BAB V

PENUTUP

Bab ini merupakan bagian penutup yang berisi ringkasan temuan penting
penelitian, kesimpulan yang menjawab pertanyaan dan tujuan penelitian, serta
implikasi manajerial untuk karyawan Generasi Milenial dan Generasi Z dalam
menyeimbangkan kehidupan dan kerja. Selain itu, disertakan keterbatasan penelitian
agar hasilnya dipahami dalam konteks yang tepat, serta saran untuk penelitian lanjutan
sebagai kontribusi pengembangan ilmu dan praktik manajerial. Melalui bab ini,

diharapkan penelitian memberikan manfaat baik secara akademis maupun praktis.

5.1. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keseimbangan kehidupan
kerja terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja, fleksibilitas dan kebebasan, penilaian,

umpan balik dan dukungan, serta adaptasi teknologi.

1. Kepuasan Kkerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap keseimbangan
kehidupan dan kerja atau work-life balance pada generasi milenial dan generasi Z
di Pulau Jawa. Hal ini menunjukkan kepuasan kerja berfungsi sebagai bentuk
emosional yang positif bagi karyawan generasi milenial dan generasi Z. Ketika

karyawan merasakan kepuasan dengan pekerjaan, kompensasi, dan lingkungan
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kerja, karyawan cenderung membawa suasana hati yang baik ke dalam kehidupan
pribadi, sehingga konflik antara tuntutan pekerjaan dan keluarga bisa diminimalisir.
. Motivasi kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap keseimbangan
kehidupan dan kerja atau work-life balance pada generasi milenial dan generasi Z
di Pulau Jawa. Hal ini menunjukkan, motivasi kerja berfungsi sebagai sumber energi
psikologis yang membantu karyawan menjaga stabilitas mental dalam menghadapi
tekanan baik pekerjaan maupun keluarga. Semakin tinggi motivasi karyawan maka
akan semakin jelas orientasi yang ada pada karyawan, sehingga mampu menentukan
skala prioritas guna menghindari beban kerja berlebih.

. Fleksibilitas dan kebebasan berpengaruh signifikan dan positif terhadap
keseimbangan kehidupan dan kerja atau work-life balance pada generasi milenial
dan generasi Z di Pulau Jawa. Hal ini menunjukkan ketersediaan ruang gerak dan
otonomi dalam bekerja berfungsi sebagai sumber energi positif dalam membantu
karyawan tetap tangguh menghadapi tekanan di lingkungan kerja dan keluarga.
Dengan adanya fleksibilitas dan kebebasan yang diberikan perusahaan terhadap
karyawan generasi milenial dan generasi Z, karyawan mampu menyesuaikan ritme
kerja sesuai kebutuhan personal secara lebih efektif serta tidak berpotensi
mengganggu stabilitas kehidupan pribadi.

. Penilaian, umpan balik, dan dukungan tidak berpengaruh signifikan dan positif
terhadap keseimbangan kehidupan dan kerja atau work-life balance pada generasi
milenial dan generasi Z di Pulau Jawa. Hal ini menunjukkan mekanisme evaluasi

kinerja dan dukungan dari organisasi belum mampu memberikan kendali bagi
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karyawan dalam mengelola manajemen waktu secara mandiri. Dukungan dan saran
dari perusahaan belum efektif dalam membantu karyawan menentukan skala
prioritas guna menghindari beban kerja berlebih.

. Adaptasi teknologi tidak berpengaruh signifikan dan positif terhadap keseimbangan
kehidupan dan kerja atau work-life balance pada generasi milenial dan generasi Z.
Hal ini menunjukkan, kemahiran individu dalam menggunakan perangkat digital
maupun integrasi teknologi dalam sistem kerja tidak menjadi penentu utama dalam
pencapaian manajemen waktu. Meskipun perusahaan terus mendorong perubahan
sistem kerja dari tradisional menjadi inovatif, hal tersebut belum efektif dalam
membantu karyawan menentukan skala prioritas antara keseimbangan kehidupan

dan pekerjaan.

