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MOTTO 

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya.” 

-Q.S Al Baqarah Ayat 286- 

 

“Life can be heavy, especially if you try to carry it all at once. Part of growing up 

and moving into new chapters of your life is about catch and release. What I mean 

by that is, knowing what things to keep and what things to release. You can’t 

carry all things.” 

-Taylor Swift- 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work 

Life Balance Dalam Perspektif Islam Terhadap Intention To Remain pada 

Generasi Milenial Mediasi : Psychological Well-Being. Sampel yang digunakan 

adalah non probability sampling dengan teknik pengambilan sampel purposive 

sampling sebanyak 101 responden Karyawan Milenial PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan 

menggunakan kuesioner sebagai bahan pengumpulan data yang dianalisis dengan 

bantuan Software IBM SPSS Versi 26. Analisis data menggunakan regresi linier 

berganda dengan menggunakan pengujian t statistic sebagai uji hipotesis dan uji 

sobel sebagai uji mediasi. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Work Life Balance Dalam 

Perspektif Islam berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention To Remain, 

Work Life Balance Dalam Perspektif Islam berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Psychological Well-Being, dan Psychological Well-Being memediasi 

hubungan antara Work Life Balance dan Intention To Remain.  

Temuan penelitian ini memberikan kerangka konseptual mengenai faktor 

yang mempengaruhi Intention To Remain. Intention To Remain dapat ditingkatkan 

dengan Work Life Balance dan Psychological Well-Being. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa semakin tinggi work life balance maka semakin tinggi pula 

psychological well-being. Jika psychological well-being pada karyawan milenial 

tinggi maka akan meningkatkan intention to remain pula. Karyawan milenial yang 

mampu membagi waktu dalam bekerja, keluarga, dan spiritual akan mengalami 

kesejahteraan pada psikologisnya karena tidak ada konflik peran antar ketiganya, 

sehingga mereka merasa nyaman dan memilih untuk tetap bekerja di perusahaan. 

 

Kata Kunci: Work Life Balance, Intention To Remain, Psychological Well-

Being 
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ABSTRAK 

This study aims to determine and analyze the effect of Work Life Balance 

in an Islamic Perspective on Intention To Remain in the Mediated Millennial 

Generation: Psychological Well-Being. The sample used is non probability 

sampling with purposive sampling technique as many as 101 respondents of 

Millennial Employees of PT Pos Indonesia KCU Surakarta. This study uses 

quantitative research methods using a questionnaire as data collection material 

which is analyzed with the help of IBM SPSS Software Version 26. Data analysis 

using multiple linear regression using t statistical testing as a hypothesis test and 

sobel test as a mediation test. 

The results of this study prove that Work Life Balance in an Islamic 

Perspective has a positive and significant effect on Intention To Remain, Work 

Life Balance in an Islamic Perspective has a positive and significant effect on 

Psychological Well-Being, and Psychological Well-Being mediates the 

relationship between Work Life Balance and Intention To Remain. 

The findings of this study provide a conceptual framework regarding the 

factors that influence Intention To Remain. Intention To Remain can be improved 

by Work Life Balance and Psychological Well-Being. Therefore, it can be 

concluded that the higher the work life balance, the higher the psychological well-

being. If psychological well-being in millennial employees is high, it will also 

increase intention to remain. Millennial employees who are able to divide their 

time between work, family, and spirituality will experience psychological well-

being because there is no role conflict between the three, so they feel comfortable 

and choose to continue working at the company. 

Keywords: Work Life Balance, Intention To Remain, Psychological Well-

Being. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Seiring dengan perkembangan teknologi yang semakin meningkat 

berdampak pada seluruh aspek kehidupan manusia. Untuk menghadapi 

perkembangan teknologi yang cepat, sumber daya manusia menjadi aspek 

terpenting dalam suatu lingkungan organisasi yang akan membawa dampak pada 

produktivitas organisasi. Era globalisasi saat ini perusahaan dituntut untuk dapat 

bersaing di pasar global, yang mana keberhasilan suatu perusahaan sangat 

didukung oleh kondisi dan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. Dengan 

kata lain, karyawan menjadi bagian krusial dalam menghadapi persaingan global 

serta mempertahankan kelangsungan perusahaan. Bagi perusahaan, pegawai 

produktif adalah pegawai yang berkinerja baik sehingga mendatangkan 

keuntungan bagi perusahaan dan mempunyai kemampuan bersaing yang lebih 

besar. Menurut Rohida (2018) sumber daya manusia yang berkualitas, sangat 

berpengaruh terhadap berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dengan kompetensi 

setiap karyawan yang ada.   

Saat ini perusahaan menyadari bahwa terdapat perspektif yang berbeda 

tentang pekerjaan karyawan yang terlibat dalam sistem perusahaan. Perbedaan 

tersebut dapat diamati melalui generasi saat ini yang dinyatakan produktif bekerja 

dalam perusahaan, yaitu generasi milenial atau generasi Y. Generasi milenial 

yaitu generasi yang lahir pada tahun 1981-2000, yang mana pada tahun 2022 
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memasuki usia 22-41 tahun. Menurut Badan Pusat Statistik (2021) jumlah 

milenial indonesia pada tahun 2020 sebanyak 25,87% dari seluruh populasi, dan  

jumlah milenial di jawa tengah sebanyak 24,93%. Sehingga dapat di simpulkan 

bahwa saat ini generasi milenial memasuki usia produktif yang akan mendominasi 

angkatan kerja.  

Generasi milenial merupakan sumber daya manusia dengan potensi luar 

biasa yang sangat diperlukan saat ini, dimana teknologi komunikasi menjadi yang 

terdepan. Mereka lahir dan tumbuh pada era teknologi, sehingga memiliki 

kemampuan untuk memanfaatkan teknologi. Kemampuan ini membuat generasi 

milenial menjadi informatif, kreatif, inovasi, ambisius, menyukai tantangan, dan 

mampu berpikir global. Namun generasi ini memiliki karakteristik “kutu loncat” 

atau mudah berpindah pekerjaan dan loyalitas yang rendah apabila tidak puas 

akan apresiasi yang diberikan perusahaan. Milenial mudah berpindah tempat kerja 

apabila sedikit saja merasa tidak nyaman, selain itu mereka sangat pemilih bila 

ingin melamar pekerjaan (Gayatri, 2020). 
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Gambar 1. 1 Hal Yang Diinginkan Generasi Z dan Milenial Dalam Bekerja 

 

 

Pada survei yang dilakukan Deloitte di tahun 2022 yang terhubung dengan 

14.808 Gen Z dan 8.412 generasi milenial di 46 negara, menyebutkan bahwa 

empat dari 10 Gen Z dan 24% milenial ingin meninggalkan pekerjaan dalam dua 

tahun terakhir lalu melakukan turnover. Gaji, kesehatan mental, dan kelelahan 

menjadi alasan utama milenial untuk meninggalkan pekerjaan, namun mereka 

memilih bertahan apabila mendapatkan keseimbangan kehidupan kerja yang baik. 

Survei tahun ini terdapat peningkatan intention to remain sebanyak 53%, yang 

mana hal tersebut merupakan salah satu hasil perusahaan dalam melakukan retensi 

karyawan (Deloitte, 2022). Angka turnover karyawan Indonesia meningkat 10% 

pada tahun 2019 terutama di perusahaan startup, diyakini perusahaan yang 

lingkungan kerjanya banyak dicari oleh milenial. Dilansir dari CNN (2022), saat 

ini Inggris telah melakukan uji coba untuk memotong hari kerja selama empat hari 
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dalam seminggu, yang dilaksanakan selama 6 bulan dan melibatkan 3.300 

karyawan dari 70 perusahaan. Selama uji coba tersebut karyawan akan tetap 

menerima gaji secara utuh, hal tersebut dilakukan agar karyawan tetap 

mempertahankan produktivitas dan keseimbangan kehidupan kerja. Dengan 

begitu karyawan akan merasa terpenuhi secara material dan psikis, sehingga akan 

meningkatkan intention to remain. 

Perpindahan karyawan akan merugikan perusahaan terlebih jika karyawan 

tersebut memiliki potensi. Dampak dari perpindahan karyawan dapat 

menghentikan kegiatan perusahaan sehingga produktivitas menurun. Maka dari 

itu, perusahaan perlu menggali faktor-faktor yang mempengaruhi turnover 

sekaligus mengambil tindakan untuk menurunkannya. Perpindahan karyawan 

dapat dicegah selama perpindahan tersebut masih dalam tahap niat (Elison & 

Purba, 2021). 

  Salah satu cara untuk mencegah karyawan melakukan turnover adalah 

dengan melakukan retensi karyawan melalui peningkatan intention to remain atau 

niat bertahan pada karyawan. Intention to remain merupakan niat karyawan untuk 

tetap tinggal di dalam organisasi tanpa adanya paksaan, yang mana hal tersebut 

tentunya menjadi tantangan bagi perusahaan dalam upaya mempertahankan 

karyawan milenial. Manajemen memiliki peran penting untuk mengendalikan 

intention to remain karyawan, seperti memberikan dan memenuhi kebutuhan serta 

keinginan karyawan saat bekerja. Dengan begitu karyawa akan meraka nyaman 

dan memiliki motivasi untuk melaksanakan pekerjaannya (Surantoro & Solichin, 

2020). Tingkat turnover yang tinggi di kalangan milenial akan menyebabkan 
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masalah bagi produktivitas perusahaan di masa mendatang, seperti meningkatnya 

investasi rekrutmen, seleksi, serta trainning.  

Menurut survei yang dilakukan Deloitte, karyawan milenial lebih 

mementingkan work life balance dalam pekerjaannya. Hal tersebut tentunya akan 

berdampak pada sejauh mana karyawan akan bertahan pada organisasi.Work life 

balance mengacu pada keseimbangan antara dua kepentingan seperti kehidupan di 

tempat kerja dan kehidupan di luar pekerjaan sehingga dapat memiliki waktu yang 

seimbang tanpa merasa terbebani atau fokus pada satu hal (Mauludi & Kustin, 

2022). Keterbatasan waktu yang dimiliki oleh karyawan membuat mereka sulit 

untuk mewujudkan kesenangan diri, karena disebabkan adanya aspek kehidupan 

yang diarasa lebih penting seperti keluarga dan pekerjaan. Keterbatasan tersebut 

akan mengorbankan kehidupan pribadi yang menjadi salah satu concern utama 

bagi milenial. 

  Work life balance dimaknai sebagai keadilan dalam pembagian sumber 

daya, hubungan timbal balik, pencapaian kualitas hidup, serta kesetaraan 

kehidupan duniawi maupun akhirat. Keseimbangan kehidupan kerja bukan 

sekedar dilihat dari segi kehidupan duniawi, tetapi juga dalam kehidupan yang 

menjadi tujuan akhir dari kehidupan abadi di akhirat. Kesejahteraan manusia 

merupakan tujuan umum dari hukum islam. Sedangkan tujuan khusus yaitu 

maqasid al-Shariah, yang bertujuan untuk memastikan keseimbangan, kehidupan, 

serta perlindungan (Dennira & Ekowati, 2020).  

  Ketidakberhasilan karyawan untuk mencapai work life balance akan 

berdampak pada isu kesehatan berupa gangguan kesehatan fisik dan psikis 
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(Frisdayanti & Handoyo, 2021). Oleh karena itu, karyawan milenial yang terlibat 

dalam kegiatan waktu luang seperti melakukan hobi dapat merasakan leisure 

satisfaction yang berpengaruh terhadap psychological well-being. Karyawan yang 

tidak dapat memenuhi work life balance akan merasa kurang bahagia karena 

kebutuhan psikis belum terpenuhi, yang mana dapat menganggu kesejahteraan 

psikologis karyawan. Hal tersebut akan menjadi pertimbangan karyawan untuk 

tetap bertahan di perusahaan atau melakukan turnover (John et al., 2020). 

  PT Pos Indonesia merupakan perusahaan tertua di Indonesia yang bergerak 

pada bidang pelayanan publik. Sebagai perusahaan terdahulu tentunya saat ini 

banyak pesaing yang memiliki bisnis serupa. Dalam hal ini PT Pos Indonesia 

terus melakukan inovasi dan strategi untuk menghadapi persaingan global. 

Karyawan memiliki peran penting dalam mempertahankan kelangsungan hidup 

perusahaan, seperti memberikan pelayanan secara maksimal kepada customer. 

Perusahaan layaknya juga memperhatikan kebutuhan dan keinginan karyawan 

saat bekerja, demi meningkatkan produktifitas karyawan.  
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Tabel 1. 1 Jumlah Karyawan PT Pos Indonesia KCU Surakarta 

No Bulan 
Jumlah 

Karyawan 

Jumlah Karyawan 

Keluar 

1 Juni 145 - 

2 Juli 137 8 

3 Agustus 142 - 

4 September 140 2 

5 Oktober 143  - 

6 November 139 4 

7 Desember 145  - 

8 Januari 142 3 

9 Februari 139 2 

10 Maret 145  - 

11 April 144  1 

12 Mei 140 4 

  Sumber: Manajemen SDM PT Pos Indonesia KCU Surakarta 

Pada tabel tersebut dijelaskan jumlah karyawan PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta mengalami penurunan karyawan dari bulan juni 2022 sampai bulan mei 

2023 sebanyak 24 karyawan. Yang mana jumlah karyawan yang memilih keluar 

paling banyak terdapat pada bulan juli 2022 yaitu sebanyak 8 orang. Menurut 

wawancara tidak struktur dengan manajemen sumber daya manusia PT Pos 

Indonesia KCU Surakarta, rata-rata karyawan yang mengundurkan diri terdapat 

pada divisi pengantar (kurir), outgoing, dan loket. Salah satu alasan karyawan 

mengundurkan diri dari perusahaan yaitu adanya jam kerja yang tidak stabil. Pada 

divisi pengantar sering kali bekerja melebihi jam kerja untuk menunggu barang 

datang, terlebih apabila mendekati event marketplace barang yang datang akan 

semakin banyak. Menurut informasi yang didapatkan dari manajemen SDM PT 

Pos Indonesia KCU Surakarta, apabila terdapat karyawan yang mengundurkan 

diri maka manajemen sumber daya manusia akan mencari staff pengganti. Hal ini 
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dilakukan untuk mengantisipasi kekosongan pada posisi tersebut dan tidak 

mengganggu jalannya perusahaan.  

Adanya permasalahan ini tentunya akan mengganggu kestabilan proses 

operasional dan berdampak pada kualitas kerja. Mengingat bahwa PT Pos 

Indonesia KCU Surakarta merupakan kantor cabang terbesar di Surakarta, 

perusahaan perlu melakukan evaluasi mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 

karyawan untuk meningkatkan intention to remain pada perusahaan. Upaya 

retensi karyawan dengan memperhatikan keseimbangan kehidupan kerja, 

sehingga karyawan akan bekerja tanpa tekanan yang berdampak pada 

produktivitas karyawan dan output perusahaan yang maksimal.  

Hal tersebut di dukung oleh beberapa penelitian terdahulu seperti 

penelitian Sudibjo & Suwarli (2020) yang berpendapat bahwa karyawan merasa 

nyaman di tempat kerja karena pekerjannya tidak mengganggu kehidupan 

pribadinya. Mereka masih dapat menghabiskan dan menikmati waktu pribadinya 

untuk hal-hal yang menyenangkan bagi dirinya di tengah kesibukannya itu. Hasil 

penelitian tersebut sejalan dengan Thakur & Bhatnagar (2017) bahwa 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan sehari-hari memiliki 

hubungan dengan niat karyawan untuk tetap bertahan di suatu perusahaan. Ketika 

seorang karyawan dapat menikmati kehidupan yang baik dan menarik di luar 

pekerjaan, mereka akan tetap memiliki niat untuk bekerja di tempat kerjanya 

dalam jangka waktu lama. Artinya, work life balance yang tinggi dari seorang 

karyawan menciptakan kekuatan yang mengikat karyawan untuk bekerja di 

organisasi, membuatnya lebih sulit untuk keluar dari organisasi. Beberapa Hasil 
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penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara work life balance dan intention to remain seperti penelitian 

Ariyani et al. (2022), Barage & Eka Sudarusman (2022), dan Unawekla & Loisa 

(2021) 

Namun pada penelitian Prayogi et al. (2019) menunjukkan bahwa work 

life balance akan berpengaruh secara signifikan terhadap niat karyawan untuk 

keluar dari perusahaan (turnover), jika mereka tidak memperoleh dukungan dari 

pimpinan serta tidak adanya otonomi kerja yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan. Novitasari & Dessyarti (2022) dalam penelitiannya juga 

menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh antara work life balance terhadap 

intention to remain, situasi ini menunjukkan bahwa pada karyawan yang 

mempunyai keseimbangan kehidupan kerja yang baik pun rela meninggalkan 

pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan hidup. Kebijakan perusahaan yang tinggi 

akan menjadi tekanan bagi karyawan sehingga mereka tidak memperoleh 

kepuasan dalam bekerja dan akan berujung melakukan turnover (Muhadi et al., 

2022). Pada penelitian diatas menunjukkan perusahaan berperan penting dalam 

membangun keseimbangan kehidupan kerja karyawannya, karena work life 

balance akan menjadi alasan bagi milenial untuk tetap bertahan pada perusahaan. 
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Tabel 1. 2 Ringkasan Research Gap 

 

Research Gap Hasil Peneliti 

Terdapat perbedaan hasil 

penelitian pengaruh work 

life balance terhadap 

intention to remain  

Berpengaruh positif 

signifikan 

(Sudibjo & Suwarli, 

2020),(Thakur & 

Bhatnagar, 2017), 

(Barage & Eka 

Sudarusman, 

2022),(Ariyani et al., 

2022), (Amiruddin & 

Herachwati, 2020) 

Tidak berpengaruh 

Signifikan 

(Prayogi et al., 2019), 

(Novitasari & Dessyarti, 

2022), (Muhadi et al., 

2022) 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh work life 

balance dalam perspektif islam terhadap intention to remain melalui 

psychological well-being sebagai mediasi. Penelitian ini diharapkan dapat 

meningkatkan intention to remain pada  karyawan PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta. Hasil penelitian diharapkan dapat bermanfaat sebagai masukkan dan 

evaluasi bagi perusahaan untuk lebih memperhatikan dan meningkatkan hubungan 

dengan karyawan milenial. Peneliti beranggapan bahwa penelitian ini perlu 

dilakukan karena generasi milenial memiliki potensi lebih untuk bersaing global, 

terlebih saat ini mereka mendominasi angkatan kerja. Namun mereka memiliki 

niat bertahan yang rendah apabila pekerjaannya menganggu mereka dalam 

menyeimbangkan keseimbangan kehidupan kerja. Peneliti menambahkan work 

life balance melalui pandangan Islam untuk menganalisis konsep islam dalam 

menyeimbangkan kehidupan dunia dan akhirat pada generasi milenial saat ini. 

Berdasarkan hal tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan 
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judul “Pengaruh Work Life Balance Dalam Perspektif Islam Terhadap 

Intention To Remain Pada Generasi Millenial : Mediasi Psychological Well-

Being”. Objek penelitian ini yaitu karyawan milenial PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dapat diidentifikasikan beberapa masalah 

yang ada dalam penelitian ini, yaitu :  

1) Perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu bersaing secara global 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

2) Fenomena generasi milenial yang mendominasi angkatan kerja saat ini dapat 

menjadi kekuatan bagi perusahaan. 

3) Work life balance yang baik menjadi perhatian khusus bagi milenial untuk 

melakukan intention to remain di perusahaan. 

4) Terdapat perbedaan pendapat dan research gap terkait dengan pengaruh work 

life balance terhadap intention to remain yang dihadapi oleh karyawan. 

1.3 Batasan Penelitian 

Setelah identifikasi permasalahan dilakukan, langkah-langkah berikut 

digunakan untuk menetapkan batasan-batasan agar permasalahan yang akan 

diteliti menjadi lebih terarah dan jelas, diantaranya: 

1) Penelitian dilakukan di PT Pos Indonesia KCU Surakarta. 

2) Objek penelitian difokuskan pada karyawan milenial PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta. 
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3) Variabel penelitian hanya sebatas work life balance dalam perspektif Islam 

terhadap intention to remain melalui psychological well-being sebagai 

mediasi. 

