak pada terganggunya 

work-life balance karyawan. 

Temuan dari hipotesis ini memberikan implikasi teoritis bagi job crafting 

yang dipersepsikan sebagai mekanisme psikologis yang efektif dan 

konstruktif dalam menyeimbangkan demands dan resources untuk 

menciptakan kesejahteraan. Peran job crafting yang belum mampu dalam 

mentransmisikan fleksibilitas kerja untuk menciptakan work-life balance 

menjadi sinyal bahwa konsekuensi yang didapat tidak selalu positif. 
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Peningkatan demands struktural dan menantang bisa memberikan efek 

domino pada meningkatknya beban kerja dan burnout. Temuan ini 

menunjukkan bahwa proses mekanisme crafting yang diprediksi oleh JD-R 

(Demerouti et al., 2001: 501) tidak sejalan pada konteks penelitian ini. 

Temuan ini juga menambah kajian pada teori Conservation of Reseources 

(Hobfoll, 1989: 516), dalam kondisi batasan yang kabur sulit bagi karyawan 

untuk menghasilkan keuntungan dalam mencapai work-life balance karena 

tersedianya fleksibilitas kerja dan kontrol kerja selalu menuntut karyawan 

untuk tersedia tiap waktu. 

Secara tidak langsung, hasil ini juga mengindikasikan orientasi job 

crafting yang cenderung work-related outcomes daripada nonwork-related 

outcomes. Sebagaimana dalam penelitian Shi et al., (2022: 8) yang 

memberikan simpulan bahwa dampak job crafting terhadap domain non-

kerja harus diteliti lebih mendalam. Hasil dalam penelitian ini akan lebih 

memberikan gambaran secara komprehensif bilamana kerangka job crafting 

dipadu dan kombinasikan dengan kerangka crafting work-nonwork balance 

yang digagas oleh  Kerksieck et al. (2022: 1). Temuan dalam hipotesis ini 

sedikit memperkaya kajian job crafting dalam konteks perusahaan yang 

menerapakan WFA dan faktor yang dapat mengintervensinya baik dari level 

individu, tim, dan organisasional. 

7. Pengaruh Perceived Workload Terhadap Work-Life Balance Melalui Job 

Crafting 

Hasil analisis mediasi pada hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa job 

crafting tidak mampu berperan sebagai mediator hubungan antara perceived 

workload dan work-life balance pada karyawan generasi Y dan Z di 

perusahaan ini (β= -0.006, t= 0.170, p= 0.865), maka hipotesis H7 ditolak. 

Nilai signifikansi yang tidak terpenuhi mengindikasikan bahwa perceived 

workload tidak memberikan pengaruh yang bermakna terhadap work-life 

balance melalui mekanisme job crafting. Koefisien negatif dengan skor 

yang sangat kecil semakin mengonfirmasi bahwa jika terdapat hubungan, 

pengaruh yang ada juga sangat kecil dalam konteks empiris. 
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Berdasarkan kerangka model JD-R (job demands-resources), job crafting 

diposisikan sebagai personal resource yang mampu menjadi mekanisme 

pertahanan diri karyawan ketika menghadapi tuntutan pekerjaan yang 

tinggi. Menurut perspektif teori tersebut, demands seperti perceived 

workload yang tinggi idealnya memicu individu untuk melakukan job 

crafting. Penelitian oleh Kuijpers et al. (2020: 13) menjelaskan bahwa beban 

kerja yang tinggi dapat menjadi pemantik perilaku job crafting. Begitu pula 

Ingusci et al. (2021: 7; 2019: 9) yang menemukan bahwa beban kerja 

berlebih memiliki asosiasi positif dengan job crafting, hal tersebut 

dijelaskan melalui mekanisme bahwa individu mempersepsikan beban kerja 

sebagai tantangan agar memicu upaya untuk menyesuaikan pekerjaan 

dengan preferensinya. Dipertegas lagi dengan temuan bahwa kemampuan 

karyawan yang proaktif dalam menyesuaikan preferensi kerjanya memiliki 

pengaruh yang cukup besar terhadap tingkat pencapaian work-life balance, 

yaitu sebesar 63% (Apriyanti et al. 2021: 272). Secara teori hipotesis 

mediasi ini membentuk mekanisme yang logis dan dilandasi oleh studi-studi 

terdahulu. 

Namun, temuan dalam penelitian ini tidak mendukung dengan literatur-

literatur tersebut. Hasil temuan dalam pra-penelitian cukup memberikan 

gambaran dinamika demand yang ada di perusahaan ini. Beban kerja tinggi 

dengan tekanan waktu yang cukup mengikat menjadi satu diantara faktor 

yang menjelaskan mengapa mekanisme job crafting tidak berdampak dan 

justru bersifat negatif terhadap work-life balance karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Kuijpers et al.  dan Ingusci et al. hanya membahas sejauh 

hubungan antara beban kerja dan perilaku job crafting serta mekanisme 

dibaliknya, tidak mengungkap bagaimana dampak jangka panjang dari job 

crafting. Hal ini dikupas dalam penelitian Harju et al. yang menyatakan 

bahwa job crafting dapat berdampak negatif terhadap pelakunya. Bahkan, 

Cavanaugh et al. (2000: 70) menemukan bahwa kedua tipe crafting 

memberikan dampak positif dan negatif. Kerangka CHSF (challenge-

hindrance stressors framework) oleh Cavanaugh dan koleganya 

mendasarkan persepsi individu dalam menilai beban kerja yang 
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berpengaruh terhadap kesejahteraan (contoh: eustress, distress). Model 

tersebut kemudian diperkuat dengan studi meta-analisis oleh LePine et al. 

(2005: 769) yang mengonfirmasi adanya pengaruh secara tidak langsung 

bersifat negatif dari tipe hindrance dan challenge terhadap kinerja melalui 

strains (tekanan).  

Perspektif teori Conservation of Resources Hobfoll (1989: 516) 

memberikan alasan mengapa crafting hindrance berdampak negatif dalam 

jangka panjang. Ketika beban kerja berlebih berlangsung secara terus-

menerus, karyawan akan kehilangan resources secara beruntun (energi, 

waktu, kontrol). Kondisi tersebut berdampak pada menurunnya kemampuan 

individu untuk melakukan perilaku crafting yang konstruktif—memaksa 

karyawan untuk melakukan avoidance crafting yang destruktif sebagai 

pertahanan untuk mempertahankan resources. Melihat temuan dari pra-

penelitian, karyawan cenderung melakukan crafting tipe hindrance dengan 

menghindari beban kerja yang berlebihan, namun tidak menyelesaikan 

masalah tersebut. Alih-alih menghindar, tuntutan dan tanggung jawab yang 

diberikan justru terabaikan dan menggerogoti work-life balance karena 

burnout—kehilangan sumber daya kognitif dan afektif yang berguna 

sebagai fungsi regulasi diri dalam membangun batasan antardomain 

menjadi terancam sehingga menyebabkan spillover. Hal ini menunjukkan 

peran penting dari persepsi dan faktor individual dalam menentukan 

perilaku crafting ketika merasa beban kerja yang diberikan berlebihan. 

Sejalan dengan pondasi teori workload yang digunakan dalam penelitian 

ini, Hart & Staveland (1988: 143) menitikberatkan beban kerja pada 

persepsi subjektif—sehingga tiap-tiap individu memiliki variasi yang 

berbeda dalam memandang beban kerja. Variasi persepsi subjektif terhadap 

beban kerja ini tidak muncul secara acak, salah satu faktor disposisional 

yang paling kuat menjelaskan mengapa individu yang menghadapi beban 

kerja serupa dapat merespons secara berbeda adalah kepribadian proaktif. 

Penelitian meta-analisis menunjukkan bahwa proactive personality menjadi 

prediktor yang dominan dalam memicu perilaku job crafting (Rudolph et 

al., 2017: 10). Mekanisme hubungan yang menjelaskan tingginya beban 
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kerja tidak secara otomatis memicu tindakan crafting bilamana karyawan 

tidak memiliki kepribadian yang proaktif. Maka dari itu, hubungan yang ada 

pada mediasi ini memerlukan variabel kontrol semacam disposisi personal 

untuk lebih memberikan gambaran utuh terkait dampaknya pada work-life 

balance. 