5.2. Implikasi Manajerial

Hasil penelitian yang telah dilakukan diharapkan menjadi sumber yang berguna

bagi berbagai perusahaan yang mayoritas mempekerjakan karyawan generasi milenial

dan generasi Z. Dalam penelitian ini, kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan dan

positif terhadap keseimbangan kehidupan kerja. Berdasarkan temuan peneliti selama

proses pengambilan data, kepuasan Kkerja berpengaruh terhadap tercapainya

keseimbangan kehidupan dan kerja bagi generasi milenial dan generasi Z. Perusahaan

disarankan untuk memprioritaskan kebijakan yang mendukung kehidupan dan kerja

sebagai strategi utama untuk meningkatkan kepuasan karyawan generasi milenial dan
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generasi Z. Kedua generasi tersebut sangat menghargai batasan antara pekerjaan dan
profesional. Perusahaan sebaiknya menciptakan waktu luang karyawan dengan
membatasi komunikasi terkait pekerjaan di luar kantor. Dengan demikian, karyawan

akan merasa adanya batasan privasi yang akan menciptakan rasa puas yang lebih tinggi.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan dan positif terhadap keseimbangan kehidupan kerja. Berdasarkan
temuan peneliti selama proses pengambilan data, motivasi kerja berpengaruh terhadap
tercapainya keseimbangan kehidupan dan kerja bagi generasi milenial dan generasi Z.
Perusahaan disarankan untuk menjadikan kebijakan keseimbangan kehidupan sebagai
instrumen utama dalam menjaga kondisi psikologis dan semangat kerja karyawan
generasi milenial dan generasi Z. Hal ini dapat diwujudkan dengan pemberian ruang
untuk menyeimbangkan ambisi karier dan pribadi. Hal tersebut membuat karyawan
bisa memiliki dorongan internal yang kuat, tujuan yang jelas serta proporsi beban kerja
tidak mengganggu kehidupan pribadi. Dengan demikian karyawan akan berdedikasi,

produktif serta loyal terhadap perusahaan atau organisasi ditempat bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, fleksibilitas dan kebebasan
pengaruh signifikan dan positif terhadap keseimbangan kehidupan kerja memiliki.
Berdasarkan temuan peneliti selama proses pengambilan data, fleksibilitas dan
kebebasan berpengaruh terhadap tercapainya keseimbangan kehidupan dan kerja bagi
generasi milenial dan generasi Z. Perusahaan disarankan bertransformasi menjadi

perusahaan yang lebih dinamis dan memberikan otonomi untuk mengelola cara serta
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waktu bekerja. Selain itu, perusahaan bisa menerapkan kebijakan output-based
performance. Dengan demikian, karyawan dapat menyelaraskan tanggung jawab

profesional dengan prioritas personal tanpa merasa terikat oleh pengawasan berlebih.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, keseimbangan kehidupan
kerja tidak memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap penilaian, umpan balik
dan dukungan. Hal ini mengindikasikan adanya gap dimana kebijakan kesejahteraan
yang belum terintegrasi dengan efektif dalam sistem evaluasi kinerja perusahaan.
Ketidaksignifikanan ini kemungkinan juga disebabkan oleh sistem penilaian kinerja
yang bersifat konvensional dan kaku, dimana standar keberhasilan diukur dari jam
kerja dan kehadiran fisik bukan kualitas hasil. Perusahaan disarankan untuk
mengintegrasikan parameter keseimbangan kehidupan dan kerja dalam evaluasi kerja
dengan memberikan apresiasi karena karyawan mampu menyelesaikan target. Selain
itu, manajer bisa memberikan umpan balik yang tidak berfokus pada hasil saja dan
tunjukkan empati terhadap kapasitas dan batasan pribadi guna membangun
kepercayaan. Dengan demikian, penilaian, umpan balik dan dukungan dapat

bertransformasi menjadi faktor pendukung keseimbangan kehidupan dan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, keseimbangan kehidupan
kerja tidak memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap adaptasi teknologi. Hal
ini menunjukkan penyediaan teknologi di perusahaan saat ini justru dianggap sebagai
beban, sarana pengawasan, alih-alih menjadi alat pendukung kesejahteraan.