1.4 Rumusan Masalah  

Rumusan masalah penelitian dapat diubah menjadi pertanyaan penelitian 

sebagai berikut dengan mengacu pada latar belakang yang telah dijelaskan 

sebelumnya: 

1) Apakah work life balance dalam perspektif Islam berpengaruh terhadap 

intention to remain? 

2) Apakah work life balance dalam perspektif Islam berpengaruh terhadap 

psychological well-being? 

3) Apakah psychological well-being berpengaruh terhadap intention to remain? 

4) Apakah psychological well-being dapat memediasi work life balance  dalam 

perspektif Islam dan intention to remain? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance  

dalam perspektif islam terhadap intention to remain melalui psychological well-

being sebagai mediasi. Dan untuk memberikan jawaban terhadap rumusan 

masalah dan pertanyaan penelitian di atas, yakni: 

1) Untuk menganalisis pengaruh pengaruh work life balance  dalam perspektif 

Islam terhadap intention to remain. 

2) Untuk menganalisis pengaruh work life balance dalam perspektif Islam 

terhadap psychological well-being. 
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3) Untuk menganalisis pengaruh psychological well-being terhadap intention to 

remain. 

4) Untuk menganalisis peran psychological well-being sebagai media antara 

work life balance  dalam perspektif Islam dan intention to remain. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Manfaat-manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1) Bagi peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi untuk mengembangkan teori 

yang telah diterima, terutama mengenai work life balance, intention to 

remain¸dan psychological well-being. Sekaligus dapat menambah 

pengetahuan mengenai manajemen sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi. 

2) Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan mampu digunakan sebagai bahan rujukan pada 

penelitian selanjutnya sekaligus dapat memperbaiki keterbatasan pada 

penelitian ini.  

3) Bagi Praktisi  

Peneliti berharap studi ini dapat memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai teori yang mencakup hubungan antara work life 

balance, psychological well-being terhadap intention to remain. Diharapkan 

bahwa temuan yang dihasilkan dapat menjadi panduan bagi pimpinan 

organisasi untuk memperkuat pengelolaan sumber daya manusia mereka. 

 



14 
 

 

 

1.7 Sistematika Penulisan 

Sistematika skripsi ini disusun dalam lima bab utama untuk menjamin 

pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuan. Rincian bab-bab tersebut adalah 

sebagai berikut:  

BAB I PENDAHULUAN  

 Bab pertama ini mengenai latar belakang masalah, identifikasi 

permasalahan, pembatasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian, dan sistematika penyusunan skripsi. 

BAB II LANDASAN TEORI  

 Bab ini menjelaskan mengenai landasan teoritis, studi-studi relevan, 

kerangka berfikir, dan hipotesis penelitian. 

BAB III METODE PENELITIAN  

 Metode penelitian menjelaskan mengenai periode dan lokasi penelitian, 

jenis penelitian yang digunakan, informasi populasi dan sampel, teknik 

pengambilan sampel, sumber data dan data yang digunakan, teknik pengumpulan 

data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, dan teknik analisis data. 

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  

 Pada bab ini akan disajikan gambaran penelitian secara umum, serta hasil 

analisis data, pengujian hipotesis, dan pembahasan.  

BAB V PENUTUP   

 Temuan-temuan analisis data akan diuraikan pada bab kelima ini, beserta 

keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian dan rekomendasi atau usulan 

penelitianselanjutnya.



 

15 

 

BAB II  

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Landasan Teori 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji apakah terdapat 

pengaruh work life balance dalam perspektif Islam terhadap intention to remain 

dengan psychological well-being sebagai mediasi. Variabel independen yang 

digunakan adalah pengaruh work life balance dalam perspektif Islam dan 

psychological well-being, sedangkan variabel dependen yang digunakan adalah 

intention to remain. 

2.1.1 Work life balance 

a. Pengertian Work life balance 

Work life balance didefinisikan sebagai suatu keadaan atau kondisi dimana 

karyawan dapat menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kepentingan 

pribadi dan keluarga. Pemahaman karyawan mengenai keseimbangan kerja adalah 

pilihan antara mengelola kewajiban bekerja dan kewajiban personal atau keluarga. 

Sementara perusahaan memiliki pandangan berbeda, work life balance  

merupakan persyaratan wajib untuk dapat mewujudkan dan mendukung budaya 

kerja yang berpusat pada pekerjaan di tempat kerja (Prayogi et al., 2019).  

Menurut Laksono & Wardoyo (2018) Work life balance merupakan waktu yang 

dihabiskan di tempat kerja dibandingkan dengan waktu yang dihabiskan di 

rumah atau tercapainya keseimbangan yang aman antara prioritas primer 

karyawan dari kedudukan pekerjaan mereka dan gaya hidup yang dialami.  

Work life balance merupakan kemampuan karyawan tanpa memandang 

usia dan jenis kelamin untuk berhasil menggabungkan pekerjaan dan kepentingan 
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rumah tangga yang sama-sama membawa kepuasan bagi individu. Individu 

seharusnya memiliki dua konsep yang mendukung work life balance yaitu 

pencapaian dan kebahagiaan. Memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang sehat 

memudahkan karyawan dalam melakukan tugas konsinyasinya secara lebih efektif 

dan efisien. Karyawan muda yang dapat menyeimbangkan kehidupan kerja dan 

keluarga akan menjadi lebih produktif, oleh karena itu perusahaan memberikan 

kesempatan untuk mengatur work life balance agar karyawan menunjukkan 

kinerja yang lebih memuaskan (Bataineh, 2019). 

Menurut Mardiani & Widiyanto (2021) work life balance mengacu pada 

seberapa jauh individu dapat menyeimbangkan dan memiliki kepuasan dengan 

peran mereka dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi baik dalam hal waktu 

maupun keterlibatan psikologis. Dalam hal ini seseorang dapat membagi dan 

mengatur tugas untuk pekerjaan, tanggung jawab pribadi dan keluarga, dan 

kegiatan lainnya sehingga tidak ada konflik antara kewajiban keluarga dan tujuan 

karier. Hal ini juga berdampak pada peningkatan motivasi, produktivitas, dan 

loyalitas terhadap perusahaan. Indikator work life balance terdiri dari 

keseimbangan waktu untuk keluarga dan pekerjaan, keseimbangan keterlibatan, 

dan keseimbangan kepuasan (Greenhaus et al., 2003). 

Dari beberapa pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa work life 

balance adalah kemampuan individu untuk menyeimbangkan kehidupan di tempat 

kerja dengan kehidupan di luar jam kerja seperti  keluarga atau sekedar 

melakukan hal yang disukai. Work life balance dapat dikatakan tercapai apabila 

seorang karyawan mampu menyeimbangkan kehidupan kerja dan personal dengan 
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penuh tanggung jawab serta memiliki kepuasan dari hal tersebut. Dalam hal ini 

menjadi tantangan bagi perusahaan untuk menciptakan suasana yang nyaman agar 

karyawan dapat terfokus pada pekerjaan dalam tempat mereka bekerja.  

b. Pengertian Work life balance dalam Islam 

Islam mendefinisikan keseimbangan sebagai kemampuan untuk 

merenungkan kehidupan dunia dan akhirat. Manusia yang hidup di dunia 

diperintahkan untuk tidak memprioritaskan duniawi semata namun juga akhirat. 

Di sisi lain, Islam tidak melarang seseorang untuk mengabaikan urusan duniawi 

dan berkonsentrasi sepenuhnya pada urusan akhirat. Karyawan bekerja untuk 

menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi mereka dengan tetap memikirkan 

keridhaan, pahala dari Allah SWT, dan tidak hanya berfokus pada kepuasan diri 

sendiri (Muafi, 2021b). Islam sangat menganjurkan agar seseorang dalam bekerja 

ikhlas, profesional, dan total dalam memperdalam profesinya. Etika kerja dengan 

ciri-ciri tersebut dikenal dengan itqan. Derajat derajat manusia diukur sematamata 

dari ketakwaannya kepada Allah SWT, yaitu derajat keimanan dan amal shaleh. 

Hal ini sangat penting sebagai bentuk tanggung jawab dan amalan seseorang 

dalam menjalankan profesinya dan tidak boleh hanya sekedar bekerja (Muafi, 

2021a).  

Dalam Al-Quran surah Al-Qashas ayat 77  

خِزَةَ وَلَْ تىَْسَ وَصِيْبكََ مِهَ الدُّوْيَ  ُ الدَّارَ الْْٰ ُ اِليَْكَ وَلَْ تبَْغِ وَابْتغَِ فيِْمَآ اٰتٰىكَ اللّٰه ا وَاحَْسِهْ كَمَآ احَْسَهَ اللّٰه

َ لَْ يحُِبُّ الْمُفْسِدِيْهَ   الْفسََادَ فًِ الْْرَْضِ اۗنَِّ اللّٰه

Artinya : “Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah 

dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di 
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dunia dan berbuatbaiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat 

baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sungguh, Allah 

tidak menyukai orang yang berbuat kerusakan.” 

Berdasarkan ayat tersebut, dijelaskan bahwa sebagai manusia harus 

mampu memenuhi kebutuhannya baik di dunia maupun di akhirat. Sebagaimana 

firman Allah SWT, manusia harus seimbang dalam apa yang ada di dunia dan di 

akhirat untuk mencapai keridhaan-Nya. Menjadikan kecukupan dunia sebagai 

sarana untuk mencapai ridha Allah di akhirat, oleh karena itu selama di dunia 

manusia harus berbuat baik dengan sesama dan memenuhi kebutuhan dunia demi 

mendapatkan keridhaan dari Allah SWT.  Dalam islam mengajarkan manusia agar 

dapat menyeimbangkan antara kehidupan dunia dan akhirat karena keduanya 

merupakan kesatuan yang saling terkait.  

Work life balance dalam perspektif islam (WLBIP) merupakan suatu 

kondisi di mana seorang karyawan menyesuaikan keseimbangan waktu antara 

pekerjaan di tempat kerja dan kebutuhan pribadinya (hobi, waktu luang, 

kehidupan keluarga, dan kesenangan lainnya) dan keseimbangan kehidupan dunia 

dan akhirat. Pandangan hidup antara work life balance (WLB) dan work life 

balance in islamic perspective (WLBIP) juga berbeda. WLB berfokus pada 

moralitas, etika, pragmatisme dan hak asasi manusia, sedangkan WLBIP berfokus 

pada akhlak yang baik (akhlaqul karimah), keikhlasan (ikhlas), melakukan hal 

baik dan menjauhi hal buruk (amar ma’ruf nahi munkar) (Muafi, 2021a).  

c. Konsepsional dari Work life balance dalam Islam 
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Dalam Islam, ada sebuah konsep yang disebut "al-tawazun" yang 

menggambarkan konsep keseimbangan dan ketimbangan. Semua ciptaan Allah 

telah diperintahkan untuk hidup dalam keseimbangan karena Dia menciptakan 

alam dan eksistensi secara seimbang (Muda et al., 2019). Konsep al-tawazun dan 

al-wasatiyyah merupakan konsep yang sama menurut Al-Qadarawi, karena kedua 

konsep keseimbangan tersebut memiliki arti yang adil di kedua sisi yang berbeda 

tanpa memberikan pengaruh kepada yang lain (Muda et al., 2019). Sedangkan 

beberapa peneliti menganggap bahwa kedua konsep tersebut berbeda, al-

wasatiyyah berasal dari bahasa arab “wasat” yang berarti pendekatan jalan tengah 

(Muda et al., 2019). Umat Islam dibedakan dengan keseimbangan dan moderasi 

yang optimal dalam segala hal, hal ini mencerminkan peradaban Islam dengan 

memunculkan pemikiran kritis yang mendalam bahwa Islam bukanlah agama 

yang hanya terbatas pada ibadah, tetapi merupakan agama yang terintegrasi 

termasuk keseimbangan dalam transaksi keuangan dan keluarga serta aspek-aspek 

kehidupan lainnya (Tabeel et al., 2021). 

Quran mengatakan dalam surat Al-Baqarah ayat 143 : 

تً  سُىْلُ عَليَْكُمْ شَهِيْداً ۗ وَمَا جَعَلْىَا الْقِبْلَتَ اوَكَذٰلِكَ جَعَلْىٰكُمْ امَُّ تكَُىْوىُْا شُهَداَۤءَ عَلًَ الىَّاسِ وَيكَُىْنَ الزَّ سَطًا لِّ لَّتِيْ كُىْتَ وَّ

هْ يَّىْقَلِبُ عَلًٰ عَقِبيَْهِۗ وَانِْ كَاوتَْ لكََبِ  سُىْلَ مِمَّ ُ عَليَْهَآ الَِّْ لِىعَْلَمَ مَهْ يَّتَّبِعُ الزَّ ُ وَۗمَا كَانَ اللّٰه يْزَةً الَِّْ عَلًَ الَّذِيْهَ هَديَ اللّٰه

حِيْمٌ  َ بِالىَّاسِ لَزَءُوْفٌ رَّ  لِيضُِيْعَ ايِْمَاوكَُمْ ۗ اِنَّ اللّٰه

Artinya : “Dan demikian pula Kami telah menjadikan kamu (umat Islam) umat 

pertengahan” agar kamu menjadi saksi atas (perbuatan) manusia dan agar Rasul 

(Muhammad) menjadi saksi atas (perbuatan) kamu. Kami tidak menjadikan kiblat 

yang (dahulu) kamu (berkiblat) kepadanya melainkan agar Kami mengetahui 
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siapa yang mengikuti Rasul dan siapa yang berbalik ke belakang. Sungguh, 

(pemindahan kiblat) itu sangat berat, kecuali bagi orang yang telah diberi 

petunjuk oleh Allah. Dan Allah tidak akan menyia-nyiakan imanmu. Sungguh, 

Allah Maha Pengasih, Maha Penyayang kepada manusia.” 

Pendapat Al-Razi dalam (Muda et al., 2019) mengenai ayat tersebut yaitu 

ketaatan beragama dalam ayat di atas telah dipandang sebagai masyarakat kelas 

menengah yang adil, objektif, serta seimbang dalam segala aspek kehidupan. Al-

Razi menggambarkan umat Islam yang telah digambarkan oleh Allah sebagai 

makhluk yang dapat mengawasi semua perbuatan manusia. Oleh karena itu 

seluruh ajaran Islam dan sistemnya ditegakkan atas dasar kesatuan dan 

keseimbangan dimana satu bagian dengan bagian lainnya saling terkait. 

d. Dimensi Work life balance 

Menurut Fisher dalam (Wicaksana et al., 2020) terdapat empat dimensi 

pembentuk work life balance, antara lain : 

1) Work interference with personal life, mengacu seberapa jauh pekerjaan bisa 

menganggu kehidupan personal seseorang. Contohnya, pekerjaan dapat 

membuat individu mengalami kesulitan memanajemen waktu untuk 

kehidupan pribadinya. 

2) Personal life interfence with work, mengarah pada sejauh mana kehidupan 

pribadi seseorang dapat menganggu pekerjaannya. Misalnya, jika seseorang 

mempunyai konflik dalam kehidupan personalnya, hal tersebut dapat 

berpengaruh pada kinerja seseorang saat sedang bekerja. 
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3) Personal life enhancement of work, mengarag pada sejauh mana kehidupan 

pribadi individu dapat memberikan peningkatan terhadap kinerja seseorang 

dalam bekerja. Contohnya, jika seseorang merasa bahagia karena kehidupan 

pribadinya menyenangkan maka hal tersebut berdampak pada perasaan 

seseorang saat bekerja menjadi lebih menyenangkan.  

4) Work enhancement of personal life, mengarah pada sejauh mana pekerjaan 

dapat memberi peningkatan pada kualitas kehidupan pribadi seseorang. 

Contohnya, keahlian yang didapatkan seseorang saat bekerja, kemungkinan 

besar keterampilan tersebut akan dimanfaatkan dalam kehidupan pribadinya.  

Muafi (2021a) menggunakan 3 indikator dari Greenhaus et al (2003) yang 

dikaitkan menggunakan pendekatan islam yaitu : 

1) Waktu keseimbangan dalam perspektif Islam (TBIP) 

Dalam perspektif islam, waktu sangat berharga. Setiap individu harus 

memanfaatkan waktu untuk kegiatan yang positif dan berguna bagi dirinya sendiri 

dan orang lain. Individu harus menjaga produktivitasnya dan mampu 

memanfaatkan waktu setiap detik dengan memenuhi tanggung jawabnnya, tidak 

menunda pekerjaan, dan diimbangi ibadah yang konsisten dan istiqomah. 

2) Keterlibatan keseimbangan dalam perspektif Islam (IBIP) 

Islam sangat menganjurkan seseorang dalam bekerja ikhlas, profesional, 

dan total dalam mendalami profesinya. Etos kerja dengan ciri-ciri tersebut dikenal 

dengan istilah itqan. Derajat derajat manusia diukur semata-mata dari takwanya 

kepada Allah SWT, yaitu derajat iman dan amal saleh. Hal ini sangat penting 
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sebagai bentuk tanggung jawab dan amalan seseorang dalam menjalankan 

profesinya dan tidak boleh hanya sekedar bekerja. 

3) Keseimbangan kepuasan dalam perspektif Islam (SBIP). 

Kepuasan kerja dalam perspektif Islam adalah fisik dan kepuasan internal 

yang diperoleh seseorang ketika bekerja untuk memperoleh keseimbangan 

kepuasan di dunia dan akhirat yang meliputi kepuasan ruhiyyah/rabbaniyah, 

aqliyyah, nafsiyyah, dan jasadiyyah/maddiyah. Oleh karena itu keseimbangan 

kepuasan kerja dalam organisasi berarti seseorang memiliki keseimbangan antara 

kepuasan fisik dan internal. 

2.1.2 Intention to remain 

a. Pengertian intention to remain 

Intention to remain atau intention to stay memiliki arti niat tetap tingal, 

menurut Kemie & Purba (2019)  niat tetap tinggal (intention to stay) dapat 

diartikan sebagai kesanggupan karyawan untuk tetap tinggal dan terus bekerja 

pada suatu organisasi dalam jangka waktu yang cukup lama. Intention to remain 

menggambarkan tingkat komitmen dan kesediaan karyawan dalam melakukan 

pekerjaan di suatu organisasi. Sejalan dengan Kemie, Surantoro & Solichin (2020) 

menjelaskan bahwa makna intention yaitu keinginan atau niat yang ada pada 

individu untuk melakukan sesuatu secara sungguh-sungguh. Menurut Lyons et al 

(2012) intention to remain adalah perilaku yang ditunjukkan karyawan agar tetap 

bertahan dan terikat dengan organisasi dimana tempat mereka bekerja walaupun 

ada tawaran bekerja di organisasi lain. Kesediaan karyawan untuk bertahan lama 
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di perusahaan menunjukkan komitmen terhadap perusahaan dan kesediaan mereka 

untuk tetap tinggal di perusahaan (Elison & Purba, 2021) . 

Dari beberapa definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa intention to 

remain berbanding terbalik dengan turnover intention, yang mana merupakan 

keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam melakukan pekerjaannya secara 

ikhlas sesuai dengan keputusannya sendiri. Perusahaan juga tidak dapat mencegah 

karyawan apabila mereka mendapatkan tawaran menarik, hal tersebut tergantung 

oleh sikap yang ditunjukkan oleh karyawan. Namun perusahaan dapat mencegah 

niat berpindah karyawan dengan memenuhi kebutuhan kerja karyawan, sehingga 

karyawan akan merasa diperhatikan dan menyurutkan niat mereka untuk 

berpindah. 

Makna dari intention to remain mengacu pada kesediaan karyawan secara 

sadar dan disengaja untuk tetap tinggal dengan organisasi atau perusahaan, dan 

dengan demikian kemungkinan mereka akan mempertahankan posisi mereka saat 

ini (Asbi Amin & Kara, 2022). Karyawan yang menerima kompensasi sesuai 

dengan harapan tentu akan merasa lebih dihargai dan cenderung bertahan lebih 

lama di perusahaan (Kemie & Purba, 2019). 

b. Faktor-faktor  intention to remain 

Menurut Castle, et.al (2007) dalam Siahaan (2014) ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi niat tetap tinggal pada karyawan, diantaranya : 

1) Karakteristik personal 

Terdapat beberapa hal yang ada di dalam diri karyawan yaitu usia, tingkat 

pendidikan, jenis kelamin, masa  kerja, dan status perkawinan. Untuk 



24 
 

 

mendapatkan karakteristik personal yang baik pada karyawan dan sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan, organisasi menuntut setiap karyawan agar 

mempunyai komitmen yang tinggi sehingga intention to remain pada 

karyawan akan meningkat (Ekayanti et al., 2019). 