8. Kajian Integrasi Islam Melalui Analisis Konfirmasi 

Temuan dalam penelitian ini mengonfirmasi sejumlah prinsip dasar 

dalam ajaran Islam mengenai hakikat manusia sebagai makhluk yang diberi 

amanah, kebebasan memilih, sekaligus tanggung jawab untuk menjaga 

keseimbangan berbagai aspek kehidupannya. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa faktor-faktor struktural seperti flexible work arrangement tidak 

secara otomatis menghasilkan work-life balance, sementara faktor 

psikologis seperti persepsi individu terhadap beban kerja, kemampuan 

mengelola pekerjaan, dan cara individu memaknai tuntutan kerja memiliki 

peran yang lebih menentukan. Temuan tersebut sejalan dengan pandangan 

Islam bahwa kualitas kehidupan manusia tidak semata ditentukan oleh 

kondisi eksternal, tetapi juga oleh kapasitas internal dalam mengelola 

amanah yang diberikan Allah Swt. 

Al-Qur’an menjelaskan bahwa manusia diciptakan sebagai khalifah yang 

mengemban tanggung jawab untuk mengelola berbagai aspek kehidupannya 

secara proporsional (QS. Al-Baqarah [2]: 30). Pada konteks penelitian ini, 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi tidak muncul 

secara otomatis karena adanya fleksibilitas kerja, melainkan bergantung 

pada kemampuan individu dalam mengelola berbagai peran yang 

diembannya. Pemikiran Abu Hamid al-Ghazali mengenai i'tidal 

(keseimbangan) memperkuat temuan tersebut. Al-Ghazali menjelaskan 

bahwa keseimbangan hidup tercapai ketika manusia mampu mengendalikan 

berbagai dorongan dan aktivitas kehidupannya secara proporsional, bukan 

sekadar karena tersedianya fasilitas atau kondisi yang mendukung. Oleh 

karena itu, temuan bahwa fleksibilitas kerja tidak berpengaruh langsung 

terhadap work-life balance menunjukkan bahwa keseimbangan hidup lebih 



108 

 

 

ditentukan oleh kapasitas pengelolaan diri daripada keberadaan fleksibilitas 

kerja itu sendiri. 

Selain itu, temuan mengenai pengaruh positif perceived workload 

terhadap work-life balance mengonfirmasi konsep Islam tentang ujian 

(ibtila') dan beban tanggung jawab (taklif). Allah Swt. berfirman, “Allah 

tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(QS. Al-Baqarah [2]: 286). Perspektif ini selaras dengan pemikiran Ibn 

Qayyim al-Jawziyyah yang memandang berbagai kesulitan dan tuntutan 

sebagai sarana pendidikan jiwa (tarbiyah al-nafs) yang dapat meningkatkan 

kualitas diri apabila dimaknai secara benar. Temuan penelitian yang 

menunjukkan bahwa beban kerja dapat dipersepsikan sebagai tantangan 

yang menghasilkan pengalaman positif mengindikasikan bahwa tuntutan 

kerja tidak selalu bersifat destruktif, tetapi dapat menjadi media 

pertumbuhan psikologis sebagaimana dijelaskan dalam tradisi intelektual 

Islam. 

Temuan lain yang menunjukkan bahwa job crafting tidak berpengaruh 

signifikan terhadap work-life balance juga mengonfirmasi prinsip Islam 

bahwa setiap ikhtiar tidak otomatis menghasilkan kemaslahatan apabila 

tidak diarahkan secara tepat. Dalam Islam, keberhasilan suatu usaha tidak 

hanya ditentukan oleh intensitas tindakan, tetapi juga oleh ketepatan tujuan 

dan dampaknya terhadap keseluruhan kehidupan manusia. Oleh karena itu, 

perilaku proaktif dalam pekerjaan yang hanya berfokus pada peningkatan 

performa kerja belum tentu menghasilkan keseimbangan hidup apabila 

mengabaikan hak-hak pada domain kehidupan lainnya. 

9. Kajian Integrasi Islam Melalui Analisis Komplementasi 

Teori-teori psikologi yang digunakan dalam penelitian ini, seperti Job 

Demands-Resources Theory (JD-R), Self-Determination Theory (SDT), 

Conservation of Resources Theory (COR), dan Challenge-Hindrance 

Stressor Framework (CHSF), memberikan penjelasan yang kuat mengenai 

mekanisme psikologis yang melatarbelakangi hubungan antarvariabel 

penelitian. Teori-teori tersebut menjelaskan bagaimana sumber daya kerja, 
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tuntutan pekerjaan, kebutuhan psikologis, serta persepsi individu 

memengaruhi perilaku kerja dan kesejahteraan. 

Meskipun demikian, teori-teori tersebut belum sepenuhnya menjelaskan 

dimensi spiritual dan tujuan eksistensial manusia yang menjadi fondasi 

utama dalam perspektif Islam. Pemikiran Syed Muhammad Naquib al-Attas 

relevan untuk melengkapi temuan penelitian. Al-Attas berpendapat bahwa 

berbagai persoalan manusia modern pada dasarnya berakar pada hilangnya 

pemahaman yang benar mengenai tujuan hidup dan kedudukan manusia 

dalam tatanan penciptaan. Oleh karena itu, perilaku manusia tidak cukup 

dijelaskan hanya melalui kebutuhan psikologis atau sumber daya 

lingkungan, tetapi juga harus dipahami melalui orientasi makna yang 

mendasari tindakannya. 

Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa persepsi individu 

memiliki peran penting dalam menentukan dampak beban kerja maupun 

fleksibilitas kerja. Perspektif Islam melengkapi temuan tersebut melalui 

konsep niyyah, sabr, syukur, dan tawakal. Faktor-faktor tersebut membantu 

menjelaskan mengapa individu yang menghadapi kondisi kerja serupa dapat 

menghasilkan tingkat work-life balance yang berbeda. Penjelasan ini 

diperkuat oleh pemikiran Malik Badri yang mengkritik kecenderungan 

psikologi modern dalam menjelaskan perilaku manusia semata melalui 

variabel-variabel empiris. Menurut Badri, pengalaman psikologis individu 

tidak dapat dipisahkan dari dimensi spiritual karena hubungan manusia 

dengan Allah merupakan bagian integral dari fungsi psikologisnya. Maka 

dari itu, persepsi terhadap beban kerja, fleksibilitas kerja, maupun perilaku 

job crafting tidak hanya dipengaruhi oleh faktor psikologis, tetapi juga oleh 

orientasi spiritual yang dimiliki individu. 

Selain itu, konsep work-life balance dalam psikologi modern umumnya 

dipahami sebagai keseimbangan antara domain kerja dan kehidupan pribadi. 

Islam melengkapinya dengan memasukkan dimensi hubungan manusia 

dengan Allah (hablum minallah) sebagai bagian penting dari keseimbangan 

kehidupan. Oleh karena itu, keseimbangan hidup dalam perspektif Islam 
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mencakup keseimbangan antara kebutuhan material, sosial, psikologis, dan 

spiritual secara bersamaan. 

10. Kajian Integrasi Islam Melalui Analisis Komparasi 

Terdapat sejumlah kesamaan antara teori-teori psikologi yang digunakan 

dalam penelitian ini dengan konsep-konsep yang berkembang dalam 

khazanah Islam. JD-R, SDT, maupun COR sama-sama mengakui bahwa 

manusia merupakan makhluk aktif yang berusaha beradaptasi dengan 

lingkungannya, mengelola sumber daya yang dimiliki, serta 

mempertahankan kesejahteraan psikologisnya. Pandangan tersebut 

memiliki kesamaan dengan pemikiran Ibn Khaldun yang memandang 

manusia sebagai makhluk yang secara aktif berusaha mengembangkan 

kehidupannya melalui interaksi dengan lingkungan sosial dan pekerjaannya. 

