BAB YV

PENUTUP DAN IMPLIKASI MANAJERIAL

Bab ini menyajikan ringkasan menyeluruh dari hasil penelitian yang telah
dilakukan terkait pengaruh keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan dengan
mediasi work-life balance pada sektor perhotelan di Yogyakarta. Di dalamnya
dirumuskan kesimpulan untuk menjelaskan bagaimana temuan penelitian ini dapat
memberikan kontribusi dalam pengembangan strategi pengelolaan sumber daya
manusia, khususnya dalam meningkatkan keterikatan kognitif, perilaku, dan emosional
karyawan, serta pentingnya menjaga keseimbangan kehidupan kerja guna mendorong
kinerja optimal. Bab ini juga memaparkan implikasi manajerial yang dapat diterapkan
oleh pihak manajemen hotel, serta menguraikan keterbatasan penelitian dan saran

untuk penelitian di masa mendatang.

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat
disimpulkan:
1. Keterikatan Kognitif (Cognitive Engagement) berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini sejalan juga dengan
penelitian yang dilakukan Bakker dan Demerouti (2017), Motyka (2018), dan

Lal Pandey et al. (2024).
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. Keterikatan Perilaku (Behavioral Engagement) berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan. Hasil kesimpulan ini sejalan dengan
penelitian Lakshmi dan Ragavan (2020), Jaya dan Ariyanto (2021), dan Lal
Pandey et al. (2024).

. Keterikatan Emosional (Emotional Engagement) berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini sejalan dengan penelitian
Sonnentag et al. (2020), Srie et al. (2021), Riaz et al. (2021), dan Lal Pandey
et al. (2024).

Work-life balance memediasi secara signifikan pengaruh keterikatan kognitif
terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini sejalan dengan penelitian Igbal et
al. (2017), Riaz et al. (2021), dan Lal Pandey et al. (2024).

Work-life balance memediasi secara signifikan pengaruh keterikatan perilaku
terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini sejalan dengan penelitian Lakshmi
dan Ragavan (2020), Jaya dan Ariyanto (2021), Riaz et al. (2021), dan Lal
Pandey et al. (2024).

Work-life balance memediasi secara signifikan pengaruh keterikatan emosional
terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini sejalan dengan penelitian Igbal ef
al. (2017), Bakker dan Demerouti (2017), Motyka (2018), dan Lal Pandey et
al. (2024).

Work-life balance memediasi secara signifikan pengaruh keterikatan karyawan

secara keseluruhan terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini sejalan dengan
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5.2.

penelitian penelitian Igbal ef al. (2017), Bakker dan Demerouti (2017), Motyka

(2018), dan Lal Pandey et al. (2024).

Implikasi Manajerial

Berdasarkan temuan penelitian ini, peneliti menyampaikan beberapa implikasi

manajerial yang dapat diterapkan oleh perusahaan perhotelan di Yogyakarta:

1.

Pihak manajemen perlu memberikan pelatihan dan sosialisasi terkait peran dan
kontribusi individu dalam organisasi untuk meningkatkan keterikatan kognitif
karyawan.

Diperlukan program kerja yang memberi ruang partisipasi aktif, inisiatif, dan

pelibatan dalam pengambilan keputusan guna mendorong keterikatan perilaku.

. Untuk meningkatkan keterikatan emosional, perusahaan perlu menciptakan

budaya kerja yang suportif, harmonis, serta menyediakan dukungan psikologis
dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan.

Manajemen perlu merancang kebijakan fleksibilitas kerja dan kesejahteraan
yang mendukung work-life balance, seperti penjadwalan kerja yang adil, cuti

yang fleksibel, serta fasilitas untuk relaksasi dan konsultasi psikologis.

. Diperlukan sinergi antara peningkatan keterikatan karyawan dan program

keseimbangan hidup kerja agar tercapai kinerja karyawan yang maksimal dan

berkelanjutan.
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5.3.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu:

. Penelitian ini hanya dilakukan pada sektor perhotelan di wilayah Yogyakarta,

sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan pada sektor lain atau

wilayah berbeda.

. Penelitian ini bersifat cross-sectional yang hanya mengambil data pada satu

titik waktu, sehingga tidak dapat menangkap dinamika hubungan antar variabel

dari waktu ke waktu.