2) Karakteristik pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan merupakan sifat, tugas, jenis pekerjaan, tanggung 

jawab, dan tingkat kepuasan yang didapatkan dari pekerjaan tersebut. Setiap 

karyawan yang memahami karakteristik pekerjaan mereka, maka mereka akan 

lebih produktif dalam memperkuat pekerjaannya (Astutik & Priantono, 2020). 

3) Karakteristik fasilitas kerja 

Fasilitas kerja adalah fasilitas pendukung dalam kegiatan fisik perusahaan, 

sering digunakan dalam kegiatan perusahaan, memiliki masa manfaat yang 

relatif lama, dan memiliki manfaat dalam jangka panjang. Fasilitas kerja 

merupakan hal penting dalam dunia bisnis karena dapat membantu karyawan 

bekerja, seperti menyelesaikan tugas mereka (Prawira, 2020). 

4) Pelatihan dan pengembangan karyawan 

Pelatihan adalah proses melatih kemampuan karyawan, peningkatan 

kompetensi, keterampilan, pengalaman serta wawasan karyawan untuk 

melakukan pekerjaan secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Sedangkan Pengembangan merupakan proses merencanakan 

pembelajaran atau mengelola karyawan untuk mendapatkan hasil kerja yang 

optimal (Haryati, 2019). Dalam bekerja tentunya karyawan tidak hanya 

membutuhkan penghargaan, namun juga dibutuhkan pelatihan dan 
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pengembangan diri. Perusahaan yang mampu memberikan pelatihan dan 

pengembangan diri sesuai kebutuhan karyawan, maka karyawan akan merasa 

diperhatikan. 

5) Peluang terjadinya perputaran karyawan 

Secara umum, perputaran karyawan mengacu pada kecenderungan seseorang 

untuk meninggalkan perusahaan atau posisi mereka saat ini. Turnover di 

tempat kerja sama halnya dengan pergerakan tenaga kerja dari suatu 

organisasi (Willie et al., 2019). Jika perusahaan mampu memenuhi kebutuhan 

karyawan dan dapat menangani tingkat perputaran, maka karyawan akan 

merasa aman dalam bekerja tanpa adanya tekanan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

c. Dimensi  intention to remain 

Menurut Kemie & Purba (2019) pengukuran variabel intention to remain 

dilakukan dengan menggunakan indikator sebagai berikut : 

1) Pikiran karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan. 

2) Peluang karyawan tidak akan mencari pekerjaan di perusahaan lain. 

3) Peluang karyawan untuk tetap berada di perusahaan. 

4) Peluang karyawan untuk tetap tinggal di perusahaan dalam waktu dekat. 

5) Peluang karyawan untuk tetap tinggal di perusahaan meskipun ada 

kesempatan yang lebih baik. 
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2.1.3 Psychological well-being 

a. Pengertian psychological well-being 

Psychological well-being merupakan suatu perasaan subjektif yang 

dirasakan oleh seseorang dalam kehidupan sehari-hari, dimana individu tersebut 

mempunyai emosi positif, memahami diri sendiri, lingkungan dan memiliki tujuan 

hidup (Hermawan, 2018). Individu yang memiliki kesejahteraan psikologis adalah 

mereka yang merasa baik, positif, senang dan puas, yang ditandai dengan adanya 

makna, arah, dan tujuan di hidupnya (Sulistiawanti & Fitriyana, 2022). Menurut 

Rahama & Izzati (2021) psychological well-being adalah persepsi individu 

mengenai perasaan sejahtera secara fisik maupun psikis dan dapat 

mengekspresikan dirinya dengan baik. Keadaan mencapai kebahagiaan tanpa 

gangguan psikologis yang ditandai dengan kemampuan individu untuk 

mengoptimalkan semua fungsi psikologi. 

Kesejahteraan psikologis merupakan kemampuan individu untuk 

menjalani kehidupan sosial dan menciptakan hubungan interaksi yang cukup 

dekat dengan orang lain, mempunyai tujuan hidup, dapat menerima diri sendiri, 

memiliki niat untuk menyalurkan potensinya, serta dapat mengatur lingkungan 

eksternalnya (Keyes, 2013). Kesejahteraan psikologis adalah istilah yang 

digunakan untuk menggambarkan bagaimana orang merasakan peristiwa dalam 

kehidupan sehari-hari. Konsep mendasar dari kesejahteraan psikologis adalah 

menggambarkan bagaimana orang memandang diri mereka sendiri,nilai, dan 

pengalaman hidup (Triwahyuningsih, 2017). 

Kesejahteraan psikologis adalah sesuatu tentang pengalaman dan kondisi 

yang berfungsi secara optimal. Ada dua pandangan filosofis tentang kesejahteraan 
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psikologis, pertama, tujuan hidup manusia adalah untuk mencapai kebahagiaan. 

Pemandangan ini adalah pemandangan yang menyenangkan. Kedua, tujuan hidup 

manusia adalah untuk mencapai kebahagiaan melalui realisasi diri (Aisyah & 

Chisol, 2020). Dalam konteks kerja, psychological well-being didefinsikan 

sebagai setiap pekerjaan yang dilakukan tidak hanya mempertimbangkan 

kebutuhan finansial, tetapi juga arah pekerjaan yang harus dilakukan seiring 

dengan kebutuhan akan kesejahteraan pribadi (Todaga & Wijono, 2022). 

Dapat disimpulkan bahwa psychological well-being (kesejahteraan 

psikologis) merupakan keadaan psikis individu dimana dapat menerima dirinya 

sendiri baik di masa lampau maupun di masa mendatang serta memiliki tujuan 

hidup. Jika dikaitan dengan pekerjaan, maka kesejahteraan psikologis adalah 

tingkat kebahagiaan seorang karyawan yang ditandai dengan adanya kinerja 

psikologis yang optimal di lingkungan tempat kerja. 

b. Dimensi psychological well-being 

Menurut D.Ryff (1989) individu yang memiliki psychological well-being 

yang baik, merupakan individu yang dapat berfungsi positif dalam hal psikologis. 

individu yang memiliki fungsi psikologis yang baik, dapat dilihat dalam beberapa 

dimenasi, yaitu: 

1) Self acceptance. Penerimaan diri merupakan pandangan dan sikap positif 

individu yang dapat menerima kebaikan, keburukan, kelebihan, dan 

kekurangan, serta memandang masa lalu dengan positif. Hal ini menunjukkan 

bahwa psycological well being seseorang berada pada tingkat yang tinggi jika 

mereka memiliki pandangan positif terhadap diri mereka sendiri. Sebaliknya, 
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individu dengan penerimaan diri yang rendah akan merasa tidak puas dengan 

keadaan dirinya, dan akan timbul penyesalan dalam dirinya atas peristiwa 

masa lampau.  

2) Positive relationship with others. Adalah hubungan antar individu yang hangat 

dan aktif, saling mempercayai, mencipatkan hubungan timbal balik dengan 

orang lain, memperhatikan kesejahteraan orang di sekitarnya, memiliki sifat 

tenggang rasa, serta dapat menunjukkan empati saat berinterikasi dengan 

lingkungan sosial. 

3) Autonomy. Kemandirian adalah kemampuan individu untuk mengatur diri 

sendiri, bertindak sesuai keyakinan mereka, dapat mengatasi tekanan sosial, 

melakukan evaluasi diri dari standar pribadi, dapat mengendalikan perilaku 

dari dalam diri,  serta dapat mengambil keputusan sendiri tanpa campur tangan 

orang lain. 

4) Enviromental mastery. Sebagai kemampuan mengendalikan lingkungan yang 

sesuai dengan dirinya, memanfaatkan peluang dengan bijak, mampu mengatur 

dan mengendalikan aktivitas di lingkungannya, serta mampu membangun 

konteks yang selaras dengan nilai dan kebutuhan pribadi,. 

5) Purpose of life. Tujuan hidup adalah perasaan yang terfokus pada tujuan yang 

ingin dicapai dalam hidup, memiliki kepercayaan akan berhasil mencapai 

tujuan hidupnya, mampu merasakan tujuan hidupnya dan mampu merasakan 

kebermaknaan kehidupannya baik di masa sekarang maupun masa di masa 

lalu, serta mengambil sisi positif di setiap pengalaman hidupnya, . 



29 
 

 

6) Personal growth. Hal ini merupakan aspek perkembangan berkelanjutan 

terbuka terhadap pengalaman baru, mampu mengenali diri sebagai individu 

yang senantiasa tumbuh dan berkembang, sadar akan perubahan dan perbaikan 

dalam diri, menerima potensi diri dan menyadari keberadaannya, serta mampu 

untuk mengenali setiap peningkatan yang terjadi.  

c. Faktor-faktor psychological well-being 

Menurut D.Ryff (1989) kesejahteraan psikologis dapat dipengaruhi oleh dua 

faktor, antara lain : 

1) Faktor internal 

a) Umur. Dibedakan dalam kelompok dewasa awal, dewasa tengah, dan dewasa 

akhir. Pada kelompok ini difokuskan kepada dimensi enviromental mastery, 

purpose of life, personal growth, dan autonomy. Pada dimensi enviromental 

mastery individu mengalami peningkatan kemampuan seiring bertambah usia,  

individu akan menyadari kondisi terbaik bagi dirinya yang berdampak pada 

kemampuan individu untuk mengatur lingkungannya. Individu dewasa 

menengah mempunyai tingkat psychological well-being lebih tinggi dalam 

dimensi enviromental mastery dan autonomy. Pada dimensi purpose of life 

dan personal growth, taraf psychological well-being dewasa akhir lebih 

rendah. 

b) Jenis kelamin. Tidak terdapat perbedaan taraf psychological well-being pria 

dan wanita namun pada wanita dimensi positive relationship with others lebih 

tinggi  dibandingkan pria. Sedangkan lima dimensi lainnya tidak menunjukkan 

adanya  perbedaan signifikan antara kesejahteraan psikologis pria dan wanita.  
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c) Kepribadian. Dimensi dalam psychological well-being mempunyai hubungan 

yang erat dengan kepribadian individu. Individu yang memiliki tipe 

kerpibadian ekstraversi lebih cocok pada dimensi enviromental mastery, self 

acceptance, purpose of life, dan positive relationship with others. 

2) Faktor eksternal 

a) Status sosial ekonomi. Menurut Aisyah & Chisol (2020) seseorang dengan 

status pekerjaan yang tinggi akan memiliki tingkat psychological well-being 

yang tinggi. Tingkat pendidikan yang tinggi disertai status pekerjaan yang 

tinggi akan memberikan ketahanan yang baik dalam menghadapi tantangan 

dan  kesulitan hidup dalam hidupnya. Sebaliknya, tingkat pendidikan yang 

rendah disertai status pekerjaan yang rendah, dapat membuat individu menjadi 

rentan sehingga psychological well being akan terganggu.  

b) Budaya. Terdapat perbedaan psychological well-being pada kebudayaan timur 

dan kebudayaan barat. Konteks kebudayaan timur berorientasi kelompok dan 

saling ketergantungan yang termasuk dalam dimensi positive relationship with 

others. Sedangkan kebudayaan barat bersifat individualisme dan mandiri, 

yang termasuk dalam dimensi self acceptance dan autonomy.  

c) Religiusitas. Tingkat religiusitas yang tinggi membuat individu lebih baik 

dalam melihat makna dari segala sesuatu yang terjadi dan memiliki pandangan 

positif. Tingkat religiusitas yang tinggi juga membuat individu berperilaku 

baik denan lingkungannya, merasa puas dengan kehidupan mereka, dan tidak 

merasa kesepian. 
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d) Dukungan sosial. Disebut sebagai perasaan nyaman, perhatian, penghargaan, 

serta bantuan yang dipersepsikan oleh individu yang didapatkan dari orang 

lain, ketika menghadapi permasalahan dalam hidupnya.  

2.2 Penelitian Yang Relevan 

Beberapa penelitian sebelumnya yang berhubungan dengan penelitian ini 

yaitu mengenai variable work life balance, intention to remain, dan psychological 

well-being telah banyak dilakukan. Hasil dari penelitian dibawah ini nantinya 

akan digunkan sebagai refrensi  dan perbandingan dalam penelitian ini. 

Tabel 2. 1 Penelitian Yang Relevan 

No Nama Peneliti 

(Tahun Penelitian) 

Persamaan dan 

Perbedaan penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Sudibjo & Suwarli 

(2020) 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel work life 

balance dan intention 

to remain. 

Perbedaannya terletak 

pada penambahan 

variabel work life 

balance menurut islam 

dan  psychological 

well-being. 

Berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis 

ketiga, variabel work-life 

balance berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap intention to 

remain pada guru di 

sekolah XYZ yaitu 

sebesar 0,102. 

2 Chang et al (2019) Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel work life 

balance dan intention 

to remain. 

Perbedaannya terletak 

pada penambahan 

variabel psychological 

well-being dan work 

life balance dalam 

penelitian saat ini 

sebagai variabel Y. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

work life balance 

memiliki efek moderat 

pada hubungan antara 

komitmen organisasi dan 

intention to remain pada 

pekerja magang di Hotel 

 Tabel berlanjut…. 
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No Nama Peneliti 

(Tahun Penelitian) 

Persamaan dan 

Perbedaan penelitian 

Hasil Penelitian 

3 Amiruddin & 

Herachwati (2020) 

Persamaan pada 

penelitian ini adalah 

variabel work life 

balance dan intention 

to stay pada generasi Y. 

Perbedannya terletak 

pada penambahan 

variabel mediasi 

psychological well-

being. 

Penelitian ini 

menunjukkan terdapat 

pengaruh positif 

signifikan antara work life 

balance dan intention to 

remain. Nilai rata-rata 

intention to remain pada 

karyawan generasi X 

sebesar  3,57, sedangkan 

generasi Y memiliki nilai 

rata-rata 3,22. Tingkat 

intention to remain pada 

generasi X lebih tinggi 

dibandingkan generasi Y 

4 (Kurnia & Widigdo, 

2021) 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel work life 

balance dan 

psychological well-

being. Perbedaannya 

terletak pada 

penambahan variabel 

intention to remain. 

Penelitian menunjukkan 

Work-life balance 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kesejahteraan karyawan, 

yang ditunjukkan dengan 

nilai original sample 

(path coefficient) sebesar 

0.338 (positif) dengan 

nilai p value sebesar 

0.000.  Karyawan yang 

mampu menyeimbangkan 

antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya 

secara signifikan dapat 

merasa ceria dan 

bersemangat, tenang dan 

rileks, aktif dan energik, 

segar dan kesehariannya 

diisi dengan hal-hal 

menarik yang 

meningkatkan 

kesejahteraannya. 

 Tabel berlanjut…. 
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No Nama Peneliti 

(Tahun Penelitian) 

Persamaan dan 

Perbedaan penelitian 

Hasil Penelitian 

5 Rahmi (2021) Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel work life 

balance dan 

psychological well-

being. Perbedaannya 

terletak pada 

penambahan variabel 

intention to remain dan 

waktu penelitian yang 

sesudah covid-19 

Penelitian ini menunjukan 

adanya pengaruh positif 

signifikan work life 

balance psychological 

well-being. Skor 

signifikansi 0.001 

(P>0.05), nilai koefisien 

R-square sebesar 0.094. 

Hasil tersebut 

menjelaskan bahwa work 

life balance berkontribusi 

9,4% terhadap 

psychological well-being 

pada karyawan yang 

bekerja pada masa new 

normal covid-19. 

6 John et al ( 2020) Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel work life 

balance dan 

psychological well-

being. Perbedaannya 

terletak pada 

penambahan variabel 

intention to remain dan 

objek penelitian adalah 

generasi millenial 

Hasil menunjukkan 

bahwa keseimbangan 

kehidupan kerja secara 

signifikan memprediksi 

kesejahteraan karyawan 

Universitas Cape Coast (r 

= .135, p<0.05). Hal ini 

menyiratkan bahwa 

keseimbangan kehidupan 

kerja menyumbang 1,8 

persen dari variasi 

kesejahteraan staf 

universitas. 

7 Aboobaker et al 

(2019) 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel psychological 

well-being dan 

intention to remain. 

Perbedaannya yaitu 

penambahan variabel 

work life balance 

Hasil menunjukkan 

bahwa psychological 

well-being berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap intention to 

remain pada guru.   

 

 

 

Tabel berlanjut… 
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No Nama Peneliti 

(Tahun Penelitian) 

Persamaan dan 

Perbedaan penelitian 

Hasil Penelitian 

8 Vveinhardt & Sroka 

(2020) 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel psychological 

well-being dan 

intention to remain. 

Perbedaannya yaitu 

penambahan variabel 

work life balance 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

kondisi emosional 

karyawan yang lebih baik 

dalam bekerja akan 

berpengaruh positif 

terhadap niat tetap tinggal 

pada karyawan. 

9 Pricillia & Rostiana 

(2018) 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel psychological 

well-being dan 

intention to remain 

pada karyawan 

millenial. 

Perbedaannya yaitu 

penambahan variabel 

work life balance 

menurut perspektif 

islam. 

Hasil menunjukkan 

bahwa psychological 

well-being berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap intention to 

remain, yang mana 

karyawan milenial di PT. 

XY rata-rata ingin terus 

menetap di perusahaan. 

10 Badri (2019) Persamaan pada 

penelitian ini adalah 

pada variabel work life 

balance, intention to 

remain, dan affective 

wellbeing. 

Perbedaannya yaitu 

penambahan WLBIP. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

work life balance dan 

affective well being 

berpengaruh signifikan 

terhadap intention to 

remain dengan arah p 

<0.001,df=446. 

Keseimbangan kehidupan 

kerja yang baik 

berhubungan dengan 

kondisi kesehatan mental 

yang baik, kepuasan kerja 

yang lebih tinggi, dan 

turnover intention yang 

lebih rendah. 

 

2.3 Kerangka Penelitian 

Kerangka penelitian adalah suatu alur berpikir yang dijadikan sebagai pola 

atau pedoman peneliti berpikir untuk melakukan penelitian terhadap objek yang 
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sedang diteliti (Soegiyono, 2011).  Berikut alur kerangka berpikir dalam 

penelitian ini : 

Gambar 2. 1 Model Penelitian 

 
 

 

 

 

 

 

           

Keterangan : 

   : Pengaruh langsung  

   : Pengaruh tidak langsung  

2.4 Hipotesis Penelitian 

2.2.1. Pengaruh Work Life Balance (WLB) dalam perspektif islam terhadap 

Intention To Remain  

Work Life Balance merupakan keseimbangan antara dua kepentingan yaitu 

kepentingan pada dunia kerja dan kepentingan di luar dunia kerja yang mana 

dapat mempunyai waktu yang balance dan fokus pada satu kepentingan atau tidak 

merasa terbebani (Ma’ruf, 2021). Dalam perspektif islam, WLB merupakan 

kemampuan individu untuk menyeimbangkan kehidupan kerja, pribadi, dan 

akhirat. Yang mana dalam melakukan pekerjaan harus mempertimbangkan 

keridhaan dan pahala Allah SWT dan tidak semata-mata berorientasi kepada 

Work Life 

Balance dalam 

Perspektif Islam 

Psychological 

Well-Being  

Intention To 

Remain  
H1 

H2 H3 

H4 

H4 
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kebahagiaan di dunia (Muafi et al., 2021). Menurut Shabrina & Ratnaningsih 

(2019) work life balance memiliki peran penting dalam kehidupan kerja, apabila 

perusahaan mampu mengatur keseimbangan hidup karyawan maka karyawan 

akan merasa nyaman dan tidak terbebani yang mana hal tersebut akan mengurangi 

tingkat turnover. 

Menurut Sudibjo & Suwarli (2020) work life balance memiliki pengaruh 

positif terhadap intention to remain, hal ini diindikasi oleh niat karyawan untuk 

tetap dalam hubungan kerja dengan pimpinan perusahaan saat ini dalam jangka 

waktu panjang. Menurut Chang et al (2019) keseimbangan kehidupan kerja 

memiliki efek moderat pada hubungan komitmen organisasi dan niat tetap tingal, 

yang didasarkan pada aturan perusahaan yang mampu memberikan ruang bagi 

karyawan untuk membagi waktu dalam kehidupan bekerja dan pribadi, sehingga 

karyawan memilih bersedia untuk tetap tinggal dalam perusahaan.  