Menurut perspektif ini, manusia tidak diposisikan sebagai penerima pasif 

terhadap berbagai kondisi yang dihadapinya, tetapi sebagai agen yang 

berusaha melakukan penyesuaian dan pengelolaan sumber daya untuk 

mencapai keberlangsungan hidup. 

Meskipun demikian, terdapat perbedaan mendasar dalam tujuan 

akhirnya. Teori psikologi modern umumnya menempatkan kesejahteraan 

psikologis, kepuasan hidup, atau performa kerja sebagai tujuan utama. 

Sebaliknya, dalam perspektif Islam, aktivitas manusia diarahkan untuk 

mewujudkan kemaslahatan sekaligus menjalankan amanah sebagai hamba 

Allah. Pemikiran Abu al-Hasan al-Mawardi menjelaskan bahwa seluruh 

aktivitas manusia pada akhirnya harus bermuara pada terpeliharanya 

kemaslahatan individu maupun masyarakat. Work-life balance dalam Islam 

tidak hanya dinilai dari rendahnya konflik peran atau tingginya kepuasan 

hidup, tetapi juga dari keberhasilan individu memenuhi tanggung jawab 

moral dan spiritualnya. 

Perbedaan lain tampak pada konsep autonomy dalam SDT dan konsep 

ikhtiyar dalam Islam. Menurut Muhammad Iqbal, manusia memang 

memiliki kebebasan untuk memilih dan mengembangkan potensinya, tetapi 

kebebasan tersebut tidak bersifat absolut karena selalu disertai tanggung 
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jawab di hadapan Allah. Oleh sebab itu, autonomy dalam psikologi modern 

berpusat pada pemenuhan kebutuhan psikologis individu, sedangkan 

ikhtiyar dalam Islam berorientasi pada penggunaan kebebasan secara 

bertanggung jawab dalam koridor nilai-nilai ilahiah. 

11. Kajian Integrasi Islam Melalui Analisis Kritik Alternatif 

Temuan penelitian ini memperlihatkan sejumlah keterbatasan asumsi 

yang terdapat dalam teori-teori psikologi modern. Salah satu temuan utama 

adalah bahwa fleksibilitas kerja tidak secara otomatis menghasilkan work-

life balance. Bahkan, meskipun flexible work arrangement mampu 

meningkatkan job crafting, mekanisme tersebut tidak berhasil 

meningkatkan work-life balance secara signifikan. Hasil ini menunjukkan 

bahwa asumsi yang menempatkan fleksibilitas, otonomi, dan perilaku 

proaktif sebagai faktor yang selalu menguntungkan perlu ditinjau secara 

lebih kritis.  

Kritik terhadap paradigma tersebut sejalan dengan pemikiran Syed 

Muhammad Naquib al-Attas yang menilai bahwa banyak teori modern 

dibangun di atas pandangan hidup sekuler yang memisahkan dimensi 

spiritual dari pemahaman tentang manusia. Akibatnya, kesejahteraan sering 

kali direduksi menjadi kepuasan psikologis atau pencapaian performa tanpa 

mempertimbangkan orientasi transendental yang menjadi kebutuhan 

mendasar manusia. Temuan bahwa job crafting tidak berpengaruh 

signifikan terhadap work-life balance juga menunjukkan keterbatasan 

asumsi psikologi organisasi yang cenderung memandang perilaku proaktif 

sebagai sesuatu yang selalu konstruktif. Penelitian ini menunjukkan bahwa 

perilaku proaktif dapat menghasilkan konsekuensi negatif apabila justru 

meningkatkan keterikatan individu pada pekerjaan dan mengurangi 

kemampuan untuk melakukan pemulihan psikologis. 

Kritik ini diperkuat oleh pemikiran Malik Badri yang menegaskan bahwa 

manusia tidak dapat dipahami hanya sebagai makhluk biologis, psikologis, 

dan sosial. Menurut Badri, aspek spiritual merupakan dimensi fundamental 

yang menentukan kualitas fungsi psikologis seseorang. Oleh karena itu, 
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kegagalan teori-teori modern dalam menjelaskan work-life balance secara 

utuh dapat disebabkan oleh absennya dimensi spiritual dalam konstruksi 

teoritis yang digunakan. Sebagai alternatif, Islam menawarkan konsep 

mizan (keseimbangan), muraqabah (kesadaran akan pengawasan Allah), 

muhasabah (evaluasi diri), dan amanah sebagai fondasi kesejahteraan 

manusia. Pemikiran Al-Ghazali mengenai mujahadah al-nafs menegaskan 

bahwa keseimbangan hidup tidak semata dicapai melalui perubahan 

lingkungan kerja atau peningkatan sumber daya psikologis, tetapi melalui 

pembentukan karakter dan pengendalian diri yang berkelanjutan. Maka dari 

itu, Islam menawarkan kerangka yang lebih holistik karena 

mengintegrasikan aspek biologis, psikologis, sosial, dan spiritual secara 

simultan dalam menjelaskan dinamika hubungan antara flexible work 

arrangement, perceived workload, job crafting, dan work-life balance. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan, 

penelitian ini menghasilkan tujuh temuan yang dapat disimpulkan sebagai 

berikut. 

1. Pertama, flexible work arrangement tidak berpengaruh terhadap work-life 

balance (p = 0.930; β = -0.008) , sehingga hipotesis pertama ditolak. 

Temuan ini mengungkap paradoks fleksibilitas kerja, yaitu bahwa 

penyediaan infrastruktur kerja  yang fleksibel tidak serta merta 

menghasilkan keseimbangan peran bagi karyawan. Pengaruh flexible work 

arrangement terhadap work-life balance bersifat kondisional dan sangat 

bergantung pada kemampuan psikologis individu dalam mengelola 

batasan antardomain serta persepsi otonomi yang dimiliki, bukan sekadar 

ketersediaan kebijakan itu sendiri. 

2. Kedua, perceived workload berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap work-life balance (p = 0.000; β = 0.604), sehingga hipotesis 

kedua diterima. Temuan ini menjadi temuan paling substantif dalam 

penelitian karena arah hubungan yang berlawanan dengan asumsi dominan 

dalam literatur. Beban kerja yang tinggi justru meningkatkan work-life 

balance karyawan, yang dapat dijelaskan melalui kerangka challenge-

hindrance stressors dan teori self determination. Karyawan generasi Y dan 

Z—yang didominasi oleh individu belum menikah dengan tanggung jawab 

non-kerja yang relatif terbatas—cenderung memaknai beban kerja sebagai 

tantangan yang memotivasi, bukan sebagai hambatan, sehingga 

pengalaman positif dari domain kerja terbawa ke domain kehidupan 

pribadi melalui mekanisme spillover. 

3. Ketiga, Job crafting tidak berpengaruh terhadap work-life balance (p = 

0.241; β = -0.118), sehingga hipotesis ketiga ditolak. Lebih dari sekadar 

ketidaksignifikan statistik, arah koefisien yang negatif mengindikasikan 
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bahwa perilaku job crafting dilakukan karyawan perusahaan secara 

deskriptif justru bergerak berlawanan dari prediksi teori. Hal ini 

memperkuat argumen bahwa job crafting secara inheren berorientasi pada 

domain kerja dan tidak secara otomatis menghasilkan dampak positif bagi 

kehidupan di luar kerja, terutama ketika tidak disertai dengan kemampuan 

pengelolaan batasan antardomain yang memadai. 

4. Keempat, flexible work arrangement terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job crafting (p = 0.000; β = 0.486), sehingga hipotesis 

keempat diterima. Temuan ini mengonfimasi bahwa otonomi dan 

keleluasaan yang diberikan oleh kebijakan kerja fleksibel menciptakan 

kondisi weak situation yang mendorong karyawan untuk secara proaktif 

menyesuaikan tuntutan dan sumber daya pekerjaan sesuai preferensi 

pribadi. Konteks perusahaan startup dengan ambiguitas peran yang tinggi 

semakin memperkuat mekanisme ini, karena karyawan terdorong untuk 

mengatur sendiri cara mereka bekerja. Integrasi kerangka JD-R dan SDT 

dalam menjelaskan hubungan ini menghasilkan implikassi komplementer 

yang signifikan. 