. Penelitian ini memiliki keterbatasan yang mungkin bisa mempengaruhi hasil

angka standar deviasi atau besar pengaruh yang tidak terlalu tinggai seperti
budaya, faktor psikologis, dan faktor-faktor lain seperti karakteristik dan

demografis dan situasi lain.

. Instrumen pengumpulan data hanya berupa kuesioner, yang memungkinkan

terjadinya bias persepsi dari responden dalam menjawab setiap pernyataan.
Self-assessment terhadap variabel kinerja karyawan akan menimbulkan bias

jika hanya dengan metode kuantitatif.

5.4. Saran Penelitian Kedepan
Berdasarkan keterbatasan tersebut, peneliti memberikan saran untuk penelitian
berikutnya:
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1.

Perluasan objek penelitian ke sektor lain seperti manufaktur, pendidikan, atau
pelayanan publik agar hasilnya lebih bervariasi dan dapat dibandingkan antar
sektor.

Penelitian selanjutnya dapat menggunakan pendekatan longitudinal untuk
menangkap perubahan hubungan antar variabel dalam jangka waktu tertentu.
Penelitian selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan pengaruh faktor-
faktor eksternal seperti budaya, kondisi psikologis, karakteristik demografis,
dan situasi kerja lainnya yang berpotensi memengaruhi variasi data seperti
standar deviasi maupun kekuatan pengaruh antar variabel, agar dapat
menghasilkan pemahaman yang lebih menyeluruh dan akurat terhadap
fenomena keterikatan karyawan.

Kombinasi metode kuantitatif dan kualitatif dapat digunakan agar memperoleh
pemahaman yang lebih mendalam terhadap persepsi dan pengalaman karyawan

terkait keterikatan karyawan, work-life balance, dan kinerja karyawan.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Surat Izin Penelitian

FAKULTAS BISNIS
DAN EKONOMIKA

UNIVERSITAS ATMA JAYA YOGYAKARTA

Momor:  699/Pen/| 2 Juni 2025
Lamp.: -
Hal : Ijin Penelitian, Penyebaran Kuesioner

P

Kepada Yth.
Pimpinan Hotel
di Yogyakarta

Dengan hormat,

Sehubungan dengan penulisan Skripsi yang berjudul "Dampak Keterikatan
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan dengan Peran Mediasi Work-Life Balance
di Sektor Privat Industri Perhotelan Yogyakarta” vang dilakukan oleh mahasiswa
kami dengan identitas:

Hama : Bimo Yudhanto Wibowo
Mo Mahasiswa/Prodi: 210326407 /Manajemen
Mo Handphone : 081237103720

Kami mohon Bapak/lbu berkenan memberikan ljin Penelitian kepada mahasiswa
tersebut untuk mendapatkan data yang diperlukan.

1. 230 karyawan sebagai responden

Skripsi yang ditulis oleh mahasiswa ini merupakan karya ilmiah yang memiliki tujuan
dan sifat keilmuan. Oleh karenanya tidak akan dipergunakan untuk hal-hal yang
merugikan.

Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan terima kasih.

~=“WeneTrida Mahestu N. Krisjanti, SE., M.Sc., Ph.D.

Alarmat Kontak
Kampus Il Gedung Bonawentura Tebepon
Jalan Babarsari 43 Yogyakarta 5528 Fax

Surel
URL

hnpea: e uajy.ac.id
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Lampiran 2. Kuesioner Data Penelitian

Bag'an‘l dari 4

DAMPAK KETERIKATAKAN KARYAWAN =
TERHADAP KINERJA KARYAWAN

DENGAN PERAN MEDIASI WORK-LIFE
BALANCE PADA SEKTOR PRIVAT

INDUSTRI PERHOTELAN DI

YOGYAKARTA

B I U & ¢

¥th. Bapak/Ibu/Sdr/i Responden

Perkenalkan saya Bimo Yudhanto Wibowo dari Program Studi Managjemen Angkatan 2021 dari Universitas
Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini, saya sedang melakukan penelitian untuk tugas akhir skripsi sayva. Penelitian
zaya berjudul “Dampak Keterikatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan dengan Peran Mediasi Work-Life
Balance Pada Sektor Privat Industri Perhotelan di Yogyakarta®

Sehubungan dengan penelitian ini, saya memohon kesediaan Bapak/1bu/Sdr/i untuk meluangkan waktunya
dalam mengisi kuesioner. Kuesioner ini disusun untuk keperluan penelitian dan semua jawaban
Bapak/lbu/5dr/i akan dijaga kerahasiaannya.