H1 : Work life balance dalam perspektif islam memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap intention to remain 

2.2.2. Pengaruh Work Life Balance (WLB) dalam perspektif islam terhadap 

Psychological Well-Being 

Work life balance didefinisikan sebagai kemampuan individu dalam 

menyeimbangan kehidupan dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi. Menurut 

John et al (2020) keseimbangan kehidupan kerja yang fleksibel merupakan salah 

satu elemen yang berdampak pada kesejahteraan karyawan. Maka semakin 

fleksibel kehidupan seorang karyawan semakin besar kemungkinan individu 

tersebut puas dengan pekerjaannya dan pada akhirnya memiliki kesejahteraan 
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yang lebih baik. Di tingkat organisasi, sifat pekerjaan yang seimbang 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi karyawan. Karyawan menjadi lebih 

kreatif dan mendapatkan lebih banyak kepuasan dari pekerjaannya. Hal ini 

mengarah pada kenikmatan dalam bekerja dan meningkatkan gairah untuk 

bekerja. Tingkat stres dari karyawan menurun sehingga membantu organisasi 

untuk secara inheren mengembangkan sistem nilai yang kuat.  

Karyawan yang mampu menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadinya secara signifikan akan merasa ceria dan bersemangat, tenang dan 

rileks, aktif dan energik, segar, dan kesehariannya dipenuhi dengan hal-hal 

menarik yang meningkatkan kesejahteraannya (Kurnia & Widigdo, 2021). 

Menurut Rosita et al (2022) work life balance berpengaruh terhadap psychological 

well being seorang karyawan wanita, mereka memiliki peran ganda untuk 

bertanggungjawab pada pekerjaannya dan tanggungjawab pada keluarga di rumah. 

Karyawan yang dapat membedakan perannya akan timbul adanya keselarasan dan 

kenyamanan, serta tidak ada beban dalam menjalani kedua peran tersebut. 

Tercapainya work life balance membuat karyawan mendapatkan kepuasan dalam 

hidup, kesejahteraan psikologis menjadi lebih baik, dan mempererat hubungan 

dalam keluarga (Rahmi, 2021) . Namun peran ganda juga menyebabkan konflik 

yang lebih tinggi, beban kerja yang berlebihan, dan dampak negatif pada 

kesejahteraan. Dengan demikian, waktu yang cukup untuk bekerja dan kehidupan 

pribadi dapat mempengaruhi kesejahteraan jika kebutuhan pribadi merasa 

terpenuhi. Sebaliknya, kurangnya waktu atau konflik dalam area kerja dan non-

kerja mengurangi kesejahteraan karena frustrasi (Yang et al., 2018) 
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H2 : Work Life Balance (WLB) dalam perspektif islam memiliki pengaruh 

positif  dan signifikan terhadap Psychological Well-Being 

2.2.3. Pengaruh Psychological Well-Being terhadap Intention To Remain 

Kesejahteraan yan diberikan oleh perusahaan sangat membantu dalam 

menunjang kebutuhan fisik dan psikis karyawan. Adanya perasaan yang nyaman 

dalam melakukan pekerjaan dengan baik maka akan timbul rasa tenang dan 

semangat dalam bekerja, kedisplinan dalam melakukan pekerja, dan ketaatan yang 

ditunjukkan oleh karyawan. Karyawan yang merasa sejahtera adalah karyawan 

yang memiliki kondisi fisik dan psikis yang baik, berkontribusi penuh kepada 

perusahaan dan menunjukkan loyalitas kepada perusahaan. Dengan adanya 

lingkungan kerja yang baik dan kesejahteraan karyawan akan membuat karyawan 

lebih produktif, mampu menentukan keputusan yang tetap dan meningkatkan 

emosi positif, akan menciptakan kepuasan kerja sehingga akan menurunkan niat 

untuk berpindah (Watoni & Suyono, 2020).  

Penelitian menurut Ananda & Pane (2018) menunjukkan bahwa 

psychological well-being memiliki pengaruh negatif terhadap intensi turnover, 

karyawan yang memiliki kesejahteraan psikologis yang baik akan mempunyai 

komitmen terhadap tempat mereka bekerja. Ketika karyawan merasa sejahtera, 

mereka fokus pada pemenuhan kebutuhan dasar manusia di tempat kerja, 

mengklarifikasi hasil kerja yang diinginkan dan meningkatkan peluang untuk 

pemenuhan dan pertumbuhan individu. Oleh karena itu mereka tidak mau keluar 

dari organisasi (Yuniasanti et al., 2019). Dari beberapa penelitian diatas 

menunjukkan hasil negatif antara psychological well-being dan turnover intention, 
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yang mana psychological well-being berpotensi untuk menjadi alasan karyawan 

memiliki sikap intention to remain yang didukung oleh penelitian Aboobaker et al 

(2019) dan Pricillia & Rostiana (2018). 

H3 : Psychological Well-Being memiliki pengaruh positif  dan signifikan 

terhadap Intention To Remain 

2.2.4. Pengaruh Work Life Balance terhadap Intention To Remain yang 

dimediasi oleh Psychological Well-Being  

Penelitian yang dilakukan Badri (2019) memastikan bahwa di antara tiga 

konstruk yang disoroti untuk W-FC (yaitu, waktu, perilaku, dan ketegangan), 

gangguan perilaku adalah yang terkuat dalam memperburuk kesejahteraan 

akademisi. Hasil yang diperoleh menunjukkan dua pola penting, salah satunya 

adalah keseimbangan kehidupan kerja yang buruk berhubungan dengan kondisi 

kesehatan mental yang buruk, kepuasan kerja yang lebih rendah, dan turnover 

intention yang lebih tinggi. Sebaliknya, keseimbangan kehidupan kerja yang baik 

berhubungan dengan kondisi kesehatan mental yang baik, kepuasan kerja yang 

lebih tinggi, dan turnover intention yang lebih rendah. Penelitian tersebut juga 

didukung oleh Reviewed et al. (2018)  yang berpendapat bahwa keseimbangan 

kehidupan kerja yang lebih baik meningkatkan kesejahteraan psikologis dan pada 

akhirnya mencerminkan rendahnya tingkat pergantian karyawan. Peningkatan 

kehidupan pribadi meningkatkan kepuasan hidup dan mempertahankan sumber 

daya manusia yang lebih baik untuk jangka panjang dalam organisasi. 

H4 : Psychological Well-Being dapat memediasi hubungan antara work life 

balance dan intention to remain. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Waktu dan Tempat Penelitian 

Penelitian ini dimulai pada bulan Januari 2023 dan akan berlanjut hingga 

seluruh tahapan perencanaan dan pelaksanaan penelitian selesai. Penelitian ini 

dilakukan di Kantor Cabang Utama PT Pos Indonesia Surakarta yang terletak di 

Jl. Jenderal Sudirman, Kampung Baru, Pasar Kliwon, Kota Surakarta, Jawa 

Tengah, 57133, Indonesia. 

3.2 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Menurut Musianto (2019) asosiatif adalah jenis penelitian 

yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih. 

Sedangkan kuantitatif adalah metode penelitian yang didasarkan pada data 

spesifik, data berupa angka yang akan diukur menggunakan statistika sebagai alat 

uji komputasi, terkait dengan masalah yang diteliti untuk sampai pada suatu 

kesimpulan (Soegiyono, 2013). Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif 

atas dasar data yang digunakan untuk menganalisis pengaruh antar variabel 

dinyatakan dalam bentuk angka atau skala numerik. Penelitian ini bertujuan untuk 

menjelaskan pengaruh work life balance dalam perspektif islam terhadap intention 

to remain melalui psychological well-being sebagai variabel intervening. 



41 

 

 

 

3.3 Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 

3.3.1 Populasi  

Menurut Soegiyono (2013) Populasi mengacu pada kerangka luas yang 

terdiri dari hal-hal atau individu dengan atribut dan karakteristik tertentu yang 

diidentifikasi peneliti untuk tujuan penelitian dan kemudian diambil 

kesimpulannya. Pada penelitian ini adalah karyawan PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta. Berdasarkan data yang diperoleh peneliti melalui website resmi PT Pos 

Indonesia KCU Surakarta per tanggal 1 Juni 2023, jumlah karyawan PT Pos 

Indonesia KCU Surakarta mencapai 145 karyawan. 

3.3.2 Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki karakteristik 

tertentu. Peneliti menggunakan sampel apabila peneliti tidak dapat menggunakan 

seluruh populasi sebagai subjek (Soegiyono, 2013). Sampel pada penelitian ini 

adalah karyawan PT Pos Indonesia KCU Surakarta. Besar sampel yang diambil 

dalam penelitian biasanya berkisar antara 30 hingga 500. Jika sampel dibagi ke 

dalam kategori, maka minimal sampel yang harus diambil adalah 30 (Sahir, 

2021). Sementara pada penelitian ini membutuhkan 100-150 responden agar 

memudahkan peneliti dalam pengambilan data.  

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Penelitian ini menggunakan Nonprobability Sampling  atau pengambilan 

sampel secara acak sebagai teknik pengambilan sampel. Nonprobability Sampling  

merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan kesempatan yang 

sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Teknik sampel 
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yang dipilih oleh peneliti adalah Purposive Sampling yang berarti sampel yang 

bertujuan secara subjektif untuk mendapatkan informasi melalui suatu kelompok 

yang sesuai dengan kriteria penelitian dan mampu memberikan informasi yang 

relevan (Soegiyono, 2013). Sedangkan kriteria sampel yang digunakan pada 

penelitian ini adalah : 

a. Karyawan PT Pos Indonesia KCU Surakarta 

b. Generasi millenial ( 22 – 39 tahun) dan beragama islam 

c. Telah bekerja minimal 1 tahun 

3.4 Jenis Data dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder. Menurut 

Ahyar et al., (2020) data primer merupakan data yang telah dikumpulkan secara 

langsung di lapangan. Sumber data primer pada penelitian ini diperoleh dari 

pembagian kuesioner kepada subjek yang akan dituju yaitu PT Pos Indonesia 

KCU Surakarta. Sedangkan data sekunder adalah data yang data yang tersedia 

sebelumnya yang dikumpulkan dari sumber-sumber tidak langsung. Sumber data 

sekunder yaitu melalui studi pustaka baik jurnal, buku, dan sumber lainnya 

mengenai topik yang dibahas. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Kuesioner digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini. 

Menurut Soegiyono (2013) kuesioner merupakan metode pengumpulan data yang 

berupa penyampaian serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis yang diisi 

oleh responden. Skala pengukuran pada kuesioner ini menggunakan skala likert. 



43 

 

 

 

Skala likert digunakan untuk mengukur pendapat, persepsi, dan perilaku 

individu atau sekelompok orang mengenai fenomena sosial. Skala likert memiliki 

serangkaian pernyataan tentang sikap responden terhadap objek yang sedang 

diteliti. Setiap pernyataan memiliki 5 poin, dari skala setuju dan tidak setuju.  

Tabel 3. 1 Skala Interval 

No Skal

a 

Skor 

1 Sangat Tidak Setuju 1 

2 Tidak Setuju 2 

3 Netral 3 

4 Setuju 4 

5 Sangat Setuju 5 

 

3.6 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian ialah obyek kajian atau sesuatu dalam bentuk apapun 

yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari guna memperoleh keterangan 

mengenai hal tersebut untuk ditarik kesimpulan (Soegiyono, 2013). Pada 

penelitian ini menggunakan 3 variabel yaitu variabel bebas, variabel terikat, dan 

variabel intervening.  

a. Variabel Bebas (Independent Variabel)  

Variabel independen yaitu variabel yang menjadi penyebab atau memiliki 

kemungkinan teoritis berdampak pada variabel lain. Variabel bebas umumnya 

dilambangkan dengan huruf X (Ahyar et al., 2020) . Variabel bebas pada 

penelitian ini yaitu work life balance dalam perspektif islam. 

b. Variabel Terikat (Dependent Variabel) 

Menurut Soegiyono (2013) variabel dependen atau sering juga disebut 

variabel output, konsekuen, kriteria atau variabel yang dipengaruhi atau yang 
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menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (independent variabel). Pada 

penelitian ini intention to remain menjadi variabel terikat yang disimbolkan 

dengan huruf Y. 

c. Variabel Mediasi 

Variabel mediasi adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan 

antara variabel bebas dan variabel terikat, namun tidak dapat diamati dan 

diukur. Memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen 

dan dependen. Variabel-variabel tersebut terkadang tidak dimasukkan dalam 

model statistik namun dapat mempengaruhi kualitas hubungan antar variabel 

tersebut(Ferdinand, 2014). Variabel intervening pada penelitian ini yaitu 

psychological well-being yang dilambangkan dengan huruf Z. 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional suatu variabel adalah definisi yang diberikan kepada 

suatu variabel melalui pemberian makna, pendefinisian aktivitas, atau 

menawarkan metode yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. 

Kemduian definisi kerja variabel ini dibagi menjadi indikator empiris yang 

meliputi:  

Tabel 3. 2 Definisi Operasional Variabel 

Jenis Variabel Definisi Variabel Indikator 

Work life 

balance dalam 

perspektif islam 

Work life balance adalah 

kondisi seseorang 

mampu meyeimbangkan  

dalam apa yang ada di 

dunia (bekerja maupun 

keluarga) dan di akhirat 

untuk mencapai 

keridhaan Allah SWT 

1. Waktu keseimbangan 

dalam perspektif islam 

(TBIP), Individu mampu 

memanfaatkan waktu 

dengan melakukan 

tanggung jawabnya dan 

diimbangi dengan ibadah 

yang konsisten dan 
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Jenis Variabel Definisi Variabel Indikator 

(Muafi et al., 2021) istiqomah. 

 

2. Keterlibatan keseimbangan 

dalam perspektif Islam 

(IBIP), bekerja secara 

ikhlas, profesional, dan 

total dalam mendalami 

profesinya.  

3. Keseimbangan kepuasan 

dalam perspektif Islam 

(SBIP), bekerja untuk 

memperoleh keseimbangan 

kepuasan di dunia dan 

akhirat (ruhiyyah, aqliyyah, 

nafsiyyah, dan jasadiyyah 

(Muafi, 2021a).  

Intention to 

Remain 

Niat tetap tinggal 

(intention to remain) 

adalah kesanggupan 

karyawan untuk tetap 

tinggal dan terus bekerja 

pada suatu organisasi 

dalam jangka waktu 

yang cukup lama 

(Kemie & Purba, 2019). 

1. Pikiran karyawan untuk 

tetap bertahan dalam 

perusahaan. 

2. Peluang karyawan tidak 

akan mencari pekerjaan di 

perusahaan lain. 

3. Peluang karyawan untuk 

tetap berada di perusahaan. 

4. Peluang karyawan untuk 

tetap tinggal di perusahaan 

dalam waktu dekat. 

5. Peluang karyawan untuk 

tetap tinggal di perusahaan 

meskipun ada kesempatan 

yang lebih baik. (Kemie & 

Purba, 2019). 

 

Psychological 

Well-being 

Psychological well-

being adalah persepsi 

individu mengenai 

perasaan sejahtera 

secara fisik maupun 

1. Self acceptance pandangan 

dan sikap positif individu 

yang dapat menerima 

kebaikan, keburukan, 

kelebihan, dan kekurangan, 
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Jenis Variabel Definisi Variabel Indikator 

psikis dan dapat 

mengekspresikan 

dirinya dengan baik 

(Rahama & Izzati, 

2021). 

serta memandang masa lalu 

dengan positif. 

 

2. Positive relationship with 

others. Hubungan antar 

individu yang hangat dan 

aktif, saling mempercayai, 

mencipatkan hubungan 

timbal balik dengan orang 

lain. 

3. Autonomy. Kemampuan 

individu untuk mengatur 

diri sendiri, bertindak 

sesuai keyakinan mereka,  

serta dapat mengambil 

keputusan sendiri tanpa 

campur tangan orang lain. 

4. Enviromental mastery.  

Kemampuan 

mengendalikan lingkungan 

yang sesuai dengan dirinya, 

mampu mengatur dan 

mengendalikan aktivitas di 

lingkungannya pribadi. 

5. Purpose of life. Perasaan 

yang terfokus pada tujuan 

yang ingin dicapai dalam 

hidup dan memiliki 

kepercayaan akan berhasil 

mencapai tujuan hidupnya.  

6. Personal growth. Dimensi 

pengembangan yang 

berkesinambungan, 

bersedia terbuka terhadap 

pengalaman baru yang 

diterima, dan dapat 

menyadari adanya 

perubahan dan peningkatan 

pada dirinya. (D.Ryff, 
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Jenis Variabel Definisi Variabel Indikator 

1989). 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah mengumpulkan 

data dari seluruh responden atau sumber data lainnya. Kegiatan dalam analisis 

data meliputi mengumpulkan data berdasarkan jenis responden dan variabel, 

mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data 

tentang variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 

pertanyaan, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang sudah 

dinyatakan (Soegiyono, 2013). 

3.8.1 Uji Instrumen Penelitian 

Kuesioner digunakan untuk menilai jumlah kebenaran guna menguji 

kualitas data dalam penelitian dengan menilai variabel. Uji validitas dan 

reliabilitas dapat digunakan untuk menguji kualitas data yang dikumpulkan 

melalui penggunaan kuesioner. Langkah-langkah ini diambil untuk memvalidasi 

sejauh mana data yang dikumpulkan akurat dan dapat diandalkan dalam 

mengenali informasi yang benar. 

a. Uji Validitas 

Uji validitas diaplikasian untuk mengetahui apakah data yang diperoleh 

dari pengumpulan data melalui kuesioner valid atau tidak. Apabila pertanyaan 

atau pernyataan pada kuesioner mampu memaparkan sesuatu yang akan diukur 

nantinya, maka kuesioner tersebut dapat dikatakan valid (Soegiyono, 2013). 

Teknik yang digunakan adalah mengkorelasikan kedua variabel dengan 
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membandingkan nilai r hitung dengan r-tabel. Nilai r table signifikan lebih besar 

dari 0,05 dan jumlah data (n) = 100, df = n-2 dasar pengambilan keputusan adalah 

jika rhitung > rtabel dengan nilai signifikan a < 0,05 maka  dianggap valid, 

berlaku sebaliknya. 

b. Uji Realibilitas 

Uji Realibilitas diaplikasikan untuk menentukan sampai sejauh mana 

kuesioner yang diajukan dapat memberikan hasil yang tidak berbeda, apabila 

pengukuran dilakukan kembali pada subjek yang sama pada waktu yang berbeda. 

Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel atau dapat dipercaya jika jawaban 

seseorang konsisten. Pengujian dilakukan dengan menggunakan nilai Cronbach 

Alpha, jika nilai Cronbach Alpha variabel lebih besar dari 0.70 dapat disimpulkan 

instrumen kuisoner tersebut reliabel (Paramita et al., 2021). 

3.8.2 Analisis Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah jenis statistik yang digunakan untuk mengkaji 

data dengan tujuan merangkum atau mengkarakterisasi data yang telah diperoleh 

apa adanya, tanpa berusaha menarik kesimpulan yang luas atau membuat 

generalisasi yang luas. Data disajikan melalui tabel, grafik, diagram lingkaran, 

dan ilustrasi, menghitung modus, median, rata-rata (pengukuran tendensi sentral), 

menghitung desil, persentase, menghitung sebaran data dengan menghitung mean 

dan simpangan baku, menghitung persentase (Soegiyono, 2013). 