5. Kelima, perceived workload tidak terbukti berpengaruh terhadap job 

crafting (p = 0.818; β = 0.050), sehingga hipotesis kelima ditolak. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa tingginya beban kerja yang dpersepsikan tidak 

secara otomatis mengaktifkan perilaku proaktif karyawan dalam 

menyesuaikan pekerjaan. Kondisi terkurasnya sumber daya yang terjadi 

akibat tekanan kerja yang berkelanjutan, dipadukan dengan 

kecenderungan karyawan—terutama generasi Z untuk mempersepsikan 

beban kerja sebagai hindrance daripada challenge, menjadi penjelasan 

utama mengapa crafting adaptif tidak tercipta dalam kondisi beban kerja 

tinggi pada populasi yang diteliti. 

6. Keenam, job crafting tidak terbukti memediasi pengaruh flexible work 

arrangement terhadap work-life balance pada karyawan generasi Y dan Z 

di PT tersebut (p = 0.199; β = -0.057), sehingga hipotesis keenam ditolak. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa ketersediaan kebijakan kerja fleksibel 

tidak secara otomatis mendorong perilaku proaktif karyawan dalam 
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mengubah cara mereka bekerja. Perilaku tersebut pun tidak mampu 

menjembatani terbentuknya work-life balance. Alih-alih berfungsi adaptif, 

mekanisme job crafting yang muncul dalam konteks work from anywehere 

cenderung memperlemah hubungan antara fleksibilitas kerja dan work-life 

balance, yang sebagian dapat dijelaskan oleh kaburnya batasan 

antardomain serta kecenderungan crafting yang bersifat destruktif. 

7. Ketujuh, job crafting juga tidak terbukti memediasi pengaruh perceived 

workload terhadap work-life balance (p = 0.865; β = -0.006), sehingga 

hipotesis ketujuh ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa tingginya 

persepsi karyawan terhadap beban kerja tidak memicu perilaku crafting 

yang pada akhirnya meningkatkan work-life balance. Kondisi terkurasnya 

sumber daya akibat tekanan kerja yang berkepanjangan justru 

menghambat kapasitas karyawan untuk melakukan penyesuaian kerja 

secara konstruktif, sehingga mekanisme mediasi yang diprediksi oleh 

kerangak JD-R tidak terwujud dalam konteks populasi yang diteliti.  

B. Saran 

Berdasarkan temuan penelitian, diajukan beberapa saran yang terbagi 

dalam tiga poin, yaitu sebagai berikut: 

1. Saran untuk Responden 

Berdasarkan hasil penelitian, karyawan Generasi Y dan Z disarankan 

untuk memanfaatkan fleksibilitas kerja secara lebih terarah dengan 

membangun batasan yang jelas antara domain pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Meskipun perusahaan telah menyediakan fleksibilitas waktu dan 

tempat kerja, work-life balance tidak akan terbentuk secara otomatis tanpa 

kemampuan individu dalam mengelola batasan tersebut. Maka dari itu, 

karyawan perlu menetapkan jadwal kerja yang konsisten, menghindari 

kebiasaan menyelesaikan pekerjaan di luar jam kerja yang telah ditentukan, 

serta menyediakan waktu khusus untuk aktivitas pribadi dan pemulihan 

energi. Selain itu, karyawan juga perlu lebih aktif membangun sumber daya 

sosial di lingkungan kerja melalui komunikasi yang terbuka dengan atasan 

dan rekan kerja, mengingat dimensi increasing social job resources 

merupakan aspek job crafting yang paling rendah kontribusinya.  
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Upaya tersebut dapat membantu karyawan memperoleh dukungan, 

umpan balik, dan sumber daya yang diperlukan untuk menghadapi tuntutan 

pekerjaan secara lebih efektif. Karyawan juga perlu mempertahankan cara 

pandang positif terhadap beban kerja sebagai tantangan yang dapat 

mendorong pengembangan kompetensi dan pencapaian kinerja. Namun 

demikian, orientasi terhadap pencapaian tetap perlu diimbangi dengan 

pengelolaan waktu istirahat, aktivitas sosial, dan pengembangan diri di luar 

pekerjaan agar manfaat yang diperoleh dari pekerjaan dapat terbawa ke 

kehidupan pribadi serta mendukung work-life balance yang lebih 

berkelanjutan. 

2. Saran untuk Perusahaan 

Berdasarkan temuan penelitian, perusahaan disarankan untuk 

mengoptimalkan implementasi flexible work arrangement, khususnya pada 

aspek flexi-place, melalui penyusunan pedoman kerja yang jelas terkait 

batasan waktu kerja, ekspektasi respons komunikasi, dan pengelolaan 

aktivitas kerja jarak jauh. Langkah ini penting untuk mencegah kaburnya 

batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang berpotensi mengurangi 

efektivitas fleksibilitas kerja dalam meningkatkan work-life balance. Selain 

itu, perusahaan perlu memperkuat dukungan sosial di lingkungan kerja 

melalui program mentoring, coaching, diskusi rutin, maupun mekanisme 

umpan balik yang terstruktur. Mengingat dimensi increasing social job 

resources masih relatif rendah, peningkatan kualitas interaksi sosial di 

tempat kerja dapat membantu karyawan memperoleh dukungan yang 

dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan secara lebih adaptif. Perusahaan 

juga perlu mengembangkan sistem manajemen kinerja yang memberikan 

kejelasan target, standar keberhasilan, dan umpan balik yang konstruktif, 

terutama karena aspek performance menjadi dimensi perceived workload 

dengan kontribusi terendah.  

Perusahaan juga berusaha menyelenggarakan pelatihan mengenai 

pengelolaan batasan antardomain, manajemen energi kerja, serta 

pemanfaatan fleksibilitas kerja secara efektif agar perilaku job crafting yang 

muncul tidak hanya berorientasi pada penyelesaian tugas, tetapi juga 
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mendukung terciptanya keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi karyawan. Alhasil, manfaat fleksibilitas kerja dan 

perilaku proaktif karyawan dapat berkembang secara lebih optimal dan 

berkontribusi terhadap kesejahteraan karyawan secara menyeluruh. 

Berkaitan dengan temuan job crafting yang tidak terbukti berpengaruh 

terhadap work-life balance serta menunjukkan arah koefisien yang negatif, 

baik perusahaan maupun karyawan disarankan untuk tidak menjadikan 

penguatan job crafting sebagai strategi utama dalam upaya meningkatkan 

work-life balance, setidaknya dalam konteks perusahaan startup yang 

menjadi objek penelitian ini. Job crafting yang dilakukan secara individual 

tanpa disertai kemampuan pengelolaan batasan antardomain yang memadai 

berpotensi memperlemah work-life balance. Maka dari itu, perusahaan lebih 

disarankan untuk memprioritaskan optimalisasi flexible work arrangement 

dan penguatan sumber daya sosial sebagaiman telah diuraikan sebelumnya. 

3. Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengintegrasikan kerangka 

work-nonwork balance crafting (WNBC) yang digagas oleh Kerksieck et 

al. (2022) sebagai konstruk yang lebih relevan dalam menjelaskan 

hubungan antara perilaku crafting dan work-life balance, mengingat 

konstruk job crafting yang ada saat ini secara konseptual berorientasi pada 

domain kerja dan belum secara eksplisit mencakup dimensi lintas domain. 

Penelitian mendatang juga perlu mempertimbangkan penambahan variabel 

moderator seperti kemampuan boundary management atau perceived 

boundary control untuk mengungkap kondisi-kondisi yang menentukan 

kapan dan bagi siapa job crafting mampu menghasilkan dampak positif bagi 

kehidupan di luar kerja, khususnya dalam lingkungan kerja berbasis flexible 

work arrangement. 