Saya sangat menghargai waktu dan partisipasi Bapak/Ibu/Sdr/i sebagai partisipasi penelitian ini. Jika ada hal
yang ingin ditanyakan/dizampaikan bisa menghubungi saya melalui email yudhantobimo2 3@gmail.com atau
melalui nomor WhatsApp 0812 3710 3720.

Untuk deskripsi keterangannya pengisian kuesioner sebagai berikut
1 = Sangat Tidak Setuju

2 =Tidak Setuju

3 = Netral

4 = Setuju

5=5angat Setuju

Atas waktu dan kesediaan Bapak/Ibu/5dr/i saya ucapkan terima kasih.

Jenis Kelamin *
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Jenis Kelamin *

[ Laki-laki

) Perempuan

Umur (dalam tahun) *
() 20-25
) 26-35
[ ) 36-45
[ ) 46-55

() =55

Tingkat Pendidikan Terakhir *

() sp

() SMP

[ 1 SMA / SMEK [ Sederajat
[ Diploma

[ Sarjana

[ Magister Keatas
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Pengalaman Kerja *
() =1 Tahun Kerja

() 1-3 Tahun Kerja
() 4-8 Tahun Kerja
() 7-9 Tahun Kerja

() =10Tahun Kerja

Tingkat Manajerial *

() Karyawan Biasa

() Manajer Tingkat Awal

1 Manajer Tingkat Menengah

D Manajer Tingkat Atas

N—

N/

—,
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Bagian 2 dari 4

Kuesioner Keterikatan Karyawan

»d

Bagian ini berisi pernyataan-permyataan yang digunakan untuk mengukur tingkat keterikatan karyawan
(employee engagement) terhadap pekerjaannya. Keterikatan karyawan dalam penelitian ini didefinisikan
sebagai kondisi psikologis positif dan penuh semangat yang ditunjukkan oleh karyawan dalam menjalankan
tugasnya, baik secara kognitif, perilaku, dan emosional.

Instrumen ini terdiri dari 9 item pernyataan yang diadaptasi dari penelitian Ramani (2019) dalam Riaz et al.
(2021) dan Karatepe et al. (2018). ltem-itern tersebut diklasifikasikan ke dalam tiga dimensi keterikatan:

« Keterikatan Kognitif, yaitu sejauh mana individu terfokus dan memberikan perhatian penuh pada
pekerjaannya.

« Keterikatan Perilaku, yaitu sejauh mana individu menunjukkan keterlibatan aktif secara fisik dalam
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan.

« Keterikatan Emosional, yaitu sejauh mana individu merasa terhubung secara emosional, bangga, dan
termotivasi dalam menjalankan pekerjaannya.

Seluruh pernyataan dalam kuesioner ini diukur menggunakan skala Likert lima poin, dengan rentang:
1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3 = Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Responden diminta untuk menilai seberapa sesuai setiap permyataan dengan kondisi dan persepsi mereka
selama bekerja di organizasi tempat mereka saat ini.

Dimensi Kognitif
Berikut adalah pernyataan-pernyataan yang menggambarkan tingkat perhatian, fokus, dan keterlibatan mental
Anda terhadap pekerjaan yang sedang dijalani.
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Di tempat kerja, pikiran saya fokus pada pekerjaan saya.

1 2 3 4 ]

Q Q Q Q Q

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Di tempat kerja, saya mencurahkan banyak perhatian pada pekerjaan saya.
1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O o

Sangat Setuju

Di tempat kerja, saya fokus memberikan perhatian yang besar pada pekerjaan saya.

1 2 3 + ]

Q Q Q Q Q

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Di tempat kerja, saya berkonsentrasi pada pekerjaan saya.
1 2 3 -+ 5

Sangat Tidak Setuju O O O Q Q

Sangat Setuju

Dimensi Perilaku

Permyataan berikut bertujuan untuk mengukur sejauh mana Anda menunjukkan partisipasi aktif secara fisik
dalam menyelesaikan wugas-tugas pekerjaan sehari-hari.
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Saya sering melakukan lebih dari yang diharapkan untuk membantu tim saya berhasil.