Ketidaksignifikanan ini kemungkinan besar disebabkan oleh fenomena technostress,
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dimana teknologi membuat batasan waktu kerja dan pribadi menjadi bias. Karyawan
merasa harus selalu aktif untuk merespon pesan dan tugas digital di luar jam kerja,
sehingga perangkat teknologi yang canggih, tidak menjadi faktor pendukung
keseimbangan kehidupan kerja. Perusahaan disarankan untuk menerapkan kebijakan
etika digital yang jelas, seperti hak untuk tidak terhubung setelah jam operasional.
Perusahaan juga perlu memastikan adaptasi teknologi difokuskan pada efisiensi dan
otomatisasi tugas yang menyita waktu. Dengan demikikan, teknologi dapat

bertransformasi menjadi faktor pendukung keseimbangan kehidupan dan kerja.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Setiap penelitian tentu memiliki keterbatasan, dalam penelitian ini terdapat

keterbatasan sebagai berikut:

1. Penelitian ini menggunakan metode survei dengan kuesioner online yang
bergantung pada persepsi subjektif responden sehingga menimbulkan bias
jawaban.

2. Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi serta belum
sepenuhnya mampu menjelaskan hubungan kausal antarvariabel secara jangka

panjang.
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5.4. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan, maka
peneliti mengajukan beberapa saran yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi

peneliti selanjutnya sebagai berikut:

1.  Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggabungkan metode kuesioner
dengan metode kualitatif seperti wawancara untuk memvalidasi serta mendalami
jawaban subjektif responden agar data yang diperoleh lebih objektif dan
komprehensif. Selain itu, perlu dilakukan pengecekan sumber data yang
melibatkan atasan atau rekan kerja, sebagai pembanding untuk mengurangi
potensi bias penilaian mandiri sehingga hasil penelitian lebih akurat.

2. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambah jumlah sampel dan
memperluas keberagaman latar belakang responden, baik dari segi variasi
industri  maupun cakupan wilayah geografis, guna meningkatkan daya

generalisasi hasil penelitian pada populasi yang lebih luas.
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LAMPIRAN 1 KUESIONER

Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Saudara/i
Dengan hormat,

Perkenalkan saya Josephina Sinta Krisvanni, mahasiswa S1 program studi Manajemen
Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas Atma Jaya Yogyakarta.

Saat ini, saya sedang melakukan penelitian untuk menyusun tugas akhir/skripsi di
bawah bimbingan Ibu Theresia Agung Maryudi Harsiwi, SE., M.Si. dengan
judul penelitian yaitu **Pengaruh Prioritas dan Harapan terhadap Keseimbangan
Kehidupan dan Kerja pada Karyawan Generasi Milenial dan Generasi Z**

Dalam rangka melengkapi data yang diperlukan untuk penelitian, bersama ini saya
sampaikan Kriteria responden dalam pengisian kuesioner sebagai berikut

o Generasi milenial dan generasi Z (14-45 tahun).
o Bekerja pada berbagai perusahaan di Pulau Jawa dan minimal telah bekerja
selama 1 tahun.

Saya sangat mengharapkan kesediaan Anda untuk meluangkan waktu sejenak sekitar
5-10 menit yang terdiri dari 7 bagian singkat. Sangat sangat mengapresiasi waktu dan
kontribusi Anda dalam penelitian ini

Dengan ini saya menyatakan seluruh informasi yang Anda berikan dijamin
kerahasiaannya dan hanya akan digunakan untuk kepentingan akademis. Jika terdapat
pertanyaan dan kendala, dapat menghubungi saya melalui:

e WhatsApp: 089656526787
e Email Pribadi: josephina.sinta07@gmail.com
e Email Mahasiswa: 220327153@students.uajy.ac.id

Terima kasih atas perhatiannya dan partisipasinya! ns)

Salam hormat,

Josephina Sinta Krisvanni
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Bagian I: Pertanyaan Demografi

Bagian ini berisi data diri responden yang meliputi nama, usia, jenis kelamin, tingkat
pendidikan terakhir, dan masa kerja pada perusahaan yang berlokasi di Pulau Jawa

(minimal 1 tahun).

INFORMASI KUESIONER

Responden diharapkan menjawab pertanyaan yang telah disediakan dengan cara
memberikan tanda pada bagian jawaban yang sesuai dengan pendapat responden.
Terdapat 5 klasifikasi yaitu STS= Sangat Tidak Setuju, TS= Tidak Setuju, N= Netral,
S= Setuju, SS= Sangat Setuju.

Bagian I1: Keseimbangan kehidupan dan pekerjaan (WLB)

No Pernyataan Alternatif Jawaban

1 | Saya merasa mudah menyeimbangkan | STS | TS N S SS
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi
saya.