Penelitian berikutnya direkomendasikan untuk menguji ulang hubungan 

antara perceived workload dan work-life balance dengan memasukkan 

variabel moderator berupa kepribadian proaktif dan status pernikahan 

secara eksplisit, mengingat temuan positif dalam penelitian ini sangat 

mungkin dipengaruhi oleh karakteristik demografis sampel yang 
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didominasi oleh karyawan generasi Z yang belum menikah. Pengujian pada 

populasi dengan komposisi demografis yang lebih beragam—termasuk 

karyawan dengan tanggungan keluarga yang lebih besar—akan 

memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai mekanisme 

subjective appraisal dalam kerangka challenge-hindrance stressors 

framework dan relevansinya terhadap work-life balance pada berbagai 

konteks organisasional. 

Penelitian selanjutnya juga disarankan untuk mempertimbangkan secara 

lebih mendalam kedudukan konseptual perceived workload dalam kerangka 

job demands-resources (JD-R), mengingat temuan dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa beban kerja yang dipersepsikan justru berkontribusi 

positif terhadap work-life balance. Sebuah arah hubungan yang berlawanan 

dengan asumsi dominan literatur yang menempatkan perceived workload 

semata-mata sebagai job demands. Kajian lebih lanjut diperlukan untuk 

menguji apakah perceived workload pada populasi tertentu, seperti 

karyawan generasi muda di lingkungan kerja startup, berfungsi lebih 

sebagai challenge demands yang menyerupai resources daripada hindrance 

demands, sehingga kedudukannya dalam model JD-R perlu dipertegas 

secara empiris. 

Sebagai alternatif model, penelitian selanjutnya juga disarankan untuk 

memposisikan perceived workload sebagai variabel moderator yang 

menjelaskan mekanisme psikologis dalam hubungan antara flexible work 

arrangement dan job crafting terhadap work-life balance. Pendekatan ini 

penting untuk mengungkap sejauh mana persepsi karyawan terhadap beban 

kerja mampu memperkuat atau memperlemah efektivitas fleksibilitas kerja 

dan perilaku crafting dalam mewujudkan keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi, sehingga memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai kondisi psikologis yang mendasari hubungan 

antarvariabel tersebut. 
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Lampiran Skala Work-Life Balance 

WORK-LIFE BALANCE 

 

Petunjuk Pengisian: 

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan perilaku atau perasaan yang paling sesuai dengan 

diri Anda. 

1) Bacalah setiap pernyataan dengan cermat sebelum memilih jawaban. 

2) Tidak ada jawaban benar ataupun salah, jadi mohon sesuai dengan diri Anda. 

3) Jawaban Anda bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini. 

4) Mohon isi dengan jujur pernyataan dibawah ini dengan memilih salah satu dari 5 

pilihan yang tersedia, yaitu:  

1 = Tidak Pernah 

2 = Jarang 

3 = Kadang 

4 = Sering 

5 = Sangat Sering 

No. Item Pernyataan 1 2 3 4 5 

1. Saya pulang ke rumah dari tempat kerja dalam keadaan lelah 

untuk melakukan berbagai hal-hal yang saya inginkan. 

     

2. Pekerjaan saya membuat saya sulit mempertahankan jenis 

kehidupan pribadi yang saya inginkan. 

     

3. Saya sering mengabaikan kebutuhan pribadi saya karena tuntutan 

pekerjaan saya 

     

4. Kehidupan pribadi saya memburuk karena pekerjaan saya.      

5. Saya harus melewatkan aktivitas pribadi yang penting karena 

waktu yang saya habiskan untuk di tempat kerja. 

     

6. Kehidupan pribadi saya menguras energi yang saya butuhkan, 

untuk melakukan pekerjaan saya. 

     

7. Pekerjaan saya memburuk karena semua hal yang terjadi dalam 

kehidupan pribadi saya. 

     

8 Saya akan mendedikasikan lebih banyak waktu untuk bekerja jika 

tidak banyak hal yang terjadi dalam kehidupan pribadi saya. 

     

9. Saya terlalu lelah untuk bisa efektif di pekerjaan saya karena hal-

hal yang terjadi didalam kehidupan pribadi saya. 

     

10. Saat sedang bekerja, saya mengkhawatirkan hal-hal yang harus 

saya lakukan diluar pekerjaan. 

     

11. Saya sulit menyelesaikan pekerjaan kantor saya karena saya 

terlalu kewalahan dengan urusan-urusan pribadi di tempat kerja. 

     

12. Pekerjaan saya memberi saya tenaga untuk melakukan aktivitas 

diluar pekerjaan yang penting bagi saya. 
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13. Karena pekerjaan saya, saya memiliki suasana hati yang lebih baik 

di rumah. 

     

14. Hal yang saya lakukan di tempat kerja membantu saya mengatasi 

masalah-masalah pribadi dan masalah di rumah. 

     

15. Kegiatan yang saya lakukan dalam kehidupan pribadi saya 

membuat suasana hati saya menjadi lebih baik di tempat kerja. 

     

16. Kehidupan pribadi saya memberi saya energi untuk melakukan 

pekerjaan saya. 

     

17. Kehidupan pribadi saya membantu saya menjadi santai dan 

memberi saya kesiapan untuk melakukan pekerjaan keesokan 

harinya. 

     

 

Lampiran Skala Flexible Work Arrangement 

FLEXIBLE WORK ARRANGEMENT  

 

Petunjuk Pengisian: 

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan perilaku atau perasaan yang paling sesuai dengan 

diri Anda. 

1) Bacalah setiap pernyataan dengan cermat sebelum memilih jawaban. 

2) Tidak ada jawaban benar ataupun salah, jadi mohon sesuai dengan diri Anda. 

3) Jawaban Anda bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini. 

4) Mohon isi dengan jujur pernyataan dibawah ini dengan memilih salah satu dari 4 

pilihan yang tersedia, yaitu:  

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Setuju 

4 = Sangat Setuju 

No. Item Pernyataan 1 2 3 4 

1. Adanya jam kerja fleksibel membuat saya puas dengan pendapatan 

saya setiap  hari 

    

2. Jam kerja fleksibel membuat saya maksimal dalam bekerja     

3. Kebijakan perusahaan di tempat saya bekerja menerapkan sistem jam 

kerja yang fleksibel 

    

4. Saya merasa nyaman dengan adanya jam kerja fleksibel     

5. Jam kerja fleksibel membuat saya dapat melakukan kegiatan yang 

saya sukai 

    

6. Jam kerja fleksibel dapat menurunkan konflik antara pekerjaan dan 

keluarga 

    

7. Adanya jam kerja fleksibel mengurangi persaingan antar pekerja     

8. Saya memiliki kebebasan dalam menentukan waktu bekerja     

9. Adanya sistem kerja yang fleksibel memungkinkan saya untuk 

bekerja tanpa perintah langsung dari atasan 
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10. Saya bekerja sesuai dengan standar keamanan dan keselamatan kerja 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan 

    

11. Perusahaan memberikan kebebasan dalam memilih lokasi bekerja     

12. Dalam bekerja, saya mengatur lokasi kerja sesuai dengan yang saya 

inginkan 

    

13. Pekerjaan fleksibel memungkinkan saya untuk bekerja dari rumah     

14. Pekerjaan fleksibel menungkinkan saya untuk tetap dapat bekerja 

meskipun dalam perjalanan 

    

 

Lampiran Skala Perceived Workload 

PERCEIVED WORKLOAD 

 

Petunjuk Pengisian: 

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan perilaku atau perasaan yang paling sesuai dengan 

diri Anda. 

1) Bacalah setiap pernyataan dengan cermat sebelum memilih jawaban. 

2) Tidak ada jawaban benar ataupun salah, jadi mohon sesuai dengan diri Anda. 

3) Jawaban Anda bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini. 