Sangat Tidak Setuju D O D O O Sangat Setuju

Saya bekerja lebih keras dari yang diharapkan untuk membantu perusahaan saya sukses.

O o O O O

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Saya bersedia untuk bekerja lebih keras tanpa diminta.

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya mendorong diri saya untuk bekerja melebihi ekspektasi.

@) o O O O

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Dimensi Emosional

Bagian ini berizi pernyataan yang mengukur keterhubungan emosional Anda terhadap pekerjaan, termasuk
rasa bangga, semangat, dan keterikatan secara afektif.
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Saya percaya pada misi dan tujuan perusahaan saya.

1 2 3 4 ]

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya bangga untuk memberi tahu orang lain bahwa saya bekerja di perusahaan saya saat ini.

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Bekerja di perusahaan saya saat ini memiliki makna pribadi yang besar bagi saya.

1 2 3 4 ]

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya merasa memiliki ikatan kuat dengan pekerjaan saya.

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

155



Saya peduli dengan masa depan perusahaan saya.

S Tidak Setui \_/ \_J \_J \_J \_/ s Setuju
etelah bagian 2 Lanjutkan ke bagian berikut -

Kuesioner Work-Life Balance v :
Bagian ini memuat permyataan-permyataan yang bertujuan untuk mengukur tingkat work-life balance atau
kessimbangan antars kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan, Work-life balance dalam penelitian ini
didefinisikan sebagai kondisi di mana individu mampu mengelola wuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadinya secara seimbang sehingga tidak saling mengganggu dan justru saling memperkust.

Instrumen ini terdiri dari 3 item pernyataan yang diadaptasi dari penelitian Suifan et al. (2016) dalam Riaz er al.

(2021). kemr-itern dalam kuesioner mencerminkan persepsi responden terhadap dampak pekerjaan terhadap
kehidupan pribadi, serta sejauh mana kehidupan pribadi mereka memengaruhi pekerjaan.

Setiap pernyataan dalam kuesioner ini diukur dengan skala Likert lima poin, yaitu:
1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3= Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Responden diminta untuk menjawab secara jujur sesusi dengan kondisi nyata yang mereka alami dalam
kehidupan sehari-hari, baik di tempat kerja maupun di rumah.

Terdapat keseimbangan yang baik antara kehidupan pribadi dan kehidupan kerja saya.
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Terdapat keseimbangan yang baik antara kehidupan keluarga dan kehidupan kerja saya.
1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O Q

Sangat Setuju

Saya menerima dukungan dan pengakuan dari anggota keluarga.

1 2 3 4 ]

O O O O O

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Terdapat keseimbangan yang baik antara pekerjaan saya dan kesehatan pribadi saya.
1 2 3 4 ]

Sangat Tidak Setuju @ O O O Q

Sangat Setuju

Saya memiliki energi emosional yang cukup untuk pekerjaan ini.

1 2 3 4 ]

O @) O @) O

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju
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Bagian 4 dari 4

Kuesioner Kinerja Karyawan - :

Bagian ini berisi permyataan-pemyataan yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan (employee
performance) karyawan berdasarkan persepsi mereka sendiri. Kinerja pekerjaan dalam penelitian ini mengacu
pada seberapa efelctif karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya,
termasuk aspek kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan.

Instrumen kuesioner ini terdiri dari 5 item pemyatsan yang diadaptasi dari penelitian Buil et al. (2019) dalam
Riaz et al. (2021). Pengukuran dilakukan tanpa subdimensi, sehingga masing-masing item langsung mewakili
indikator dari variabel kinerja pekerjaan.

Seluruh pemyataan dalam kuesioner ini menggunakan skala likert lima poin, dengan ketentuan sebagai
berikun:

1 = Sangat Tidak Setju

2 =Tidak Setuju

3 = Metral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Responden diminta untuk menjawab sesuai dengan persepsi dan pengalaman kerja mereka secara
kezeluruhan, terutama terkait hasil kerja yang mereka capai dalam kurun waktu tertentu

Saya secara konsisten menyelesaikan tugas-tugas [ == Skala linier -
yang diberikan.

1 - sampai 9 -

1 Sangat Tidak Setuju

5 Sangat Setuju

ELE

0 @ Wajib diisi B
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Saya secara konsisten memenuhi persyaratan kinerja.