2 | Saat jam Kkerja berakhir, saya mampu | STS | TS N S SS
melepaskan diri dari pekerjaan dan merasa
tenang.

3 | Secara umum, saya menilai keseimbangan | STS | TS N S SS
antara kehidupan profesional dan kehidupan
pribadi saya sudah seimbang.

4 | Saya menganggap diri saya sebagai individu | STS TS N S SS
yang bahagia dan bermakna, baik dalam
kehidupan profesional maupun pribadi.

5 | Saya menganggap waktu yang saya habiskan | STS | TS N S SS
untuk bekerja dan waktu yang tersedia untuk
kegiatan pribadi sudah seimbang.

6 | Kehidupan profesional saya seimbang| STS | TS N S SS
sempurna dengan hobi dan waktu yang saya
habiskan bersama orang-orang terkasih.

Bagian I11: Kepuasan Kerja (S)

No Pernyataan Alternatif Jawaban

1 | Di tempat kerja, saya merasa diperlakukan | STS TS N S SS
sebagai manusia.

2 | Pekerjaan saya membantu saya merasa lebih | STS TS N S SS
bermanfaat dan mencapai kepuasan batin.
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3 | Saya menganggap pekerjaan saya menarik. STS | TS N S SS
4 | Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan | STS | TS N S SS
sesuai dengan keterampilan dan bakat pribadi
saya.
5 | Saya merasa imbalan uang yang diterima | STS | TS N S SS
sepadan dengan pekerjaan Yyang saya
lakukan.
Bagian IV: Motivasi Kerja (M)
No Pernyataan Alternatif Jawaban
1 | Penghargaan berupa uang, hadiah atau bonus | STS | TS N S SS
yang ditawarkan di tempat kerja merupakan
hal penting bagi saya.
2 | Kegiatan pelatihan dan  pengembangan | STS | TS N S SS
profesional memberikan pengaruh positif
bagi saya.
3 | Adanya sistem promosi jabatan yang | STS | TS N S SS
transparan memberikan dampak baik bagi
saya.
4 | Saya memperhatikan pendidikan serta | STS | TS N S SS
kemampuan saya, dan merasa kegiatan
pengembangan diri serta profesional sangat
bermanfaat bagi saya.
Bagian V: Fleksibilitas dan Kebebasan (F)
No Pernyataan Alternatif Jawaban
1 | Saya merasa terbantu dengan adanya jadwal | STS | TS N S SS
kerja yang fleksibel di tempat kerja saya.
2 | Di tempat kerja, saya menyukai adanya | STS | TS N S SS
kebebasan dalam melaksanakan tugas-tugas
saya.
3 | Saya tidak keberatan jika harus bekerja | STS TS N S SS
lembur atau menambah jam kerja saat
dibutukan.
4 | Saya menghargai kesempatan untuk | STS | TS N S SS
beristirahat sejenak setelah menyelesaikan
tugas-tugas pekerjaan yang sulit.
5 | Saya menyukai adanya keleluasaan untuk | STS TS N S SS
mengatur kondisi kerja yang sesuai dengan
kebutuhan pribadi saya.
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Bagian VI: Penilaian, Umpan Balik dan Dukungan (RFS)

No Pernyataan Alternatif Jawaban

1 | Saya dapat berdiskusi secara terbuka tentang | STS | TS N S SS
berbagai masalah dengan atasan.

2 | Saya senang bekerja dengan atasan yang | STS | TS N S SS
mendukung saya.

3 | Saya meyakini penting untuk mendapatkan | STS | TS N S SS
bimbingan, penghargaan, umpan balik yang
membangun dan  kesempatan  untuk
kemajuan di tempat kerja.

4 | Saya yakin atasan akan memberikan | STS | TS N S SS
dukungan jika saya sedang menghadapi
masalah.

5 | Saya merasa nyaman mengajukan | STS TS N S SS
pertanyaan kapanpun diperlukan.

6 | Saya dapat meminta bantuan kepada rekan | STS | TS N S SS
jika saya mengalami masalah.

7 | Saya menganggap penting untuk | STS TS N S SS
mengkomunikasikan kebutuhan dan harapan
saya di tempat kerja secara terbuka.