4) Mohon isi dengan jujur pernyataan dibawah ini dengan memilih salah satu dari 4 

pilihan yang tersedia, yaitu:  

1 = Sangat Tidak Setuju 

2 = Tidak Setuju 

3 = Setuju 

4 = Sangat Setuju 

No. Item Pernyataan 1 2 3 4 

1. Menurut saya, pekerjaan saya membutuhkan konsentrasi tinggi.     

2. Menurut saya, pekerjaan saya menuntut untuk mengingat informasi 

yang banyak. 

    

3. Menurut saya, pekerjaan saya melibatkan aktivitas fisik yang berat.     

4. Menurut saya, pekerjaan saya menuntut menggunakan aktivitas fisik 

secara terus-menerus. 

    

5. Saya merasa tugas saya datang secara bertubi-tubi tanpa banyak jeda.     

6. Saya merasa saya harus bekerja dengan cepat karena keterbatasan 

waktu. 

    

7. Saya merasa puas dengan hasil kerja saya.     

8. Saya merasa telah memenuhi target kerja.     

9. Menurut saya, pekerjaan saya membutuhkan usaha yang maksimal.     

10. Saya merasa perlu mengerahkan banyak ide dan pikiran dalam 

pekerjaan. 
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11. Saya merasa pekerjaan ini sering membuat saya jengkel.     

12. Saya merasa kewalahan saat mengerjakan tugas yang diberikan.     

 

Lampiran Skala Job Crafting 

JOB CRAFTING 

Petunjuk Pengisian: 

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan perilaku atau perasaan yang paling sesuai dengan 

diri Anda. 

1) Bacalah setiap pernyataan dengan cermat sebelum memilih jawaban. 

2) Tidak ada jawaban benar ataupun salah, jadi mohon sesuai dengan diri Anda. 

3) Jawaban Anda bersifat rahasia dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini. 

4) Mohon isi dengan jujur pernyataan dibawah ini dengan memilih salah satu dari 4 

pilihan yang tersedia, yaitu:  

1 = Sangat Tidak Sesuai 

2 = Tidak Sesuai 

3 = Sesuai 

4 = Sangat Sesuai 

No. Item Pernyataan 1 2 3 4 

1. Saya mencoba mengembangkan kemampuan     

2. Saya mencoba mempelajari hal-hal baru di tempat kerja     

3. Saya memastikan bahwa saya menggunakan kapasitas yang saya 

miliki secara maksimal 

    

4. Saya memastikan bahwa pekerjaan saya tidak berbahaya secara 

mental 

    

5. Saya mencoba memastikan bahwa saya tidak harus membuat 

keputusan yang sulit saat bekerja 

    

6. Saya mengatur pekerjaan saya sedemikian rupa untuk bahwa saya 

tidak harus berkonsentrasi terlalu lama sekaligus 

    

7. Saya bertanya apakah atasan saya puas dengan pekerjaan saya     

8. Saya mencari inspirasi dari atasan saya     

9. Saya meminta rekan kerja untuk memberikan tanggapan atas kinerja 

saya 

    

10. Ketika pekerjaan yang menarik datang, saya langsung menawarkan 

diri saya untuk melakukannya 

    

11. Apabila ada kebijakan baru di kantor, saya adalah salah satu orang 

yang pertama belajar dan mencobanya 

    

12. Saya seringkali mengambil tanggung jawab tambahan meskipun saya 

tidak dibayar untuk itu 
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Lampiran Expert Judgement 
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Lampiran Izin Penggunaan Instrumen 
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Lampiran Surat Izin Penelitian 
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Lampiran Surat Balasan Penelitian 
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3 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 4 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 1

2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 4 3 2 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2

3 2 3 2 3 3 1 2 1 1 2 3 3 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3

3 4 3 1 3 2 2 3 3 1 1 2 2 1 4 4 3 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 1 1 4 4 2 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 1 4 3 3 3

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 1 1 3 2 1 1 4 1 3 1 4 2 2 3 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 4 4 1 1 3 3 2 1 3 4 2 2 3 4 4 2 3 3 2 3 3 2 2 1

2 3 2 3 3 4 2 2 2 1 1 2 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 2 4 4 4 4 2 3 3 4 1 1 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3

3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 5 4 2 3 2 3 4 2 2 2 2 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 1 2 3 3 3 2 4 3 3 2 3 3 2 1 2 3 2 3

3 2 4 1 3 1 1 2 1 1 1 5 4 5 5 5 5 3 3 4 4 2 4 4 2 2 4 2 2 1 1 4 4 3 3 1 4 1 1 4 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3

3 2 3 2 3 3 1 4 2 3 1 3 4 1 4 4 4 3 3 2 4 4 2 2 2 3 3 3 2 4 3 3 4 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2

3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

3 4 5 4 3 2 2 3 2 3 2 2 1 2 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3

3 3 2 3 3 1 1 3 1 3 1 2 3 1 5 5 5 3 3 3 3 3 2 2 3 1 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 3 1 2 3 2 2 3 4 4 4 3 2 2 2 4 3 2 3 4

2 2 3 1 3 2 1 3 1 1 1 3 4 3 4 4 4 3 3 2 3 4 2 3 2 3 4 2 3 3 3 3 2 1 1 3 3 2 2 3 4 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 1

3 2 3 2 4 2 2 3 1 3 1 4 4 5 5 5 5 2 3 4 4 3 2 3 3 1 3 4 4 4 4 4 4 2 1 2 4 2 2 4 4 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 1

2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 1 3 3 3 5 5 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 2 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3

2 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 3 2 3 5 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 1 1 4 3 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 2

3 2 2 1 2 2 2 4 1 1 1 3 2 2 2 4 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3

4 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3

3 1 3 2 2 2 2 4 2 3 1 3 3 2 5 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 4 4 2 3 4 2 2 4 3 2 2 3 4 2 2 4 4 4 1 3 4 3 3 3 3 2 2

4 3 3 2 2 3 2 3 2 2 1 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 4 4 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2

4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 4 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2

3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 5 4 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 2 3 2 2 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4

2 2 2 2 3 2 1 3 1 1 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 4 4 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 3 3 1 1 1 1 3 2 2 2 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 4 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 3 3

4 3 2 2 3 3 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 4 3 3 2 4 2 3 2 1

4 3 3 2 3 3 2 5 1 1 1 3 4 3 5 5 5 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3

3 3 2 1 2 2 2 1 2 3 3 2 3 2 4 4 5 4 4 4 4 4 1 2 1 2 4 4 4 4 1 4 4 1 1 4 3 2 2 4 4 2 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 2 2 2

3 3 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 5 4 5 3 3 1 3 4 3 4 4 2 3 1 1 4 4 3 4 2 1 4 4 2 2 3 4 3 4 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2

3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 2 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 1

2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 1 1 1 1 2 3 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2

3 2 2 1 2 2 1 4 1 2 1 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 3 3 1 1 4 4 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 2 2

2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 3 2 3 4 4 3 3 2 3 4 3 3 2 2 3 2 2 3 3 4 3 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3

4 4 4 2 4 2 2 4 2 2 2 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 2 3 2 2 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2

2 2 3 1 2 1 1 4 1 2 1 3 4 2 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 2 4 2 2 3 4 1 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4

4 2 3 2 2 3 2 2 1 2 1 2 3 4 5 5 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2

3 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 2 3 1 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 1 1 2 3 1 2 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3

2 1 2 1 2 1 2 3 2 2 1 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3

4 4 5 2 2 2 2 4 1 1 1 4 5 3 5 5 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 2 2 3 4 1 1 4 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4

3 2 1 1 2 1 1 4 2 2 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 2 2 2 2 1 1 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 2 2 2 2 3 2

3 3 3 3 4 4 2 5 3 3 2 2 2 1 4 4 5 1 1 3 2 2 2 3 2 1 4 3 3 3 1 4 4 2 2 2 4 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3

1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 1 1 2 2 2 2 3 3 2 1 4 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 4 5 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 1 1 3 2 1 3 2 2 3 1 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2

3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 2

2 2 1 1 1 1 2 1 2 3 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2

2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3

1 4 4 4 4 3 1 4 2 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 1 4 4 3 3 4 4 4 3 2 3 2 3 4 3 4 2