3.8.3 Uji Asumsi Klasik 

Asumsi klasik merupakan model regresi linier, mean error/residual error 

mendekati nol, tidak terjadi heteroskedastisitas, tidak terjadi autokorelasi antar 



49 

 

 

 

residu, variabel independen (x) saling bebas, tidak ada korelasi 

(multikolinearitas), residual terdistribusi normal (Soegiyono, 2013). 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah untuk menguji apakah variabel independen dan 

variabel dependen berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas dapat dilakukan 

dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Apabila nilai signifikansi atau 

nilai probabilitas > 0,05 maka, hipotesis diterima karena data tersebut terdistribusi 

secara normal. Sebaliknya, nilai signfikansi atau nilai probabilitas < 0,05 maka, 

hipotesis ditolak karena data tidak terdistribusi secara normal (Sahir, 2021). 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolonieritas merupakan untuk melihat ada atau tidaknya 

hubungan yang tinggi antara variabel bebas. Untuk mendeteksi multikolonieritas 

dapat menggunakan nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai 

tolerance ≥ 0,10, dan VIF ≤ 10, maka tidak terdapat multikolonieritas, jika nilai 

tolerance  ≤  0,10, dan VIF ≥ 10, maka terdapat multikolonieritas (Sahir, 2021). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedanstisitas adalah untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Dasar 

yang digunakan dalam pengambilan keputusan yaitu untuk melihat dari angka 

probabilitas dengan ketentuan apabila nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 

0,05 maka tidak terjadi heterokedastisitas. Nilai signfikansi atau nilai probabilitas 

< 0,05 maka terjadi heterokedastisitas pada data (Sahir, 2021). 
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3.8.4 Uji Ketepatan Model 

a. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R
2
) 

Uji koefisien determinasi berfungsi untuk mengetahui kelayakan model 

yang digunakan. Koefisien ini menunjukkan sejauh mana variabel bebas mampu 

menjelaskan variabel terikat. Apabila koefisien determinasi atau nilai R
2
 dalam 

model regresi mendekati nol maka pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen menjadi berkurang. Apabila nilai R
2
 mendekati 1 maka variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Sahir, 2021). 

b. Uji Simultan (Uji F)  

Uji F merupakan uji yang bertujuan untuk mengetahui apakah gabungan 

variabel bebas mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 

Apabila nilai signifikansi < 0,05 dan F angka > F tabel maka terdapat pengaruh 

yang signifikan antara variabel independen dan dependen secara simultan. Namun 

apabila nilai signifikansi > 0,05 dan F angka < F tabel, maka tidak terdapat 

pengaruh antara variabel independen dan dependen secara simultan (Sahir, 2021). 

3.8.5 Analisis Regresi Berganda 

Regresi berganda adalah suatu jenis analisis yang menggunakan dua atau 

lebih variabel bebas dan satu variabel terikat. Metode ini digunakan untuk 

mengetahui arah hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat, yaitu apakah 

setiap variabel bebas mempunyai hubungan positif atau negatif terhadap variabel 

terikat, dan untuk memproyeksikan nilai variabel terikat jika variabel bebas 

meningkat atau (Sahir, 2021). 
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3.8.6 Uji Hipotesis (Uji Statistik T) 

Uji T adalah metode yang berguna untuk menentukan apakah variabel 

bebas dalam model regresi memiliki pengaruh parsial yang signifikan terhadap 

variabel terikat. Uji T dapat ditentukan dengan membandingkan t tabel dan t 

angka. Jika hasil perbandingan menunjukkan thitung> ttabel, maka dapat dinyatakan 

data penelitian signifikan, dan sebaliknya jika t hitung< t tabel maka data tidak 

signifikan, artinya hipotesis ditolak (Sahir, 2021).  

3.8.7 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk menguji apakah ada pengaruh mediasi, analisis jalur digunakan. 

Perbandingan koefisien jalur diperhitungkan dalam analisis ini, dan koefisien jalur 

diperoleh dengan menetapkan dua persamaan struktural, yaitu persamaan regresi 

yang mencirikan hubungan yang diselidiki dalam hipotesis. 

 

Gambar 3. 1 Analisis Jalur (Path Analysis) 
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Keterangan : 

βb₁X₁ = Koefisien jalur pengaruh work life balance terhadap psychological well 

being. 

Βb₂X₁ = Koefisien jalur pengaruh work life balance terhadap intention to remain 

βb₃ = Koefisien jalur pengaruh psychological well being terhadap intention to 

remain 

e1 = Jumlah varian psychological well-being yang tidak dijelaskan oleh work life 

balance dalam perspektif Islam. 

E2 = Jumlah varian intention to remain  yang tidak dijelaskan oleh work life 

balance dalam perspektif Islam. 

Persamaan menyatakan hubungan antarvariabel pada diagram jalur. Model 

analisis jalur (path analysis) yang digunakan dalam penelitian ini dalam bentuk 

persamaan structural sebagai berikut : 

Persamaan Sub-struktural 1 

Y1=  α+β1X1+e………………………………………………………………(1) 

Persamaan Sub-struktural 2 

Y2= α+β1X1+β2Y1+e………………………………………………………..(2) 

Y2 = Intention to Remain 

α = Konstanta 

β1 = Koefisoefisien regresi pengaruh X1 terhadap Y1 

β2 = Koefisien regresi pengaruh X1 terhadap Y2 

X1 = Work Life Balance 

Y1 = Psychological Well-Being 
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E = Kesalesalahan regresi 

3.8.8 Uji Sobel 

Untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung antara varibel 

independent terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi menggunakan 

uji sobel atau sobel test. Dilakukan uji sobel guna untuk mengetahui apakah 

variabel mediasi yang ada bersifat signifikan atau tidak. Pengaruh dari variabel 

mediasi dalam uji sobel penelitian ini dapat dihitung dengan rumus berdasarkan 

nilai regresi pada table Coeffisients, sebagai berikut :  

Z = 
  

√                 
 

Keterangan :  

ab = Hasil kali koefisien jalur X1 terhadap koefisien jalur Y1 (a) dengan 

koefisien jalur Y1 terhadap Y2 (b) 

a = Koefisien jalur X1 terhadap Y1 

b = Koefisien jalur Y1 terhadap Y2 

SEa = Standard error of estimation koefisien a 

SEb = Standard error of estimation koefisien b 

Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari variabel, maka perlu 

dihitung nilai koefisiennya. Untuk mencari nilai thitung pada uji sobel ini, 

digunakan rumus    
  

   
. Kemudian, dapat dilakukan perbandingan antara t 

hitung dengan t tabel nya. Apabila t hitung menunjukkan lebih besar dari t tabel 

maka dinyatakan bahwa variabel mediasi berpengaruh secara signifikan (Paramita 

et al., 2021). 
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BAB IV  

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1. Gambaran Umum Perusahaan 

4.1.1. Profil PT Pos Indonesia KCU Surakarta 

PT Pos Indonesia KCU Surakarta merupakan perusahaan milik negara 

yang bergerak pada bidang pelayanan jasa kurir, jasa logistis, jasa keuangan, dan 

jasa properti. Perusahaan ini memiliki beberapa loket pelayanan untuk melayani 

kebutuhan masyarakat, yaitu loket customer service, loket wesel terima dan 

kirim, loket tabanas dan layanan JPS, loket jasa komunikasi prioritas melayani 

kilat kusus EMS,  loket giro, loket BPM (Benda Pos Materai), loket pensiun, 

loket fitateli, dan loket layanan logistic atau paket.  

Perusahaan yang terletak di Jl. Jendral Sudirman no. 8 solo dengan kode 

pos 57100 merupakan salah satu unit pelaksanaan teknis (UPT) dan sebagai 

sentral pengolahan pos (SPP) yang memiliki fungsi yang ditinjau dari segi 

aktifitasnya yaitu sebagai kantor pos, sebagai kantor sentral distribusi, dan 

sebagai kantor giro gabungan. Guna tercapainya fungsi tersebut PT Pos 

Indonesia KCU Surakarta membentuk 13 bagian yang masing – masing bagian 

dipimpin oleh supervisor, terkecuali pada divisi pengolahan pos dipimpin oleh 3 

supervisor yang bertugas secara shift atau bergilir. Jangkauan perusahaan ini 

yaitu seluruh daerah Surakarta yang meliputi 5 kecamatan dan 51 kelurahan, 

dengan 22 kantor pos cabang. Selain di wilayah Surakarta perusahaan ini juga 

melayani di wilayah kabupaten Sukoharjo (Kecamatan Kartasura, Bekonang, dan 

Grogol), dan sebagian wilayah kabupaten Karanganyar (Kecamatan Grogol, 

Colomadu, dan Gondangrejo). 
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4.1.2. Visi dan Misi  

1.   Visi 

Menjadi pilihan utama layanan logistik dan jasa keuangan 

2. Misi 

a. Memberikan solusi layanan logistik e-commerce  yang kompetitif. 

b. Menjalankan fungsi designated operator secara profesional dan kompetitif. 

c. Memberikan solusi jasa laynanan keuangan terintegrasi yang kompetitif dalam 

rangka mendukung  financial inclucion berbasis digital. 

d. Memberikan solusi layanan dokumentasi dan ontetikasi digital yang 

kompetitif. 

4.2.Analisis Deskripsi Responden 

Penelitian ini dilakukan di PT Pos Indonesia KCU Surakarta yang 

melibatkan sampel sebanyak 101 orang karyawan. Berdasarkan sampel yang 

diambil dari hasil penyebaran kuesioner, deskripsi responden berdasarkan Usia, 

jenis kelamin, divisi pekerjaan, lama bekerja, pendapatan, dan pendidikan 

terakkhir. Kepribadian responden dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data responden 

berdasarkan usia sebagai berikut : 
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Tabel 4. 1  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Banyaknya Presentase 

1 22 – 25 12 11.9 % 

2 26 – 30 32 31.7 % 

3 31 – 35 23 22.8 % 

4 36 - 39 34 33.7 % 

Total 101 100 % 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa responden yang 

berpartisipasi dalam penelitian ini adalalah responden dengan usia kisaran 22 – 25 

tahun sebanyak 12 responden dengan presentase 11,9 %, responden usia 26 – 30 

tahun sebanyak 32 responden dengan presentase 31,7%, responden usia 31 – 35 

tahun sebanyak 23 responden dengan presentase 22,8%, dan responden umur 36 – 

39 tahun sebanyak 34 responden dengan presentase 33,7%. Sehingga dalam 

penelitian ini didominasi oleh responden usia 36 – 39 tahun sebanyak 34 

responden dengan presentase 33,7%.  

2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data responden 

berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut : 

Tabel 4. 2  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Banyaknya Presentase 

1 Laki-laki 53 52.5% 

2 Perempuan 48 47.5% 

Total 101 100% 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023. 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa responden yang 

berpatisipasi dalam penelitian ini adalah responden laki-laki sebanyak 53 

responden dengan presentase 52,5% dan responden perempuan sebanyak 48 

responden dengan presentase 47.5%. Temuan menunjukkan bahwa jumlah 
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responden laki-laki di PT Pos Indonesia KCU Surakarta yang mengikuti 

penelitian ini lebih banyak jumlahnya dari responden perempuan, dengan jumlah 

responden laki-laki sebanyak 53 > 46 responden perempuan. 

3. Responden Berdasarkan Divisi Pekerjaan 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data responden 

berdasarkan divisi pekerjaan sebagai berikut : 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi Pekerjaan 

No Divisi Pekerjaan Banyaknya Presentase 

1 Asman 3 3 % 

2 Customer service 2 2 % 

3 Incoming 8 7,9 % 

4 Keuangan 7 6,9 % 

5 Manajer 3 3 % 

6 Mandor 2 2 % 

7 Oranger loker 13 12,9 % 

8 Pelayanan 4 4 % 

9 Pengantar 22 21,8 % 

10 Penjualan ritel 8 7,9 % 

11 Petugas puri outgoing 6 5,6 % 

12 PGS Egm KCU 1 1 % 

13 PJS kepala pelayanan 2 2 % 

14 Staff 20 19,8 % 

Total 101 100 % 

Sumber : Data Primer, diolah 2023. 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden yang memiliki 

frekuensi terbanyak berturut-turut merupakan responden pada divisi/jabatan 

pengantar yaitu 22 responden dengan presentase 21,8%, divisi staff 20 responden 

dengan presentase 19.8%, dan oranger loket dengan presentase 12.9%. sedangkan 

responden yang memiliki frekuensi paling rendah merupakan responden yang 

berada pada divisi/jabatan sebagai PGS Egm KCU yaitu 1 responden dengan 

presentase 1%. 
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4. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data responden 

berdasarkan lama bekerja sebagai berikut : 

Tabel 4. 4  Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Banyaknya Presentase 

1 1 – 5 Tahun 58 57,4 % 

2 6 – 10 Tahun 32 31,7 % 

3 > 10 11 10,9 % 

Total 101 100 % 

Sumber : Data Primer, diolah  2023. 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa responden dengan masa 

kerja 1 – 5 tahun sebanyak 58 responden denan presentase terbanyak sebesar 

57.4%, responden dengan masa kerja 6 – 10 tahun sebanyak 32 responden dengan 

presentase 31.7%, dan > 10 tahun sebanyak 11 responden dengan presentase 

10.9%.  

5. Responden Berdasarkan Pendapatan 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data responden 

berdasarkan pendapatan sebagai berikut : 

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 

No Pendapatan Banyaknya Presentase 

1 Rp 1.000.000 – Rp 5.000.000 82 81,2 % 

2 Rp 5.000.000 – Rp 10.000.000 16 15,8 % 

3 > Rp 10.000.000 3 3 % 

Total 101 100 % 

Sumber : Data Primer, diolah 2023. 

Data responden berdasarkan tingkat pendapatan diperoleh dari penyebaran 

kuesioner sebagai berikut: 

Berdasarkan statistik, mayoritas responden, berjumlah 82 orang, memiliki 

penghasilan berkisar antara Rp1.000.000 hingga Rp5.000.000. Sedangkan 
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responden yang berpendapatan > Rp 10.000.000 adalah yang paling sedikit, yakni 

hanya tiga orang responden. 

6. Responden Berdasarkan Pendidikan 

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh data responden 

berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut : 

Tabel 4. 6  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Terakhir Banyaknya Presentase 

1 SMA/SMK/MA 57 56,4 % 

2 Diploma 24 23,8 % 

3 Sarjana 20 19,8 % 

Total 101 100 % 

Sumber : Data Primer, diolah 2023. 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa dari 101 responden yang 

paling banyak yaitu mereka dengan pendidikan terakhir SMA/SMK/MA sebanyak 

57 responden atau presentase 56,4%. Sedangkan responden paling sedikit yaitu 

responden dengan pendidikan terakhir sarjana atau presentase 19.8%. 

4.3. Teknik Analisis Data 

4.3.1. Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validitas 

Uji validitas diaplikasikan guna mengetahui tingkat kevalidan dari 

instrument (angket) yang dipakai dalam pengumpulan data. Uji validitas 

dilaksanakan menggunakan analisis korelasi untuk menilai valid atau tidaknya 

kuesioner. Jika nilai signifikansi > 0,05 atau nilai rhitung > rtabel maka kuesioner 

dianggap asli. Dengan uji dua sisi, nilai r-tabel untuk signifikansi adalah 0,05, dan 

pada sampel dengan 101 data (n) dan derajat kebebasan (df) = n-2, khususnya 

101-2 = 99, maka r-tabel nilainya 0,196. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid 

apabila nilai signifikansi > 0,05 atau nilai rhitung > rtabel. Nilai r tabel dari pada 
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signifikansi 0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 101, df = n-2, 101-2 = 99 

maka diperoleh r tabel sebesar 0.196.  

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas 

Variabel Pernyataan r hitung r tabel Keterangan 

Work Life 

Balance In 

Perspective 

Islamic 

X1 0,681 0,196 Valid 

X2 0,572 0,196 Valid 

X3 0,370 0,196 Valid 

X4 0,655 0,196 Valid 

X5 0,587 0,196 Valid 

X6 0,625 0,196 Valid 

Intention to 

Remain 

X1 0,826 0,196 Valid 

X2 0,838 0,196 Valid 

X3 0,835 0,196 Valid 

X4 0,682 0,196 Valid 

Psychological 

Well-Being 

Z1 0,601 0,196 Valid 

Z2 0,610 0,196 Valid 

Z3 0,582 0,196 Valid 

Z4 0,407 0,196 Valid 

Z5 0,633 0,196 Valid 

Z6 0,442 0,196 Valid 

Z7 0,645 0,196 Valid 

Z8 0,474 0,196 Valid 

Z9 0,487 0,196 Valid 

Sumber: Data primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat hasil pengolahan uji validitas bahwa 

pernyataan ketiga variabel yaitu work life balance, intention to remain¸ dan 

psychological well-being memiliki keterangan valid dengan hasil rhitung > rtabel 

yang menandakan bahwa hasil pengukuran sesuai atau relevan. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah prosedur pengujian yang menunjukkan bahwa 

pengukuran yang dilakukan bebas dari kesalahan dan secara konsisten 

memberikan temuan yang dapat diandalkan. Nilai Cronbach Alpha yang 

digunakan dalam pengujian ini, dan jika nilai Cronbach Alpha suatu variabel 



61 

 

 

 

melebihi 0,70 maka dapat disimpulkan bahwa instrumen kuesioner dapat 

dipercaya (Paramita et al., 2021). 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Realibilitas 

Variabel 
Nilai Cronbach 

Alpha 
Reliabel Keterangan 

Work Life Balance In 

Islamic Perspective 
0,751 0,70 Reliabel 

Intention to Remain 0,808 0,70 Reliabel 

Psychological Well-

Being 
0,764 0,70 Reliabel 

Sumber : Data Primer, diolah 2023. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel diatas didapatkan Cronbach 

Alpha untuk variabel work life balance adalah 0,751, intention to remain sebesar 

0,808, dan psychological well-being sebesar 0,764. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kuesioner dalam penelitian ini secara keseluruhan dinyatakan 

reliabel karena masing-masing varibael memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,70. 

4.3.2. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Asumsi Klasik Persamaan I 

Uji asumsi klasik persamaan satu dilakukan pada variabel Work Life 

Balance (X) dan Psychological Well-Being (Z) dengan melakukan uji normalitas, 

uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas dengan hasil uji sebagai berikut : 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu data mengikuti 

distribusi normal atau tidak. P-Plot, yaitu grafik normalitas, dapat digunakan 

untuk memperoleh informasi mengenai hasil uji normalitas; jika titik-titik pada 

grafik mengikuti garis diagonal, maka data dianggap berdistribusi normal. Selain 

itu, uji Kolmogorov-Smirnov dapat digunakan untuk mengetahui apakah suatu 
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data berdistribusi normal atau tidak dengan menentukan apakah nilai 

signifikansinya >0,05 (Sahir, 2021). 

Tabel 4. 9 Hasil Uji Normalitas Persamaan I 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

Sumber:Data primer, diolah 2023 

Dari tabel 4.9 merupakan hasil uji normalitas persamaan satu dari variabel 

Work Life Balance terhadap Psychological Well-Being. Hasil menunjukkan bahwa 

nilai Asymp.Sig.(2-tailed) > 0,05 yaitu 0.108 > 0,05 atau berdistribusi normal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 101 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.72478316 

Most Extreme Differences Absolute .080 

Positive .079 

Negative -.080 

Test Statistic .080 

Asymp. Sig. (2-tailed) .108
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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Gambar 4. 1 Hasil Uji Normalitas Persamaan I 

 
Sumber : Data primer, diolah 2023 

 

Dapat dilihat pada gambar 4.1 hasil dari uji normalitas menggunakan 

grafik normal P-Plot menjelaskan bahwa persamaan l titik-titik pada gambar 

mengikuti garis lurus diagonal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang 

digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan yang signifikan antar variabel independen dalam model regresi. Uji 

multikolinearitas dapat dinilai dengan menggunakan tabel koefisien Variance 

Inflation Factor (VIF). Jika nilai toleransi lebih besar atau sama dengan 0,1 dan 

VIF kurang dari atau sama dengan 10, maka maka tidak ada gejala 

multikolinearitas dalam model regresi dan dapat dikatakan telah memenuhi syarat 

analisis regresi (Sahir, 2021). 
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Tabel 4. 10 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan I 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.938 4.167  4.065 .000   

Work Life 

Balance 

.794 .158 .452 5.041 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Psychological Wel-Being 

Dapat dilihat dari hasil pengolahan data bahwa nilai tolerance dari variabel 

Work Life Balance (X) sebesar 1.000 dan VIF sebesar 1.000. Hal ini menunjukkan 

bahwa nilai tolerance 1.000 ≥ 0,1 dan VIF 1.000 ≤ 10, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pada persamaan l tidak memiliki gejala kolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 

ketimpangan varians dari residu observasi yang satu dengan observasi yang lain. 