1 2 3 4 5

Saya memenuhi semua tanggung jawab yang diperlukan oleh pekerjaan saya.

1 2 3 4 5

Sangat Tidsk Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya secara konsisten memenuhi kewajiban saya untuk bekerja sesuai dengan pekerjaan saya.

1 2 3 4 5

Saya sering gagal melaksanakan tugas-tugas penting.

1 2 3 < 5

Sangat Tidek Setuju o O O O O Sangat Tidek Seag
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Lampiran 3. Data dan Jawaban Responden

Jenis | Umur | Tingkat Pengal | Tingkat [ C|C| C|C|B|/B|B|B|E E|E E E W W|W W W E E|E|E
Kela | (dalam | Pendidika | aman | Manajeri |E E |E |E |E |E |E |E |E |E E E|E|L (L |[L (L |L [P P P |P
min | tahun) | n Kerja | al 1/2|3/4(1|2(3|4/1|2|3/4|5/B|B |B|B |B |1 314(5
Terakhir 1 |2 |3 |4 |5
Pere | 20-25 | Sarjana <1 Manajer |4 |4 |4 |4 (3 (3 (4|34 (3|4 |3 (42 |3 |3 |2 |2 |3 414 |4
mpua Tahun | Tingkat
n Kerja | Atas
Laki- | 20 - 25 | Sarjana <1 Karyawan |3 |3 (4 |3 |3 (4|3 (2|43 |3 |3(4|4 |3 (4 |3 |3 |3 41315
laki Tahun | Biasa
Kerja
Laki- | 26 - 35 | Diploma 4-6 Karyawan |4 |4 |3 |3 (4 |4 |4 |4 |44 |3 |3|4(4 |4 |4 |4 |3 |3 31313
laki Tahun | Biasa
Kerja
Laki- | 20-25 | SMA/ 1-3 Karyawan |1 |2 |2 |3 (2 (3 |2 (|2 (1|2 {2 |2 (3 |1 |1 |1 |2 |2 |2 2122
laki SMK / Tahun | Biasa
Sederajat Kerja
Laki- | 36 -45 | Diploma 7-9 Karyawan |3 |3 |3 |3 |2 |2 (2|1 |2 (3|3 (4|42 (2 |2 |2 |2 |2 2 11(2
laki Tahun | Biasa
Kerja
Pere |20-25 | SMP 1-3 Karyawan |4 |3 |3 |4 (3 |3 |4 |33 (32|33 (3 |3 |3 |3 |3 |3 3143
mpua Tahun | Biasa
n Kerja
Pere |36-45 | SMP 4-6 Karyawan {3 |3 |2 |3 (2 |3 |2 |2 (4 (4|3 333 |3 |3 |3 |3 |2 31112
mpua Tahun | Biasa
n Kerja
Pere |26-35 | SMA/ 4-6 Karyawan |4 |5 |3 |5 (4 |4 |4 |3 (43 |3 [|3/2(4 |3 |4 |4 |3 |3 413 1|4
mpua SMK / Tahun | Biasa
n Sederajat Kerja
Laki- | 36 -45 | SMA/ 7-9 Karyawan |3 |4 |4 |4 (4 |4 |3 |3 |3 (4|34 |34 |4 |4 |3 |4 |4 31314
laki SMK / Tahun | Biasa
Sederajat Kerja
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Laki-
laki

46 - 55

Diploma

>10
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Diploma

7-9
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

7-9
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Pere
mpua

36-45

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

36 -45

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h
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Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

20-25

SMP

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMP

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Diploma

7-9
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Diploma

> 10
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal
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Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 -35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

36-45

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 -35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

46 - 55

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

36-45

Magister
Keatas

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

> 10
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20 -25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

36-45

Diploma

7-9
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

SMP

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

36-45

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

26 -35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

46 - 55

Diploma

> 10
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

36-45

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal
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Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Diploma

7-9
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

46 - 55

Diploma

> 10
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMP

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

26 -35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h
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Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20 -25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Pere
mpua

26 -35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Pere
mpua

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMP

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal
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Pere
mpua

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 -35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36 -45

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h
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Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMP

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

26 - 35

SMP

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

46 - 55

Diploma

>10
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Atas

Pere
mpua

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

20 -25

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

20-25

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

20-25

Sarjana

Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 - 35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

26 -35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Pere
mpua

20-25

Sarjana

<1
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20 -25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