2 2 2 2 3 1 2 3 3 3 2 1 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 4 2 2 2 3 4 3 4 4 1 3 2 1 3 2

1 1 2 1 1 2 2 2 3 3 2 4 5 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 1 1 2 3 2 1 3 3 1 2 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2 3 1

Lampiran Tabulasi Data Responden 
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2 1 1 1 2 2 2 4 2 2 1 1 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 1 1 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3

3 2 2 1 1 1 1 2 3 3 3 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2

3 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 3 4 4 3 5 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 2

3 2 2 1 2 1 1 4 2 2 1 3 2 4 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3

3 2 3 1 2 1 1 5 3 3 1 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 3 4 4 3 3 3 2 4 3 2 2 2

3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 2 2 3 3 2 2 3 4 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1

3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3

4 2 3 2 3 3 1 3 2 3 1 2 4 2 2 2 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 4 5 4 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3

4 3 3 2 2 2 2 1 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2

5 1 3 1 3 3 3 4 3 3 1 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 1 1 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 4 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 4 2 2 3 4 2 2 4 4 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2

3 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 1 1 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3

1 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3

2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

5 4 1 2 2 1 1 2 1 2 1 2 4 3 4 5 5 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 1 1 2 3 1 3 4 4 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 2 2

2 1 2 1 2 3 1 4 2 1 2 4 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 1 2 2 3 2 1 3 3 2 2 3 3 4 3 3 3 2 3 2 2 2 2

4 4 4 3 3 2 4 5 4 3 4 2 2 3 2 3 3 3 3 4 4 3 2 3 4 3 4 4 3 4 2 3 2 1 2 3 3 1 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 2 2 2 1 2 1

5 1 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 1 2 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 1 1

2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 3 2 1 1

5 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 3 2 1 4 5 5 3 4 2 4 4 3 2 2 3 3 1 1 4 4 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1

1 1 1 1 2 1 1 3 1 2 1 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 2 1 3 3 1 1 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2

4 4 4 1 2 2 2 3 2 4 2 2 2 3 4 5 5 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2

2 2 2 1 2 1 1 3 1 2 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 2 3 4 3 3 3 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 4 4 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2

3 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 4 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 3 4 3 3 4 2 2 3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3

3 1 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2

3 3 2 1 2 2 2 3 1 3 2 3 1 1 4 5 4 4 3 2 4 4 4 4 4 2 3 2 2 3 2 4 4 2 2 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 4 4 2 2

3 2 1 1 3 1 1 3 2 3 1 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 1 1 2 2 2 2 3 4 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2

3 3 4 2 2 3 2 4 2 4 2 3 2 2 5 5 5 4 4 2 4 3 4 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 1 1 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 1

2 2 2 1 1 2 1 3 1 2 2 2 4 4 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3

4 4 4 4 3 2 4 3 4 3 3 2 2 2 4 4 4 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2

3 3 4 2 4 4 2 3 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 3 4 4 2 2 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3

3 3 3 2 3 1 1 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3

4 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2

1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 2 3 1 4 4 4 2 2 4 4 2 2 3 3 1 1 4 4 2 2 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4

3 1 3 1 2 2 1 3 3 2 1 4 3 2 4 5 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 4 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2

3 2 3 2 4 3 2 2 2 3 2 1 2 2 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 1 2 3 4 4 2 2 2 3 2 2 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 2

1 2 2 3 5 2 3 4 3 3 2 4 2 4 4 5 2 4 4 4 3 3 2 4 4 2 1 2 3 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4

3 2 3 1 3 1 1 2 3 3 2 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 1 4 2 1 2 3 4 2 2 4 4 2 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 1 1 2

4 3 4 2 2 3 3 4 3 3 3 1 1 1 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 2 3 2 3 4 3 4 3 2 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 1 1

4 4 3 3 4 2 2 2 1 2 2 2 1 1 4 3 3 2 3 1 3 4 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 1 4 2 2 3

3 3 4 2 4 2 1 2 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 3 3 1 3 4 4 4 4 2 2 3 3 2 2 3 4 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2

4 3 3 3 3 4 2 3 3 2 3 2 2 2 4 4 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 2 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2 2 3 2 2 3 3 3

2 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 1 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 1 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2

4 3 4 4 4 3 2 3 3 2 3 1 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 4 4 3 4 2 4 3 1 2 3 4 2 2 4 3 3 3 4 3 4 2 2 4 2 3 2 2 1 1

3 3 3 3 4 2 1 4 2 3 2 4 3 2 4 4 5 3 3 3 2 2 1 3 2 3 4 3 3 3 1 3 3 1 2 3 4 1 2 3 2 2 3 3 3 4 2 1 3 3 2 2 2 1 2

3 4 4 3 4 2 1 2 2 3 2 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 2 2 3 3 2 4 3 3 3 2 4 3 1 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3 4 2 2 3 2 3 2 3 2 1

3 4 3 2 2 1 2 2 3 1 2 4 3 4 4 4 5 3 3 4 3 2 2 3 3 2 4 3 3 4 2 4 2 1 2 3 3 2 1 4 3 2 3 4 3 3 2 1 3 2 3 1 2 1 2

2 1 1 1 2 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
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2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 4 2 2 2 2 1 3 3 2 1

4 3 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 2 4 3 3 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 4 2 1 3 2 3 3 2 2 1

2 1 1 1 2 2 1 2 2 4 2 3 4 4 5 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 2 3 3 1 2 2 3 2 2 4 4 2 3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 1

3 2 2 1 3 3 1 3 2 4 1 4 4 3 4 5 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 1 2 3 2 2 2 4 3 4 1 1 2 2 3 3 2 2 2

4 3 3 2 3 1 1 2 1 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 2 2 3 3 2 4 3 3 3 2 3 2 1 2 3 3 2 2 4 4 2 3 4 3 4 2 3 2 2 3 4 3 2 2

3 2 3 4 2 2 2 2 3 3 1 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 3 1 1 3 3 2 1 4 4 1 2 4 3 4 3 2 2 2 4 3 2 2 2

2 1 3 1 2 1 2 1 1 3 2 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 1 1 2 3 2 2 4 4 2 2 3 3 4 3 3 4 2 3 4 3 2 3

3 2 3 2 4 2 3 2 3 4 4 2 3 2 4 3 4 2 3 4 3 2 2 3 2 2 4 3 3 3 2 3 3 1 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 1 2 3 1 2 2 2 2 1

1 1 2 1 2 2 1 2 2 3 3 4 4 3 5 5 4 4 3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 2 3 3 2 2 3 4 2 2 3 4 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3

2 1 2 1 3 2 1 2 3 4 2 4 5 3 5 5 5 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 1 1 3 3 2 3 4 4 2 3 4 3 3 2 2 3 2 2 4 3 2 2

3 3 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 4 3 3 2 2 4 3 2 2 3 4 2 2 4 4 3 3 3 2 3 1 1 3 2 2 2 2 2 2

3 2 3 1 4 2 2 1 3 4 3 2 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 1 3 3 3 3 1 3 3 1 1 3 4 2 2 4 3 3 4 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 2 2

3 2 3 2 4 2 2 2 1 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 2 3 4 2 4 3 3 3 2 3 3 1 1 2 2 1 2 3 2 3 3 3 3 4 2 2 2 2 3 3 2 2 2

4 3 4 3 4 2 2 1 2 4 3 3 2 2 4 5 4 4 3 4 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 1 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3

2 3 4 3 4 3 2 2 3 4 3 4 5 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 2 4 2 4 3 3 3 1 3 3 2 2 3 3 1 2 3 2 3 3 4 3 4 2 1 2 2 3 3 2 1 2

2 3 3 1 4 3 2 1 2 4 3 3 5 2 4 4 5 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 2 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 4 4 4 2 3 3 2 4 3 3 2 3

3 4 3 4 4 3 3 2 3 4 2 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 1 3 3 1 2 3 2 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 2 2 2 3