Apabila varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap maka 

data tersebut bersifat homoskedastis, dan bila berbeda maka disebut 

heteroskedastik. Uji heteroskedastisitas dilihat dari nilai signifikansinya, jika nilai 

signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas, namun jika nilai 

signifikansi < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas (Sahir, 2021). 
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Tabel 4. 11 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .840 2.464  .341 .734 

Work Life Balance .051 .093 .055 .547 .586 

a. Dependent Variable: Abs_Res1 

 

Dari hasil uji heteroskedastisitas pada persamaan pertama dapat dilihat 

bahwa nilai signifikansi dari variabel work life balance  sebesar 0,586. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih besar daro 0,05 (>0,05), 

sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel dalam persamaan pertama tidak 

terjadi gejala heteroskedastisitas. 

2. Uji Asumsi Klasik Persamaan II 

Uji asumsi klasik persamaan II dilakukan pada variabel work life balance, 

intention to remain, dan psychological well-being yang dilakukan dengan uji 

normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas sebagai berikut : 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah data berdistribusi normal 

atau tidak. Hasil uji normalitas dapat diketahui melalui grafik normal P-Plot, 

apabila titik-titik mengikuti garis lurus diagonal maka dapat dikatakan data 

berdistribusi normal. Uji normalitas juga dilakukan pada uji Kolmogrov Smirnov  

untuk mengetahui data terdistribusi normal atau tidak dengan melihat nilai 

signifikansi >0,05 (Sahir, 2021). 
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Tabel 4. 12 Hasil Uji Normalitas Persamaan II 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 101 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.14509224 

Most Extreme Differences Absolute .073 

Positive .048 

Negative -.073 

Test Statistic .073 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

 

Dapat dilihat pada hasil pengolahan data bahwa nilai Asymp.Sig.(2-tailed) 

yaitu 0,200, yang mana nilai tersebut telah memenuhi nilai 0,05 atau 200>0,05. 

Sehingga data tersebut dapat dikatakan berdistribusi normal. 

Gambar 4. 2 Hasil Uji Normalitas Persamaan II 
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Dapat dilihat pada gambar 4.2 hasil dari uji normalitas menggunakan 

grafik normal P-Plot menjelaskan bahwa persamaan II titik-titik pada gambar 

mengikuti garis lurus diagonal. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang 

digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan yang signifikan antar variabel independen dalam model regresi. Uji 

multikolinearitas dapat dinilai dengan menggunakan tabel koefisien Variance 

Inflation Factor (VIF). Jika nilai toleransi lebih besar atau sama dengan 0,1 dan 

VIF kurang dari atau sama dengan 10, maka tidak ada gejala multikolinearitas 

dalam model regresi dan dapat dikatakan telah memenuhi syarat analisis regresi 

(Sahir, 2021). 

Tabel 4. 13 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan II 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) -7.224 3.562  -2.028 .045   

Work Life Balance .425 .140 .291 3.044 .003 .796 1.257 

Psychological Wel-Being .282 .080 .338 3.540 .001 .796 1.257 

a. Dependent Variable: Intention to Remain 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Dapat dilihat dari hasil pengolahan data bahwa nilai tolerance dari variabel 

Work Life Balance (X) sebesar 0,796 dan VIF sebesar 1,257, variabel 

psychological well-being memiliki nilai tolerance 0.796 dan VIF sebesar 1,257. 
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Hal ini menunjukkan bahwa nilai tolerance ≥ 0.1 dan VIF 1.000 ≤ 10, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa pada persamaan ll tidak memiliki gejala kolinearitas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 

ketimpangan varians dari residu observasi yang satu dengan observasi yang lain. 

Apabila varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap maka 

data tersebut bersifat homoskedastis, dan bila berbeda maka disebut 

heteroskedastik. Uji heteroskedastisitas dilihat dari nilai signifikansinya, jika nilai 

signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas, namun jika nilai 

signifikansi < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas (Sahir, 2021). 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .733 2.053  .357 .722 

Work Life Balance .002 .081 .003 .025 .980 

Psychological Wel-Being .025 .046 .062 .550 .583 

a. Dependent Variable: Abs_Res2 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Dari hasil uji heteroskedastisitas pada persamaan pertama dapat dilihat 

bahwa nilai signifikansi dari variabel work life balance  sebesar 0,980 dan nilai 

signfikansi variabel psychological well-being sebebesar 0,583. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih besar daro 0,05 (>0,05), sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel dalam persamaan pertama tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas. 
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4.3.3. Uji Ketepatan Model 

1. Uji Ketepatan Model Persamaan I 

a. Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi berfungsi untuk mengetahui kelayakan model 

yang digunakan. Koefisien ini menunjukkan sejauh mana variabel bebas mampu 

menjelaskan variabel terikat. Apabila koefisien determinasi atau nilai R
2
 dalam 

model regresi mendekati nol maka pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen menjadi berkurang. Apabila nilai R
2
 mendekati 1 maka variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Sahir, 2021). 

Tabel 4. 15 Hasil Uji Koefisien Determinasi Persamaan I 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .452
a
 .204 .196 2.73851 

a. Predictors: (Constant), Work Life Balance 

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

Berdasarkan dari hasil uji koefisien determinasi persamaan l yang 

dilakukan dapat dilihat bahwa diperoleh nilai R-Square sebesar 0,204. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh variabel work life balance pada intention to remain  

sebesar 20,4%, sedangkan sisanya sebesar 79,6% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak disertakan dalam model penelitian ini.  

b. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas mempunyai 

pengaruh yang besar terhadap variabel terikat secara keseluruhan. Uji F 

mempunyai berbagai syarat untuk menguji suatu hipotesis, yaitu apabila nilai (sig 

f) < ɑ (0,05) maka hipotesis nol (H0) ditolak. Selain itu, perbandingan antara nilai 
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F hitung dengan nilai F tabel juga dapat digunakan sebagai indikasi, dimana nilai 

Fhitung > Ftabel yang menolak H0. (Sahir, 2021). 

Tabel 4. 16 Hasil Uji Simultan (Uji F) Persamaan I 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 190.566 1 190.566 25.411 .000
b
 

Residual 742.444 99 7.499   

Total 933.010 100    

a. Dependent Variable: Psychological Well-Being 

b. Predictors: (Constant), Work Life Balance 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Berdasarkan pada tabel hasil uji simultan (uji F) pada persamaan l dapat 

dilihat bahwa nilai signifikansi 0,000 yang mana nilai tersebut lebih kecil dari 

0,05. Selain itu nilai Fhitung sebesar 25,411 dan Ftabel sebesar 3,94. Ftabel 

diperoleh dari perhitungan nilai df1 dan df2 dengan nilai signifikansi 0,05. 

Dimana df1 adalah jumlah variabel independen yaitu 1, dan df2 adalah residual 

dengan model Ftabel = F (k;n-k), n merupakan jumlah responden dan k adalah 

jumlah variabel independen. F (1;101-1) = F(1;100) = 3,94 yang mana nilai 

Fhitung lebih besar dari Ftabel yaitu 25,411 > 3,94, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini membuktikan bahwa work life balance 

memberikan pengaruh terhadap intention to remain. 

2. Uji Ketepatan Model II 

a. Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk melihat apakah model yang 

diujikan layak untuk digunakan. Koefisien ini menunjukkan seberapa besar 

variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen. Jika nilai koefisiensi 
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determinasi atau R
2  

dalam model regresi mendekati nol maka semakin kecil 

pengaruh kecil variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika nilai R
2 

mendekati 1 

maka variabel bebas berpengaruh besar terhadap variabel terikat (Sahir, 2021). 

Tabel 4. 17 Hasil Uji Koefisien Determinasi Persamaan II 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .537
a
 .288 .273 2.16687 

a. Predictors: (Constant), Psychological Well-Being, Work Life Balance 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Berdasarkan dari hasil uji koefisien determinasi persamaan ll yang 

dilakukan dapat dilihat bahwa diperoleh nilai R-Square sebesar 0,288. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh variabel work life balance dan psychological well-

being memberikan pengaruh pada intention to remain  sebesar 28,8%, sedangkan 

sisanya sebesar 71,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak disertakan dalam 

model penelitian ini.  

3. Uji Simultan (Uji F) 

Uji F merupakan uji yang bertujuan untuk mengetahui apakah gabungan 

variabel bebas mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 

Apabila nilai signifikansi < 0,05 dan F angka > F tabel maka terdapat pengaruh 

yang signifikan antara variabel independen dan dependen secara simultan. Namun 

apabila nilai signifikansi > 0,05 dan F angka < F tabel, maka tidak terdapat 

pengaruh antara variabel independen dan dependen secara simultan (Sahir, 2021). 
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Tabel 4. 18 Hasil Uji Simultan (Uji F) Persamaan II 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 186.076 2 93.038 19.815 .000
b
 

Residual 460.142 98 4.695   

Total 646.218 100    

a. Dependent Variable: Intention to Remain 

b. Predictors: (Constant), Psychological Well-Being, Work Life Balance 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

 

Berdasarkan pada tabel hasil uji simultan (uji F) pada persamaan l dapat 

dilihat bahwa nilai signifikansi 0,000 yang mana nilai tersebut lebih kecil dari 

0,05. Selain itu nilai Fhitung sebesar 19,815 dan Ftabel sebesar 3,94. Ftabel 

diperoleh dari perhitungan nilai df1 dan df2 dengan nilai signifikansi 0,05. 

Dimana df1 adalah jumlah variabel independen yaitu 1, dan df2 adalah residual 

dengan model Ftabel = F (k;n-k), n merupakan jumlah responden dan k adalah 

jumlah variabel independen. F (1;101-1) = F(1;100) = 3,94 yang mana nilai 

Fhitung lebih besar dari Ftabel yaitu 19,815 > 3,94, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini membuktikan bahwa work life balance 

dan psychological well being memberikan pengaruh terhadap intention to remain. 

4.4.4. Analisis Regresi Berganda 

Regresi berganda adalah metode analisis yang terdiri  lebih dari dua 

variabel yaitu dua atau lebih variabel bebas dan satu variabel terikat. Analisis ini 

diaplikasikan untuk mengetahui bagaimana arah hubungan antara variabel bebas 

dengan variabel terikat, apakah masing-masing variabel independen berhubungan 

positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila 

nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan (Sahir, 2021). 
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Tabel 4. 19 Hasil Uji Analisis Regresi Berganda Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.938 4.167  4.065 .000 

Work Life Balance .794 .158 .452 5.041 .000 

a. Dependent Variable: Psychological Well-Being 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Persamaan regresi berdasarkan hasil tabel diatas adalah : 

Y1 = ɑ +β1X1 + e1 

Y1 = 16,938 + 0,794 X1 + e1      

Dari hasil uji regresi linear persamaan I diatas dapat diintrepretasikan 

sebagai berikut : 

1. Konstanta sebesar 16,938 artinya bahwa jika nilai variabel independen work 

life balance sama dengan 0 atau konstan maka nilai psychological well being 

sebesar 16,938. 

2. Koefisien regresi work life balance sebesar 0,794, artinya jika variabel work 

life balance meningkat 1 angka maka akan meningkatkan psychological well 

being sebesar 0,794. 

Tabel 4. 20 Hasil Analisis Regresi Berganda Persamaan II 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -7.224 3.562  -2.028 .045 

Work Life Balance .425 .140 .291 3.044 .003 

Psychological Well-Being .282 .080 .338 3.540 .001 

a. Dependent Variable: Intention to Remain 

Sumber : Data primer, diolah 2023 
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Persamaan regresi yang dihasilkan pada persamaan ll adalah : 

Y2 = ɑ + β1X1 + β1Y1 + e2  

Y2 = -7,224 + 0,425X1 + 0,282 Y1 + e2 

Dari hasil uji regresi linear persamaan II diatas maka dapat diinterpretasikan 

sebagai berikut : 

1. Konstata sebesar -7,224 artinya jika nilai variabel independen (work life 

balance) dan variabel mediasi (psychological well being) sama dengan 0 atau 

konstan maka nilai intention to remain mengalami penurunan. 

2. Koefisien regresi work life balance sebesar 0,425, artinya jika variabel work 

life balance meningkat 1 angka maka akan meningkatkan intention to remain 

sebesar 0,425. 

3. Koefisien regresi psychological well being sebesar 0,282 artinya jika variabel 

psychological well being meningkat 1 angka maka akan meningkatkan 

intention to remain sebesar 0,282. 
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4.4.5. Uji Hipotesis (Uji t) 

Uji T merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui apakah model 

regresi variabel independen mempunyai pengaruh signifikan secara parsial 

terhadap variabel dependen. Uji-t dapat ditentukan dengan membandingkan t-

tabel dan t-hitung. 

a.  Jika hasil perbandingan menunjukkan thitung> ttabel atau sig < 0,05 maka Ha 

diterima dan Ho ditolak. 

b. Jika hasil menunjukkan t hitung< t tabel atau sig > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho 

diterima (Sahir, 2021). 

Untuk mencari nilai t tabel dapat menggunakan rumus df = n-k-1, dimana n 

merupakan jumlah responden/data dan k merupakan jumlah variabel independen. 

Maka diperoleh df=(101-1-1)  df = 99, atau dalam t tabel  yaitu 1.98422 dengan 

profitabilitas 0,05.  

Tabel 4. 21 Hasil Uji Hipotesis (Uji T) Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.938 4.167  4.065 .000 

Work Life Balance .794 .158 .452 5.041 .000 

a. Dependent Variable: Psychological Well-Being 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai t hitung dari variabel work life 

balance adalah 5,041 dengan nilai signifikansi 0,000. Dengan nilai t tabel 1,98422 

menunjukkan bahwa nilai t hitung lebih besar dari t tabel, sedangkan signifikansi 

0,000 lebih kecil dari a yaitu 0,05. Maka dengan demikian hipotesis 2 (H2) 
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diterima, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa semakin tinggi work life 

balance, maka akan semakin tinggi pula psychological well being  dengan kata 

lain work life balance berpengaruh terhadap psychological well being.  

Tabel 4. 22 Hasil Uji Hipotesis (Uji T) Persamaan II 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -7.224 3.562  -2.028 .045 

Work Life Balance .425 .140 .291 3.044 .003 

Psychological Well-Being .282 .080 .338 3.540 .001 

a. Dependent Variable: Intention to Remain 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Berdasarkan tabel diatas nilai t hitung dari variabel work life balance 

adalah 3,044 > 1,98422 dengan signifikansi 0,003 < 0,05 maka H1 diterima. 

Kemudian diketahui nilai t hitung psychological well being 3,540 > 1.98422 

dengan signifikansi 0,001 < 0,05 maka H3 diterima dan berpengaruh secara 

signifikan.  

Maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang mana work life balance 

berpengaruh positif terhadap intention to remain, semakin tinggi work life balance 

yang diterima semakin meningkat meningkat intention to remain pada karyawan. 

H3 diterima yaitu psychological well being berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intention to remain, semakin tinggi psychological well being yang 

dialami karyawan maka akan meningkatkan intention to remain. 
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4.4.6. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur dilakukan untuk menilai apakah ada dampak mediasi. 

Analisis dalam penelitian ini terdiri dari perbandingan koefisien jalur yang 

diperoleh dengan menghasilkan dua persamaan struktural yaitu persamaan regresi 

yang menjelaskan hubungan-hubungan yang diselidiki dalam hipotesis.. 

Tabel 4. 23 Hasil Analisis Jalur Persamaan I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.938 4.167  4.065 .000 

Work Life Balance .794 .158 .452 5.041 .000 

a. Dependent Variable: Psychological Well-Being 

  Sumber : Data primer, diolah 2023 

Dapat dilihat pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai sgnifikansi 

variabel work life balance  (X) sebesar 0,000 < 0,05 dan diketahui t hitung sebesar 

5,041 lebih basar dari t tabel sebesar 1,98422. Berdasarkan tabel tersebut dalam 

persamaan l dapat dirumuskan sebagai berikut : 

Y1 = ɑ + β1X1 + e1  

Y1 = 16,938 + 0,794 + e1 

Kemudian nilai R Square dapat dilihat dari data pada tabel model summary 

dibawah ini : 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .452
a
 .204 .196 2.73851 

a. Predictors: (Constant), Work Life Balance 

Sumber : Data primer, diolah 2023 
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa besarnya nilai R Square yaitu 0,204 

yang menunjukkan bahwa kontribusi work life balance terhadap psychological 

well-being sebesar 20,4% . Untuk Nilai e1 = √             = √        = 

0,892. Nilai e1 dimasukkan kedalam rumus persaman l menjadi Y1 = 16,938 + 

0,794 + 0,892. Hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel work life balance 

meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan psychological well-being sebesar 

0,794 dengan error 0,892.  

Kemudian, hasil analisis jalur persamaan ll yaitu pengaruh work life 

balance dan psychological well-being terhadap intention to remain. 

Tabel 4. 24 Hasil Analisis Jalur Persamaan II 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -7.224 3.562  -2.028 .045 

Work Life Balance .425 .140 .291 3.044 .003 

Psychological Well-Being .282 .080 .338 3.540 .001 

a. Dependent Variable: Intention to Remain 

Sumber : Data primer, diolah 2023 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel work life 

balance (X) sebesar 0,003 < 0,05 dan diketahui t hitung sebesar 3,044 lebih besar 

dari t tabel 1.98422. Pada variabel psychological well-being menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 dan diketahui t hitung 3,540 atau lebih besar dari 

t tabel 1.98422.  

Berdasarkan pada tabel tersebut dalam persamaan l dapat dirumuskan 

sebagai berikut :Y = 0,291 + 0,338 + e1. Kemudian nilai R Square dapat dilihat 

dari data pada tabel model summary dibawah ini : 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .537
a
 .288 .273 2.16687 

a. Predictors: (Constant), Psychological Well-Being, Work Life Balance 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa besarnya nilai R Square yaitu 0,288, 

yang mana nilai e1 adalah e1 = √        = 0,843. Nilai e1 dimasukkan 

kedalam rumus persamaan ll menjadi Y = 0,291 + 0,338 + 0,843 .  

Gambar 4. 3 Hasil Analisis Jalur 

 

 

 

 

 

 

 

No Pengaruh Variabel Pengaruh Pengaruh 

Total 
Langsung Tidak Langsung 

1 Work life balance → 

Intention to Remain 

0,291  0,291 

2 Work Life Balance → 

Psychological Well-Being 

0,452  0,452 

3 Psychological Well-Being 

→ Intention to Remain 

0,338  0,338 

4 Work Life Balance → 

Psychological Well Being 

→ Intention to Remain 

 0,444 0,444 

Psychological 

Well-Being 

Work Life 

Balance dalam 

Perspektif Islam 

Intention to 

Remain 

0,452 

0,291 

0,338 

0,843 

0,892 
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Berdasarkan perhitungan tersebut, nilai koefisien pengaruh tidak langsung 

sebesar 0,444 yang mana lebih besar daripada pengaruh langsung 0,291 atau 

0,444 > 0,291. Artinya psychological well being terbukti memiliki pengaruh tidak 

langsung terhadap hubungan antara work life balance dan intention to remain. 

4.5.7. Uji Sobel 

Uji sobel digunakan untuk menguji kekuatan dari pengaruh tidak langsung 

variabel independen (X) ke variabel depnden (Y) melalui variabel mediasi (Z). 

pengaruh tidak langsung diperoleh dari hasil perkalian antara koefisien jalur dari 

masing-masing hubungan. Uji sobel dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut 

(Paramita et al., 2021) : 

Z = 
  

√                 
 

Keterangan :  

ab = Hasil kali koefisien jalur X1 terhadap koefisien jalur Y1 (a) dengan 

koefisien jalur Y1 terhadap Y2 (b) 

a = Koefisien jalur X1 terhadap Y1 

b = Koefisien jalur Y1 terhadap Y2 

SEa = Standard error of estimation koefisien a 

SEb = Standard error of estimation koefisien b 

Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari variabel, maka perlu 

dihitung nilai koefisiennya. Kemudian, dapat dilakukan perbandingan antara t 
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hitung dengan t tabel nya. Apabila t hitung menunjukkan lebih besar dari t tabel 

maka dinyatakan bahwa variabel mediasi berpengaruh secara signifikan (Paramita 

et al., 2021). 