20-25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

36-45

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 -35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

36-45

Magister
Keatas

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Pere
mpua

20-25

SMP

<1
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20 -25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal
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Laki-
laki

20-25

SMA /
SMK /
Sederajat

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Sarjana

7-9
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

36-45

SMA /
SMK /
Sederajat

7-9
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Awal

Laki-
laki

46 - 55

Sarjana

> 10
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20 -25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

36-45

Magister
Keatas

> 10
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

36-45

Magister
Keatas

> 10
Tahun
Kerja

Manajer
Tingkat
Menenga
h

Laki-
laki

20-25

Sarjana

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

SMA /
SMK /
Sederajat

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 -35

Sarjana

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

20-25

Diploma

1-3
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa

Laki-
laki

26 - 35

Diploma

4-6
Tahun
Kerja

Karyawan
Biasa
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Lampiran 4. Hasil Olah Data SmartPLS 4

OUTER LOADINGS

BE

CE

EE

EP

WLB

BE1

0.870

BE2

0.801

BE3

0.840

BE4

0.828

CE1

0.845

CE2

0.802

CE3

0.802

CE4

0.786

EE1

0.756

EE2

0.822

EE3

0.772

EE4

0.758

EES

0.719

EP1

0.743

EP2

0.818

EP3

0.844

EP4

0.781

EPS

0.856

WLB1

0.898

WLB2

0.814

WLB3

0.849

WLB4

0.794

WLBS

0.730
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CONSTRUCT RELIABILITY AND VALIDITY

, Composite Composite Ave.rage
Cronbach's s e cpe. variance
reliability reliability
alpha o) (rho_c) extracted
- ~ (AVE)
BE 0.855 0.864 0.902 0.697
CE 0.824 0.824 0.883 0.655
EE 0.824 0.827 0.876 0.587
EP 0.868 0.874 0.905 0.655
WLB 0.876 0.883 0.910 0.671
FORNELL LARCKER
BE CE EE EP WLB
BE 0.835
CE 0.466 0.809
EE 0.417 0.428 0.766
EP 0.505 0.419 0.436 0.809
WLB 0.392 0.464 0.475 0.458 0.819
R-Square
R-square R-square adjusted
EP 0.367 0.356
WLB | 0.323 0.315
Path Coefficient
Original Sample (Slteilil;lt?;: T statistics P
sample (O) mean (M) (STDEV) (|/O/STDEYV|) | values
Direct Effect
BE -> EP 0.304 0.306 0.056 5.446 0.000
CE > EP 0.110 0.113 0.059 1.963 0.031
EE -> EP 0.163 0.162 0.070 2.330 0.010
Indirect Effect
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EE -> WLB
> EP 0.063 0.065 0.024 2.617 0.004
BE -> WLB
> EP 0.030 0.029 0.015 1.947 0.026
CE -> WLB
> EP 0.057 0.058 0.022 2.620 0.004
EEg >
WLB -> EP 0.261 0.268 0.039 6.685 0.000
Indicators
Name | Mean Standard
deviation
CE1 3.267 0.765
CE2 3.364 0.672
CE3 3.212 0.882
CE4 3.220 0.820
BE1 2.890 0.686
BE2 2.945 0.737
BE3 2.881 0.804
BE4 2.737 0.764
EE1 3.000 0.849
EE2 3.398 0.804
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EE3 2.996 0.745
EE4 3.013 0.789
EES 3.475 0.627
WLB1 | 3.081 0.822
WLB2 | 3.254 0.727
WLB3 | 2.945 0.793
WLB4 | 3.097 0.789
WLBS | 2.864 0.848
EP1 2.903 0.750
EP2 3.013 0.816
EP3 3.127 0.677
EP4 2.754 0.901
EPS 3.047 0.865
Eeg 3.108 0.765

Latent Variabel - Correlations
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BE CE EE EP | WLB

BE | 1.000 | 0.466 | 0.417 | 0.505 | 0.392
CE | 0466 | 1.000 | 0.428 | 0.419 | 0.464
EE | 0417 | 0.428 | 1.000 | 0.436 | 0.475
EP | 0505| 0419 | 0.436 | 1.000 | 0.458
WLB | 0.392 | 0.464 | 0.475| 0.458 | 1.000

PLSpredict LV Summary - PLS SEM

Q?*predict
EP 0.313
WLB 0.300
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