2 2 3 1 3 2 1 2 2 4 3 4 5 3 5 5 5 3 3 4 3 3 2 2 3 2 4 4 3 2 3 3 2 1 1 3 3 1 2 3 2 2 3 4 4 4 3 2 3 2 4 3 3 2 3

5 4 4 4 5 2 2 5 2 2 1 2 4 5 4 5 4 1 3 4 2 2 2 1 4 1 1 2 3 4 3 4 3 1 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 2 1 1 4 3 2 4 3 4

3 2 3 2 4 3 2 1 2 4 3 4 4 2 4 5 4 3 4 4 3 3 3 2 3 1 4 3 4 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 4 2 2 4 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3

3 2 3 1 3 2 2 1 2 4 3 3 3 2 4 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 1 2 2 2 1 2 3 4 2 2 4 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3

3 2 3 1 3 2 1 2 2 4 2 3 4 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 3 3 2 1 3 3 1 1 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 1 1 3 2 3 2 1 2 1

3 2 2 2 3 1 2 1 3 5 2 3 5 2 4 4 4 4 3 3 3 4 1 2 3 2 4 3 2 2 1 3 2 1 1 3 3 1 2 4 4 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 3 1 2

2 1 2 2 3 2 1 1 2 3 2 4 4 2 4 4 4 3 3 4 3 3 3 2 4 4 4 3 3 2 2 3 2 1 1 3 3 1 2 3 4 2 3 4 3 3 3 1 2 2 3 3 3 2 3

3 2 2 1 2 1 2 3 2 3 2 3 4 2 4 5 4 3 3 4 3 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 2 2 3 2 2 1 4 3 3 3 1 3 3 3 2 3 2 3

5 4 5 4 5 2 2 5 2 2 2 5 2 4 2 2 2 2 4 3 3 2 2 1 3 3 1 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 2 2 4 3 3 4 4 3 4 2 1 1 4 3 3 4 3 4

4 5 5 4 4 2 3 5 4 2 5 2 2 2 2 2 2 2 3 4 3 3 3 1 3 3 1 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 2 4 3 2 3 4 3 3 2 2 3 4 3 2 3 2 4

5 4 3 4 2 4 4 5 4 5 5 1 2 4 4 5 4 3 4 3 3 4 3 2 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 3 4 1 1 4 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 1

3 1 4 3 3 2 2 1 2 4 3 3 2 1 2 3 3 3 2 4 2 2 3 2 2 1 4 3 2 2 1 3 2 1 1 3 3 1 2 3 3 3 4 4 4 3 2 1 2 2 2 3 2 1 2

3 2 3 1 2 2 1 2 1 3 2 3 4 2 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 2 4 3 2 2 1 3 3 1 2 3 3 1 2 4 4 2 3 4 3 3 1 2 3 3 3 4 2 2 3

3 4 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 4 4 5 5 5 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2

3 3 4 2 3 2 2 1 2 4 3 3 2 1 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 2 3 2 2 1 2 3 1 2 4 4 2 2 4 3 4 2 2 2 2 4 4 3 2 3

4 3 3 2 3 2 2 1 2 5 3 2 3 2 2 3 2 3 4 4 3 3 1 2 3 2 4 3 3 3 2 3 2 1 1 3 3 2 2 3 2 3 3 4 4 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3

4 3 4 2 3 2 2 5 2 4 4 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 2 3 4 4 3 4 3 2 4 3 4 2 1 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2

5 4 4 4 5 3 2 5 2 4 5 2 2 4 2 4 3 3 4 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 4 3 4 3 1 4 3 4 1 1 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3

4 4 2 3 4 4 2 4 3 5 4 3 4 2 2 5 5 3 3 4 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 1 3 4 4 1 1 4 4 3 3 4 4 4 1 3 3 4 4 3 4 3 3

5 4 4 4 4 2 2 4 3 4 3 2 2 4 4 5 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 1 2 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 2 3 2 1

4 3 3 2 3 2 2 1 2 4 3 3 4 2 4 5 5 3 4 4 3 3 3 2 4 1 4 3 3 3 2 3 2 1 2 3 2 1 2 4 4 2 2 4 4 3 1 2 3 4 3 4 3 2 4

4 3 4 3 2 4 2 2 2 5 4 2 2 4 5 5 5 4 4 3 3 3 3 1 4 3 3 4 4 4 3 4 3 2 3 3 4 2 2 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 2 3 2 1

4 4 4 5 4 2 2 5 2 4 3 2 3 4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 1 4 3 3 4 4 4 3 4 3 1 4 3 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 2 2

2 2 3 2 3 2 3 2 3 5 3 3 3 2 4 5 4 3 4 4 3 3 2 2 4 1 4 3 3 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 3 2 4 4 2 3 2 2 1 3

4 3 3 2 3 2 2 2 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 1 3 3 2 4 3 3 2 2 3 2 1 1 2 2 1 1 3 4 2 3 4 3 4 4 2 3 3 2 3 3 2 2

4 4 3 4 4 4 4 2 3 5 4 4 4 2 4 4 5 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 2 3 3 4 2 1 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 1

4 2 3 4 4 2 2 4 2 4 3 2 2 2 4 4 5 3 3 4 3 3 3 1 3 4 2 4 4 4 3 4 4 2 3 3 4 1 1 4 4 3 4 4 3 4 2 2 2 4 3 3 2 2 2

4 3 2 2 3 1 2 2 1 3 2 3 4 3 5 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 2 4 3 3 2 2 3 2 1 1 2 2 1 2 3 4 2 2 3 4 4 3 2 2 3 4 3 3 2 3

5 4 4 4 4 4 2 5 3 4 2 2 4 4 4 4 5 3 4 3 3 3 2 1 4 3 3 3 4 4 3 4 3 2 4 3 4 1 2 4 3 3 3 4 3 4 2 3 3 4 3 3 4 3 3

4 4 3 2 3 2 2 5 2 3 2 2 2 2 5 4 5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 2 4 3 4 2 1 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3

4 3 4 2 2 3 2 4 2 4 2 3 2 2 5 5 5 3 4 4 4 3 3 1 3 3 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 2 4 3 4 3 2 3 2 1

5 4 3 2 3 4 2 5 2 5 2 2 3 2 5 5 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 1 2 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 2 2 2 1

4 2 2 3 3 2 2 4 2 4 4 3 2 2 4 5 5 4 3 3 3 3 4 1 3 4 3 3 3 4 3 4 3 2 4 3 4 2 1 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 2 2

5 4 4 4 3 2 2 5 2 4 2 2 2 2 5 5 5 3 4 3 3 3 3 1 3 4 3 4 4 4 3 4 3 2 4 4 4 2 1 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 2 2

3 2 3 2 4 2 2 2 2 3 2 3 2 2 4 4 5 3 3 4 3 3 3 2 3 1 4 3 3 2 1 3 2 1 1 3 3 1 2 3 2 2 2 4 4 4 2 1 3 2 3 3 2 2 2

3 2 3 1 3 3 2 2 3 4 2 2 3 2 4 4 4 3 3 4 3 2 2 1 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 2 2 4 4 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 4 3 2 2

3 2 3 1 3 2 1 1 1 3 2 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 2 2 4 3 4 3 3 3 2 3 2 1 1 3 3 1 1 4 4 2 1 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3

3 2 2 1 3 1 2 1 3 3 3 2 1 4 3 5 5 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 3 4 2 2 3 2 1 1 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 1 1 3 1 1 2 1 2 2

4 2 3 2 3 1 2 2 2 4 2 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 1 1 3 2 4 3 3 3 2 3 2 1 1 2 2 1 1 3 2 2 2 4 4 4 2 3 3 3 3 2 3 3 4
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Lampiran Outer Model First Order Uji Pertama 

 

 

 

 

 

Lampiran Outer Model First Order Uji Kedua 
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Lampiran Outer Model Second Order 

 

 

 

 

 

Lampiran Inner Model (Bootstrapping) 
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Lampiran Turnitin 
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