Diketahui :  a = 452 SEa= 0,158 

b = 338 SEb = 0,080 

Z = 
  

√                 
 

  
              

√                                  
 

 

  
        

√                                       
 

  
        

√                         
 

 
        

√            
 

 
        

           
 

= 2,3688243477  

Dari hasil perhitungan diatas dapat diketahui bahwa nilai z sebesar 

2,3688243477 > 1,98422 dapat disimpulkan bahwa psychological well-being 

dapat memediasi hubungan antara work life balance dan intention to remain. 
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4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 

1. Pengaruh Work Life Balance In Perspective Islamic (WLBIP) terhadap 

Intention to Remain  

Berdasarkan analisis uji hipotesis (uji t) pengaruh work life balance dalam 

perspektif islam terhadap intention to remain diperoleh nilai thitung pada variabel 

WLBIP sebesar 3.044, artinya nilai thitung lebih besar daripada ttabel (3.044 > 1.984) 

dengan nilai signifikansi 0,003 < 0,05. Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa 

work life balance dalam perspektif islam berpengaruh terhadap intention to 

remain pada karyawan PT Pos Indonesia KCU Solo. Hal tersebut terealisasi 

dengan adanya dukungan dari perusahaan yang memperhatikan keseimbangan 

kehidupan kerja dan spritual pada masing-masing karyawan. Dukungan yang 

dimaksud ialah seperti mekanisme izin yang tidak menyulitkan karyawan, 

istirahat tepat waktu, serta tidak ada tekanan pekerjaan saat sedang cuti. 

Karyawan milenial akan memprioritaskan keseimbangan kehidupan kerja 

mereka baik keseimbangan duniawi maupun akhirat. Karyawan milenial yang 

memiliki dedikasi tinggi akan memandang pekerjaan sebagai sebuah tanggung 

jawab dan hal yang penting, sehingga perlu meluangkan lebih banyak waktu dan 

tenaga dengan rutinitas yang ada. Mereka lebih membutuhkan fleksibilitas waktu 

kerja, keleluasaan, kenyamanan, dan tekanan kerja yang rendah dan keberhasilan 

dalam mencapai work life balance, sehingga karyawan akan cenderung memilih 

bertahan di perusahaan.  
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Dalam hal ini PT Pos Indonesia KCU Surakarta sudah mampu memenuhi 

keseimbangan kehidupan karyawan. Hal tersebut ditunjukkan dengan adanya hasil 

kuesioner yang disebar, mayoritas karyawan milenial di PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta sudah memiliki keseimbangan kehidupan kerja dunia dan akhirat yang 

cukup tinggi, dengan begitu mereka akan bertahan di perusahaan untuk jangka 

waktu yang cukup lama. Hal tersebut dapat dilihat dari karyawan yang dapat 

menggunakan waktu dengan baik seperti bermain dengan teman dan keluarga, 

mereka juga merasa ceria dan bersemangat saat melaksanakan tugas. Selain itu 

saat waktu luang bekerja mereka memanfaatkan waktu untuk beribadah tepat 

waktu serta tidak lupa akan tanggungjawabnya.  Menurut hasil kuesioner, 

responden telah mengalokasikan waktu dan keterlibatannya dalam pekerjaan. 

Namun mereka tetap ikhlas dan profesional dalam menjalankan pekerjaannya, 

secara aktif untuk memenuhi kehidupan pribadi, keluarga, dan berinteraksi sosial 

dengan masyarakat. 

Pengaruh positif dan signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi work 

life balance  karyawan milenial (khususnya dalam islam), maka semakin tinggi 

pula intention to remain. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Rezeki 

(2023) bahwa perusahaan yang memperhatikan work life balance pada karyawan 

milenial, akan berdampak pada intensitas niat bertahan mereka di perusahaan. 

Penelitian ini juga didukung oleh (Sudibjo & Suwarli, 2020), (Amiruddin & 

Herachwati, 2020), dan (Chang et al., 2019). 
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2. Pengaruh Work Life Balance In Perspective Islamic Terhadap 

Psychological Well-Being 

Berdasarkan analisis uji hipotesis (uji t) pengaruh work life balance dalam 

perspektif islam terhadap psychological well being diperoleh nilai thitung pada 

variabel WLBIP sebesar 5.041, artinya nilai thitung lebih besar daripada ttabel yaitu 

5.041 > 1.98422 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dalam hal ini dapat 

disimpulkan bahwa work life balance dalam perspektif islam berpengaruh 

terhadap psychological well being pada karyawan milenial PT Pos Indonesia KCU 

Solo.  

Work-life balance akan berpengaruh terhadap psychological well being 

karyawan, dengan asumsi jika karyawan dapat menyeimbangkan antara pekerjaan, 

kehidupan pribadi, dan rohani, maka karyawan akan menemukan kepuasan dan 

kebahagiaan dalam hidup seperti kesejahteraan psikologis yang baik, sehingga 

hubungan kekeluargaan semakin erat. Sementara itu karyawan yang mengalami 

bentrokan antara kehidupan kerja, pribadi, dan rohani akan menganggu 

kesejahteraan psikologisnya. Sebagai contoh pekerjaan karyawan yang 

menumpuk akan menjadi tekanan bagi karyawan sehingga karyawan tersebut 

mengalami stress yang berdampak pada kesejahteraan psikologisnya.  

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta, dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki work life balance yang baik 

juga memiliki psychological well being yang baik pula. Hal tersebut terealisasi 

karena adanya peran perusahaan dalam memperhatikan keseimbangan kehidupan 

karyawan, sehingga karyawan merasa sejahtera secara psikologis. Hal tersebut 
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dapat dilihat dari fasilitas yang disediakan seperti tempat ibadah, adanya acara 

keagamaan (pengajian), dan jumat berkah sehingga kebutuhan psikologis 

karyawan akan terpenuhi.  Karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaan namun 

juga dapat melakukan hobi serta dapat melaksanakan ibadah sholat tepat waktu, 

pengajian, atau hal rohani lainnya dengan baik, akan merasakan sebuah kepuasan 

pada batinnya bahwa mereka mampu mengerjakan ketiga hal tersebut.  

Pengaruh positif dan signifikan menunjukkan bahwa semakin tinggi work 

life balance karyawan milenial (khususnya dalam islam), maka semakin tinggi 

pula psycholoical well being. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Kurnia 

& Widigdo (2021) yang menjelaskan bahwa work life balance yang baik pada 

seseorang akan mempengaruhi keadaan dan kesejahteraan psikologisnya. 

Penelitian ini di dukung oleh (Rahmi, 2021) dan (John et al., 2020). 

 

3. Pengaruh Psychological Well Being Terhadap Intention to Remain  

Berdasarkan analisis uji hipotesis (uji t) pengaruh work life balance dalam 

perspektif islam terhadap intention to remain pada PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta diperoleh nilai thitung pada variabel psychological well being sebesar 

3.540, artinya nilai thitung lebih besar daripada ttabel yaitu 3.540 > 1.98422 dengan 

signifikansi 0,001 < 0,05.  

Psychological well-being akan memberikan nilai positif dalam kehidupan 

karyawan, karena psycological well-being mempunyai nilai yang lebih baik bagi 

perusahaan dalam memandang pekerjaan dan juga dapat meningkatkan motivasi 

karyawan dalam menjalankan tugasnya. Menurut Aboobaker et al (2019) Pada 



86 

 

 

 

akhirnya setiap manusia akan setia pada dirinya sendiri untuk menemukan sesuatu 

yang ideal, sesuai, dan membuat mereka nyaman dan tenang. Jika 

diimplementasikan, karyawan yang memiliki kesejateraan dalam bekerja akan 

cenderung bertahan pada perusahaan, karena mereka merasa cukup secara fisik 

dan psikis. Terlebih bagi karyawan milenial yang memiliki turnover intention 

yang cukup tinggi, psychological well-being juga akan menjadi pertimbangan bagi 

mereka untuk melakukan turnover. 

Dalam penelitian ini PT Pos Indonesia KCU Surakarta telah menerapkan 

psychological well-being sebagai strategi untuk membuat karyawan tetap bertahan 

pada perusahaan. Hal tersebut dapat dilihat dari banyakanya responden yang 

merasa memiliki psychological well being yang cukup baik, sehingga mayoritas 

dari mereka cenderung akan tetap bekerja di PT Pos Indonesa KCU Surakarta 

dalam jangka waktu yang belum ditentukan. Sebagai contoh perusahaan 

memberikan fasilitas yang menunjang kinerja karyawan seperti kantin, 

penyediaan air galon, dan konsumsi untuk acara tertentu, selain itu karyawan juga 

mempunyai hak untuk mengambil cuti tahunan.  

Penelitian ini didukung oleh Watoni & Suyono (2020) bahwa 

kesejahteraan psikologis karyawan akan membuat emosi positif dan menciptakan 

kepuasan kerja, sehingga akan meningkatkan intention to remain pada karyawan. 

Penelitian (Aboobaker et al., 2019), (Vveinhardt & Sroka, 2020) (Ananda & Pane, 

2018) bahwa semakin tinggi psychological well-being seorang karyawan maka 

akan semakin tinggi intention to remain di perusahaan.  
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4. Pengaruh Work Life Balance terhadap Intention To Remain yang 

dimediasi oleh Psychological Well-Being  

Berdasarkan uji sobel diatas pada variabel mediasi psychological well-

being nilai z sebesar 2,3688243477 > 1.98422 dapat disimpulkan bahwa 

psychological well-being dapat memediasi hubungan antara work life balance in 

perspective islamic terhadap intention to remain pada PT Pos Indonesia KCU 

Surakarta. Yang berarti keseimbangan kehidupan kerja yang baik berhubungan 

dengan kondisi kesehatan mental yang baik, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan 

turnover intention yang lebih rendah.  

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner yang disebar ke karyawan 

milenial PT Pos Indonesia KCU Surakarta sudah memiliki dukungan organisasi 

berupa keseimbangan kehidupan pribadi, kerja, maupun rohani. Selain itu mereka 

juga memiliki kesejahteraan psikologis yang baik pada diri mereka. Perusahaan 

memberikan fasilitas penunjang kinerja karyawan dan memperhatikan 

kesejahteraan karyawan sehingga mereka merasa dihargai dan cenderung bertahan 

di perusahaan. Hal tersebut juga ditunjukan dari jawaban mereka berdasarkan 

kuesioner yang telah disebar, bahwa semakin tinggi work life balance maka 

semakin tinggi pula psychological well-being. Jika psychological well-being pada 

karyawan milenial tinggi maka akan meningkatkan intention to remain pula.  

Penelitian ini didukung oleh Reviewed et al. (2018) dan Badri (2019) yang 

berpendapat bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik meningkatkan 

kesejahteraan psikologis dan pada akhirnya mencerminkan rendahnya tingkat 

pergantian karyawan. Peningkatan kehidupan pribadi meningkatkan kepuasan 
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hidup dan mempertahankan sumber daya manusia yang lebih baik untuk jangka 

panjang dalam organisasi. 

Tabel 4. 25 Klasifikasi Hasil Analisis Jalur 

Hipotesis Keterangan Koef. T Sig Kesimpulan  

H1 Work life balance in 

perspective islamic 

terhadap intention to 

remain 

0,291 3.044 0.003 Diterima 

H2 Work life balance in 

perspective islamic 

terhadap psychological 

well-being  

0,452 5.041 0.000 Diterima 

H3 psychological well-being 

terhadap intention to 

remain 

0,338 3.540 0.001 Diterima 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

Tabel 4. 26 Hasil Uji Sobel 

Hipotesis Keterangan  Z Z > 1,98 Kesimpulan  

H4 Work life 

balance in 

perspective 

islamic 

terhadap 

intention to 

remain 

melalui 

psychological 

well-being 

2,3688243477 2,3688243477 > 1,98 Diterima 

Sumber: Data Primer, diolah 2023 

  



 
 

89 

 

BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan peneliti, hasil pengujian hingga 

analisis data dari penelitian pengaruh work life balance dalam perspektif islam 

terhadap intention to remain mediasi psychological well being pada generasi 

milenial yang dilakukan di PT Pos Indonesia KCU Surakarta, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Variabel work life balance berpengaruh positif terhadap intention to remain 

dengan nilai t hitung 3,044 lebih besar daripada t tabel sebesar 1,98422 dan 

nilai signifikansi 0,003 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh langsung secara positif work life balance terhadap intention 

to remain.  

2. Variabel work life balance berpengaruh positif terhadap psychological well-

being dengan nilai t hitung sebesar 5,041 lebih besar daripada t tabel sebesar 

1,98422 dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung secara positif work life 

balance terhadap psychological well-being.  

3. Variabel psychological well-being berpengaruh positif terhadap intention to 

remain dengan nilai t hitung sebesar 3,540 lebih besar daripada t tabel sebesar 

1,98422 dan nilai signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat 
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disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung secara positif psychological 

well-being terhadap intention to remain. 

4. Pengaruh mediasi dari psychological well-being  pada hubungan antara work 

life balance in islamic perspective dan intention to remain menerima skor Z 

sebesar 2,3688243477. Ketika skor tersebut lebih besar dari 1,98 (Z >1,96), 

hal ini menunjukkan bahwa psychological well-being  mampu memediasi 

hubungan antara work life balance in islamic perspective dan intention to 

remain. 

5.2. Keterbatasan Penelitian 

Walaupun penelitian ini telah direncanakan dan dilakukan dengan sebaik 

mungkin, masih terdapat sejumlah keterbatasan, termasuk: 

1. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dibatasi hanya pada work life 

balance, intention to remain, dan psychological well-being sehingga terdapat 

kemungkinan variabel lain yang dapat digunakan dalam mengetahui faktor-

faktor yang mempengaruhi intention to remain. 

2. Pada penelitian ini, hasil pengujian koefisien determinasi (R2) memberikan 

nilai R-squared persamaan I sebesar 20,4%, maka  menjelaskan bahwa 

variabel work life balance berpengaruh 20,4% terhadap intention to remain, 

sedangkan sisanya 79,6%nya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

3. Adanya keterbatasan dengan menggunakan kuesioner sehingga jawaban yang 

diberikan belum tentu menujukkan keadaan yang sesungguhnya. 
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5.3. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian diatas, maka disampaikan 

saran peneliti sebagai berikut :  

1. Karyawan atau responden milenial diharapkan mampu mengatur waktu, 

tenaga, dan perhatian antara dua peran yang dijalani. Diharapkan dapat 

melakukan manajemen strategi work life balance agar terciptanya 

psychological well being yang baik sehingga akan merasa nyaman dalam 

bekerja dan menurunkan niat berpindah. Peran individu yang berhasil 

membagi waktunya untuk kepentingan pekerjaan, keluarga, dan spiritual 

pribadi maka akan berdampak pada kesejahteraan psikologisnya pada 

kehidupan sehari-hari maupun dalam bekerja. 

2. Pihak PT Pos Indonesia KCU Surakarta perlu memperhatikan kebutuhan 

karyawan khususnya karyawan milenial yang berpotensi, dengan memberikan 

waktu dalam bekerja dan beribadah, memperhatikan kesejahteraan karyawan, 

serta menghargai kontribusi karyawan. Dengan adanya manajemen waktu 

yang baik maka karyawan akan lebih memilih bertahan pada organisasi an 

sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan pun semakin unggul 

3. Diharapkan penelitian selanjutnya dengan variabel yang sama, dapat 

memperbaiki apa yang menjadi keterbatasan dalam hasil penelitian ini, dan 

memperluas objek penelitian pada perusahaan manufaktur yang memiliki 

turnover intention lebih tinggi, agar memperoleh temuan-temuan baru.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. 1 Jadwal Penelitian  

 

No Bulan Jan-23 Feb-23 Mei-23  Juni-23  Oktober- 23 

Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Penyusunan 

proposal 
√ √ √ √  

               

2. Konsultasi 

dan Revisi 
√ √ √ √ √   

  
√ √ 

   
 √ √ 

   

3. Pendaftaran 

Ujan Seminar 

Proposal 

    

√ 

  

 
 
 

            

4. Ujian Seminar 
proposal 

     
√ 

   
 

          

5. Pengumpulan 
Data 

           √ 
   

     

6. Analisis Data              √ √ 
  

   

7. Penulisan 

Akhir Naskah 

Skripsi 

                

 
 

 

   

8. Pendaftaran 

Ujian 
Munaqosah 

               

 

     

9. Ujian 

Munaqosah 

                  

 

  

10. Revisi Skripsi                   
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Lampiran 1. 2 Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN 

Assalamualaikum Wr. Wb. 

Saya Nabila Nur Maharsiwi mahasiswi jurusan Manajemen Bisnis Syariah 

dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Raden Mas Said Surakarta yang saat 

ini sedang melakukan penelitian skripsi dengan judul “Pengaruh Work Life 

Balance dalam Perspektif Islam terhadap Intention To Remain Pada Generasi 

Milenial : Mediasi Psychological Well-Being. Setiap informasi yang diberikan 

dalam kuesioner ini hanya untuk kepentingan penelitian semata dan akan dijaga 

kerahasiaannya. Oleh karena itu, saya meminta kesediaan Bapak/Ibu untuk dapat 

meluangkankan untuk mengisi kuesioner ini dengan jujur dan teliti. Atas 

perhatian dan partisipasinya saya ucapkan terimakasih. 

 

Waasalamualaikum Wr.Wb 

B. Identitas Responden 

Pilihlah salah satu jawaban pada setiap pertanyaan berikut ini dengan memberikan 

tanda centang (√ ) 

Usia   : 

Jenis Kelamin  : Laki-laki  Perempuan 

Divisi pekerjaan :  

Lama Bekerja  : 1-3 tahun   

     4-5 tahun 

    >5 tahun 

Pendapatan  :  Rp 1.000.000 – Rp 2.900.000  

Rp 3.000.000 – Rp 5.000.000 
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      > Rp.5.000.000 

Pendidikan Terakhir : SD/MI   Diploma 

SMP/MTS   Sarjana 

SMA/SMK/MA 

C. Petunjuk Pengisian 

- Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan persepsi Anda 

dengan memberi tanda centang (√ ) pada kolom yang sesuai. 

- Isilah semua nomor dalam kuisioner ini dan mohon jangan ada yang 

terlewatkan. 

- Keterangan kuisioner : 

SS : Sangat Setuju 

S : Setuju 

N : Netral 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

KUESIONER WORK LIFE BALANCE DALAM PERSPEKTIF ISLAM 

Work life balance dalam perspektif islam (WLBIP) merupakan suatu kondisi di mana 

seorang karyawan menyesuaikan keseimbangan waktu antara pekerjaan di tempat kerja 

dan kebutuhan pribadinya (hobi, waktu luang, kehidupan keluarga, dan kesenangan 

lainnya) dan keseimbangan kehidupan dunia dan akhirat (Muafi, 2021a) . 

No 

 

Pernyataan 

 

Skor Jawaban 

STS 

1 2 3 4 5 

 

1 Saya mampu mengatur dan 

membagi tanggungjawab 

pekerjaan dengan kehidupan 

spiritual saya 

     

2 Saya bekerja secara optimal 

dan beribadah secara istiqomah 

     

3 Saya bekerja dengan penuh 

tanggungjawab dan percaya 

Allah SWT mengawasi saya. 
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4 Saya mampu berpartisipasi, 

kerja sama, dan tolong 

menolong dalam pekerjaan.  

     

5 Saya merasa puas dan 

bersyukur dengan pekerjaan 

saat ini. 

     

6 Saya merasa puas 

mendapatkan gaji dan 

memberikan keberkahan bagi 

keluarga saya. 

     

7 Saya merasa puas ketika 

mendapatkan pengetahuan baru  

dalam bekerja. 

     

 

KUESIONER INTENTION TO REMAIN 

Intention to remain adalah kesanggupan karyawan untuk tetap tinggal dan terus bekerja 

pada suatu organisasi dalam jangka waktu yang cukup lama (Kemie & Purba, 2019). 

No 

 

Pernyataan 

 

Skor Jawaban 

STS 

1 2 3 4 5 

 

1 Saya berpikir tidak akan 

meninggalkan perusahaan 

saya. 

     

2 Saya tidak memiliki keinginan 

untuk bekerja pada perusahaan 

lain. 

     

3 Saya tidak berminat untuk 

menyelidiki lowongan 

pekerjaan lainnya. 

     

4 Saya merasa mencari pekerjaan 

lain adalah sulit bagi saya. 

     

5 Saya memiliki pengalaman 

positif untuk bertahan pada 

perusahaan. 
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KUESIONER PSYCHOLOGICAL WELL-BEING 

Psychological well-being adalah persepsi individu mengenai perasaan 

sejahtera secara fisik maupun psikis dan dapat mengekspresikan dirinya 

dengan baik (Rahama & Izzati, 2021) 

No 

 

Pernyataan 

 

Skor Jawaban 

STS 

1 2 3 4 5 

 

1 Saya merasa sejahtera secara 

emosional saat bekerja  

     

2 Perusahaan ini peduli dengan 

kesejahteraan saya 

     

3 Saya memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja 

     

4 Perusahaan ini menghargai 

pendapat dan keputusan saya 

     

5 Saya merasa nyaman dengan 

lingkungan sosial di tempat 

kerja saya 

     

6 Perusahaan 

mempertimbangkan segala 

aspek yang mengarah pada 

tujuan hidup saya 

     

7 Perusahaan ini mendukung 

saya untuk berkembang 
     

8 Saya menyadari ada perubahan 

dan peningkatan pada diri saya, 

setelah saya bekerja di 

perusaan ini. 
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Lampiran 1. 3 Tabulasi Data 

Tabulasi data penelitian 

WORK LIFE BALANCE 

NO 
WORK LIFE BALANCE IN ISLAMIC PERSPECTIVE 

X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 TOTAL 

1 4 4 5 4 3 4 24 

2 4 4 4 4 4 4 24 

3 4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 3 4 4 4 23 

5 5 5 5 5 4 4 28 

6 4 4 4 4 5 5 26 

7 4 5 5 5 4 5 28 

8 4 4 4 4 4 4 24 

9 4 4 4 4 4 4 24 

10 4 4 5 4 5 4 26 

11 4 5 4 5 4 5 27 

12 5 4 5 5 4 4 27 

13 4 4 4 4 5 4 25 

14 5 5 5 5 5 5 30 

15 4 4 5 4 4 4 25 

16 5 5 5 5 5 5 30 

17 5 4 5 4 3 3 24 

18 5 5 5 5 5 5 30 

19 4 4 4 4 4 4 24 

20 4 5 4 4 5 4 26 

21 4 5 4 4 5 4 26 

22 4 4 4 4 5 5 26 

23 4 4 5 4 5 5 27 

24 5 5 5 5 5 5 30 

25 4 4 5 4 5 4 26 

26 4 4 4 4 4 3 23 

27 4 4 5 4 3 4 24 

28 4 5 5 4 4 4 26 

29 4 5 5 4 4 4 26 

30 4 4 5 4 3 4 24 

31 4 4 5 4 5 5 27 

32 4 5 5 4 5 4 27 

33 5 4 5 5 4 5 28 

34 5 5 5 4 4 4 27 
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35 4 4 5 4 5 4 26 

36 5 5 5 5 5 5 30 

37 5 5 5 4 4 4 27 

38 5 4 5 4 5 4 27 

39 4 4 4 4 4 4 24 

40 4 5 5 4 4 5 27 

41 4 4 5 4 5 4 26 

42 4 4 5 4 4 3 24 

43 5 5 4 5 5 4 28 

44 5 4 5 5 3 3 25 

45 5 4 5 4 5 4 27 

46 4 5 5 4 4 4 26 

47 5 4 5 4 5 4 27 

48 4 5 5 4 5 4 27 

49 4 5 5 4 5 4 27 

50 4 4 4 4 4 4 24 

51 5 4 5 4 5 4 27 

52 5 4 5 5 4 4 27 

53 5 5 4 4 5 5 28 

54 4 4 5 4 4 4 25 

55 4 4 5 4 5 4 26 

56 4 4 5 4 5 4 26 

57 4 5 4 5 3 2 23 

58 4 5 4 5 5 4 27 

59 5 4 5 5 5 5 29 

60 4 5 5 4 5 4 27 

61 5 4 5 4 5 4 27 

62 4 5 5 4 5 4 27 

63 5 5 4 4 4 4 26 

64 5 5 4 4 4 4 26 

65 4 4 5 4 5 4 26 

66 5 5 5 4 5 4 28 

67 5 5 5 5 5 5 30 

68 4 4 5 4 5 4 26 

69 4 4 5 4 5 4 26 

70 5 4 5 5 4 5 28 

71 4 4 5 4 5 4 26 

72 4 5 4 5 5 5 28 

73 4 4 5 4 4 4 25 
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74 4 4 5 4 3 4 24 

75 4 4 5 4 5 4 26 

76 4 5 4 4 4 4 25 

77 5 4 5 4 5 4 27 

78 4 4 5 4 5 4 26 

79 4 5 5 4 5 4 27 

80 5 5 5 5 5 5 30 

81 4 4 4 5 4 4 25 

82 4 4 4 5 4 4 25 

83 5 5 5 5 4 4 28 

84 4 5 4 4 4 4 25 

85 5 5 4 5 5 5 29 

86 4 5 4 5 4 5 27 

87 5 5 5 4 5 4 28 

88 4 4 5 4 5 4 26 

89 4 4 5 4 5 4 26 

90 4 4 5 4 4 4 25 

91 4 4 5 5 5 4 27 

92 4 5 5 4 5 4 27 

93 4 5 4 4 2 4 23 

94 4 4 5 4 5 4 26 

95 4 4 5 5 4 4 26 

96 5 4 5 4 4 4 26 

97 4 4 5 4 4 4 25 

98 4 5 4 5 5 5 28 

99 5 5 5 4 5 4 28 

100 5 5 5 4 5 4 28 

101 5 5 5 5 5 5 30 
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INTENTION TO REMAIN 

NO 
INTENTION TO REMAIN 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 TOTAL 

1 3 3 3 5 14 

2 4 4 4 4 16 

3 4 3 3 3 13 

4 3 3 2 3 11 

5 4 4 3 5 16 

6 4 4 4 4 16 

7 5 5 3 5 18 

8 4 4 4 4 16 

9 3 3 2 4 12 

10 4 4 4 4 16 

11 4 4 3 3 14 

12 5 4 5 4 18 

13 4 3 3 3 13 

14 4 4 4 4 16 

15 3 2 2 3 10 

16 5 4 4 4 17 

17 4 4 3 4 15 

18 5 5 5 5 20 

19 3 3 3 4 13 

20 5 4 2 2 13 

21 5 4 3 3 15 

22 4 4 4 4 16 

23 4 4 3 4 15 

24 5 5 5 5 20 

25 5 4 5 4 18 

26 4 3 3 4 14 

27 3 3 3 2 11 

28 4 4 4 4 16 

29 4 4 4 4 16 

30 4 4 4 4 16 

31 4 5 4 5 18 

32 4 4 4 4 16 

33 4 4 3 3 14 

34 3 3 4 4 14 

35 3 3 3 3 12 
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36 4 4 4 4 16 

37 4 4 4 3 15 

38 2 2 2 5 11 

39 4 4 4 4 16 

40 3 3 3 4 13 

41 3 3 4 3 13 

42 4 4 4 4 16 

43 4 4 5 3 16 

44 3 2 2 2 9 

45 5 4 5 4 18 

46 3 3 3 4 13 

47 4 4 3 3 14 

48 5 4 5 4 18 

49 3 2 2 3 10 

50 3 3 3 4 13 

51 2 2 4 2 10 

52 3 3 3 4 13 

53 4 4 4 5 17 

54 3 3 3 3 12 

55 4 4 3 4 15 

56 3 3 3 3 12 

57 2 3 4 2 11 

58 5 4 5 4 18 

59 4 5 3 3 15 

60 3 3 3 3 12 

61 3 3 3 2 11 

62 5 5 5 3 18 

63 3 3 4 4 14 

64 4 3 3 5 15 

65 3 3 3 3 12 

66 3 4 3 3 13 

67 5 5 5 5 20 

68 5 4 2 2 13 

69 4 4 3 3 14 

70 4 5 4 4 17 

71 3 3 3 3 12 

72 5 4 5 5 19 

73 4 4 3 4 15 

74 4 4 3 3 14 
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75 3 3 3 3 12 

76 5 4 4 4 17 

77 4 4 3 3 14 

78 4 3 3 3 13 

79 5 3 3 4 15 

80 4 4 4 4 16 

81 5 4 5 4 18 

82 4 4 2 3 13 

83 5 5 4 5 19 

84 4 3 3 4 14 

85 5 5 5 4 19 

86 5 4 2 2 13 

87 5 5 4 4 18 

88 4 3 3 3 13 

89 4 4 3 3 14 

90 4 4 4 4 16 

91 5 4 4 4 17 

92 5 3 3 3 14 

93 2 2 2 5 11 

94 3 3 4 4 14 

95 4 4 3 3 14 

96 4 4 3 4 15 

97 3 3 3 2 11 

98 4 3 3 4 14 

99 4 4 5 4 17 

100 5 4 5 5 19 

101 2 5 2 2 11 
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PSYCHOLOGICAL WELL-BEING 

NO 
PSYCHOLOGICAL WELL-BEING 

Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 TOTAL 

1 4 5 4 5 4 4 4 4 4 38 

2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 38 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 34 

5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 40 

6 5 4 4 5 4 5 4 5 4 40 

7 4 4 5 4 5 4 4 5 5 40 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

9 4 5 3 4 5 4 3 3 4 35 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

11 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

12 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

13 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

15 4 3 5 5 3 4 3 3 3 33 

16 4 5 4 4 4 4 4 5 4 38 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

19 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 

20 5 2 4 5 5 5 4 5 5 40 

21 4 4 4 5 5 5 4 5 4 40 

22 5 4 4 5 4 5 4 5 4 40 

23 4 5 5 4 4 4 5 4 5 40 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

25 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

26 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

27 3 3 3 4 3 3 3 3 3 28 

28 4 3 4 4 3 4 3 4 4 33 

29 4 3 4 4 3 4 3 4 4 33 

30 4 3 3 4 3 4 3 3 3 30 

31 4 5 5 4 5 4 5 4 5 41 

32 4 4 4 5 4 4 3 4 4 36 

33 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 

34 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

35 4 5 5 5 5 4 4 4 4 40 
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36 5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

38 4 4 5 4 5 4 5 4 5 40 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

40 4 4 3 4 3 4 5 4 4 35 

41 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

43 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

44 3 4 3 4 5 4 5 5 4 37 

45 5 4 4 5 4 4 5 4 5 40 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

47 4 5 4 5 5 5 4 5 5 42 

48 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

50 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

51 4 4 4 3 3 4 4 4 4 34 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

53 3 4 5 4 5 4 5 4 5 39 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

57 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

58 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

59 5 5 4 5 4 5 4 5 4 41 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

61 4 5 4 5 3 4 5 4 5 39 

62 4 4 3 4 5 4 3 3 4 34 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

64 4 4 5 4 5 4 4 4 4 38 

65 5 4 4 4 4 4 3 4 4 36 

66 4 4 4 4 4 5 4 3 4 36 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

69 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

70 5 4 3 4 3 4 5 4 5 37 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

72 4 5 4 5 4 4 5 5 5 41 

73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
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75 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

76 4 4 4 5 4 4 3 4 4 36 

77 5 4 5 5 4 5 4 5 4 41 

78 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

79 3 4 4 5 4 4 4 4 4 36 

80 4 4 3 5 4 5 3 5 4 37 

81 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

82 4 4 4 4 4 5 4 5 4 38 

83 4 5 5 4 5 4 5 4 5 41 

84 4 4 4 5 4 5 4 4 4 38 

85 4 5 4 5 5 4 5 4 5 41 

86 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 

87 4 5 5 4 5 5 4 5 4 41 

88 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

90 4 4 4 4 5 5 4 4 4 38 

91 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

92 4 5 4 5 3 4 5 4 5 39 

93 4 5 4 5 4 4 3 3 4 36 

94 4 4 5 4 4 5 4 4 4 38 

95 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

96 4 5 4 4 5 4 4 4 5 39 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

98 4 4 5 4 5 4 5 4 5 40 

99 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

100 4 5 4 5 4 5 4 5 4 40 

101 5 4 5 4 5 4 5 4 5 41 
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Lampiran 1. 4 Hasil Uji Deskriptif Responden 

OUTPUT SPSS 

Hasil Uji Deskriptif Responden 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 22 - 25 12 11.9 11.9 11.9 

26 - 30 32 31.7 31.7 43.6 

31 - 35 23 22.8 22.8 66.3 

36 - 39 34 33.7 33.7 100.0 

Total 101 100.0 100.0  

 

 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK/MA 57 56.4 56.4 56.4 

Diploma 24 23.8 23.8 80.2 

Sarjana 20 19.8 19.8 100.0 

Total 101 100.0 100.0  

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki - Laki 53 52.5 52.5 52.5 

Perempuan 48 47.5 47.5 100.0 

Total 101 100.0 100.0  

 

Pendapatan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Rp 1.000.000 - Rp 5.000.000 82 81.2 81.2 81.2 

Rp 5.000.000 - Rp 

10.000.000 

16 15.8 15.8 97.0 

> Rp 10.000.000 3 3.0 3.0 100.0 

Total 101 100.0 100.0  
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Divisi Pekerjaan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Asman 3 3.0 3.0 3.0 

Customer Service 2 2.0 2.0 5.0 

Incoming 8 7.9 7.9 12.9 

Keuangan 7 6.9 6.9 19.8 

Manajer 3 3.0 3.0 22.8 

Mandor 2 2.0 2.0 24.8 

Oranger Loket 13 12.9 12.9 37.6 

Pelayanan 4 4.0 4.0 41.6 

Pengantar 22 21.8 21.8 63.4 

Penjualan Ritel 8 7.9 7.9 71.3 

Petugas Puri Outgoing 6 5.9 5.9 77.2 

PGS Egm KCU 1 1.0 1.0 78.2 

PJS Kepala Pelayanan 2 2.0 2.0 80.2 

Staff 20 19.8 19.8 100.0 

Total 101 100.0 100.0  

  

Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 - 5 Tahun 58 57.4 57.4 57.4 

6 - 10 Tahun 32 31.7 31.7 89.1 

> 10 Tahun 11 10.9 10.9 100.0 

Total 101 100.0 100.0  
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Lampiran 1. 5 Hasil Uji Validitas dan Realibilitas 

Hasil Uji Validitas 

Work life balance dalam perspektif islam 

 

 

  

Correlations 

 X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 Total.X 

X.1 Pearson Correlation 1 .337
**
 .261

**
 .358

**
 .213

*
 .210

*
 .681

**
 

Sig. (2-tailed)  .001 .008 .000 .033 .035 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 

X.2 Pearson Correlation .337
**
 1 -.028 .319

**
 .093 .283

**
 .572

**
 

Sig. (2-tailed) .001  .778 .001 .357 .004 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 

X.3 Pearson Correlation .261
**
 -.028 1 .017 .158 -.038 .370

**
 

Sig. (2-tailed) .008 .778  .868 .115 .708 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 

X.4 Pearson Correlation .358
**
 .319

**
 .017 1 .163 .477

**
 .655

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .868  .103 .000 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 

X.5 Pearson Correlation .213
*
 .093 .158 .163 1 .283

**
 .587

**
 

Sig. (2-tailed) .033 .357 .115 .103  .004 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 

X.6 Pearson Correlation .210
*
 .283

**
 -.038 .477

**
 .283

**
 1 .625

**
 

Sig. (2-tailed) .035 .004 .708 .000 .004  .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 

Total.X Pearson Correlation .681
**
 .572

**
 .370

**
 .655

**
 .587

**
 .625

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 101 101 101 101 101 101 101 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Intention to Remain 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Total.Y 

Y.1 Pearson Correlation 1 .637
**
 .636

**
 .353

**
 .826

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 101 101 101 101 101 

Y.2 Pearson Correlation .637
**
 1 .583

**
 .455

**
 .838

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 101 101 101 101 101 

Y.3 Pearson Correlation .636
**
 .583

**
 1 .399

**
 .835

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 101 101 101 101 101 

Y.4 Pearson Correlation .353
**
 .455

**
 .399

**
 1 .682

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 101 101 101 101 101 

Total.Y Pearson Correlation .826
**
 .838

**
 .835

**
 .682

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 101 101 101 101 101 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Psychological Well-Being 

 

Correlations 

 Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Total.Z 

Z.1 Pearson 

Correlation 

1 .211
*
 .364

**
 .130 .297

**
 .212

*
 .388

**
 .119 .313

**
 .601

**
 

Sig. (2-tailed)  .034 .000 .194 .003 .033 .000 .235 .001 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.2 Pearson 

Correlation 

.211
*
 1 .156 .270

**
 .374

**
 .274

**
 .313

**
 .277

**
 .124 .610

**
 

Sig. (2-tailed) .034  .119 .006 .000 .006 .001 .005 .215 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.3 Pearson 

Correlation 

.364
**
 .156 1 .056 .526

**
 .003 .500

**
 .056 .229

*
 .582

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .119  .581 .000 .974 .000 .579 .021 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 
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Z.4 Pearson 

Correlation 

.130 .270
**
 .056 1 .006 .249

*
 -.024 .318

**
 -.112 .407

**
 

Sig. (2-tailed) .194 .006 .581  .953 .012 .813 .001 .263 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.5 Pearson 

Correlation 

.297
**
 .374

**
 .526

**
 .006 1 .103 .425

**
 .050 .359

**
 .633

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .953  .307 .000 .618 .000 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.6 Pearson 

Correlation 

.212
*
 .274

**
 .003 .249

*
 .103 1 .016 .188 .051 .442

**
 

Sig. (2-tailed) .033 .006 .974 .012 .307  .871 .059 .612 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.7 Pearson 

Correlation 

.388
**
 .313

**
 .500

**
 -.024 .425

**
 .016 1 .165 .403

**
 .645

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .813 .000 .871  .100 .000 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.8 Pearson 

Correlation 

.119 .277
**
 .056 .318

**
 .050 .188 .165 1 .038 .474

**
 

Sig. (2-tailed) .235 .005 .579 .001 .618 .059 .100  .705 .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Z.9 Pearson 

Correlation 

.313
**
 .124 .229

*
 -.112 .359

**
 .051 .403

**
 .038 1 .487

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .215 .021 .263 .000 .612 .000 .705  .000 

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

Total.

Z 

Pearson 

Correlation 

.601
**
 .610

**
 .582

**
 .407

**
 .633

**
 .442

**
 .645

**
 .474

**
 .487

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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HASIL UJI REALIBILITAS 

Work life balance dalam perspektif Islam 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.751 .752 6 

 

Intention to Remain 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.808 .807 4 

 

Psychological Well-Being 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.764 .767 9 
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Lampiran 1. 6 Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas Persamaan I 

 
 

  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 101 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.72478316 

Most Extreme Differences Absolute .080 

Positive .079 

Negative -.080 

Test Statistic .080 

Asymp. Sig. (2-tailed) .108
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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Hasil Uji Normalitas Persamaan II 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 101 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.14509224 

Most Extreme Differences Absolute .073 

Positive .048 

Negative -.073 

Test Statistic .073 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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Lampiran 1. 7 Daftar Riwayat Hidup 

 

DAFTAR RIWAYAT HIDUP 

DATA PRIBADI 

Nama Lengkap  : Nabila Nur Maharsiwi 

Tempat, Tanggal Lahir : Wonogiri, 5 Mei 2001 

Agama    : Islam 

Alamat : Ngricik Rt.02/Rw.02, Nungkulan, Girimarto, 

Wonogiri, Jawa Tengah, 57683 

No. HP  : 085642467468 

E-mail : nabilanurmaax1@gmail.com 

 

PENDIDIKAN FORMAL 

SD Negeri 2 Nungkulan  : 2007 s/d 2013 

SMP Negeri 2 Girimarto  : 2013 s/d 2016 

SMA Negeri 2 Girimarto  : 2016 s/d 2019 

UIN Raden Mas Said Surakarta : 2019 s/d 2023 

 

RIWAYAT ORGANISASI 

OSIS SMAN 1 Girimarto  : 2016 s/d 2018 

Dewan Ambalan Pramuka SMA : 2017 s/d 2018 

MPK SMAN 1 Girimarto  : 2018  

PMII Rayon Mohammad Hatta : 2019 
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Lampiran 1. 8 Surat Izin Penelitian  
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Lampiran 1. 9 Surat Keterangan Turnitin 

 