8 | Rasa kekeluargaan, komunikasi yang terbuka | STS TS N S SS
serta dukungan dari rekan kerja memberikan
pengaruh positif bagi saya.

9 | Saya menghargai atasan yang bersedia| STS | TS N S SS
mendengarkan dan menanggapi dengan
memberikan umpan balik atau solusi saat
saya menghadapi masalah.

Bagian VII: Adaptasi Teknologi (T)

No Pernyataan Alternatif Jawaban

1 | Penggunaan teknologi membantu saya| STS | TS N S | SS
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan
melalui manajemen waktu yang lebih baik.

2 | Saya mendukung penerapan metode kerja | STS TS N S SS
yang baru dan inovatif.
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Saya merasa penggunaan teknologi membuat | STS | TS SS
saya lebih bahagia.

Teknologi membuat saya tidak bisa| STS | TS SS
melepaskan diri dari pekerjaan.

Saya merasa penggunaan teknologi membuat | STS | TS SS
saya tidak terlalu stres.

Penggunaan teknologi mengurangi waktu | STS | TS SS
saya untuk melakukan hobi serta berkumpul

dengan teman dan keluarga.

Saya merasa teknologi membuat saya merasa | STS | TS SS
kesepian/terisolasi.

Saya merasa teknologi membantu saya tetap | STS | TS SS

termotivasi.
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LAMPIRAN 2 PROFIL RESPONDEN

Karakteristik Responden | Frekuensi \ Persentase
Jenis Kelamin
Laki-laki 42 39,3%
Perempuan 65 60,7%
Usia
18 tahun 1 0,9%
22 tahun 6 5,6%
23 tahun 5 4,7%
24 tahun 8 7,5%
25 tahun 12 11,2%
26 tahun 9 8,4%
27 tahun 11 10,3%
28 tahun 8 7,5%
29 tahun 5 4,7%
30 tahun 9 8,4%
31 tahun 11 10,3%
32 tahun 4 3,7%
33 tahun 2 1,9%
34 tahun 4 3,7%
35 tahun 3 2,8%
36 tahun 3 2,8%
39 tahun 2 1,9%
41 tahun 1 0,9%
42 tahun 1 0,9%
43 tahun 1 0,9%
44 tahun 1 0,9%
Jenjang Pendidikan Terakhir
Sekolah Menengah Atas 8 7,5%
Diploman 3 8 7,5%
Diploma 4 3 2,8%
Strata 1 82 76,6%
Strata 2 5 4, 7%
Strata 3 1 0,9%
Lama Masa Kerja
1 tahun 18 16,8%
1.5 tahun 1 0,9%
2 tahun 17 15,9%
3 tahun 17 15,9%
4 tahun 10 9,3%
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4.5 tahun 1 0,9%
5 tahun 11 10,3%
6 tahun 6 5,6%
7 tahun 6 5,6%
8 tahun 2 1,9%
9 tahun 2 1,9%
10 tahun 3 2,8%
11 tahun 5 4,7%
12 tahun 4 3,7%
15 tahun 1 0,9%
17 tahun 1 0,9%
19 tahun 1 0,9%
20 tahun 1 0,9%

LAMPIRAN 3 STATISTIK DESKRIPTIF

Indicators:  Indicator Correlations

No. Missing
WLBT - 9
WwiB2 2 07
WIB3 3 0
wiLe4 4 0
WLBS 5 0
WLBE 6 0
st 7 0
S 8 0
S3 9 0
S4 10 0
S5 1 0
M1 12 0
M2 13 0
M3 14 0
M4 15 0

Raw File

Mean
4,084
3.907
3916
4159
3935
3ar2
4308
4.187
4187
4.196
3.720
4.187
4112
4103
4103

Median
4.000
4.000
4,000
4.000
4.000
4:000
4.000
4.000
4.000
4.000
4.000
4.000
4.000
4.000
4.000
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3.000

Min
2.000
3.000
3.000
3.000
3.000
3.000
3.000
3.000
3.000
3.000
2,000
2,000
2,000
2.000

,,M‘”f, Stanc{mrdw.:_ E,v.c-esi Ku.

5,000
5.00C

5.000

0.390
0.589
0476
0.436
0536
0483
0519
0.532
0514
0.520
0.708
0.549
0.585
0.595
0.595

3154
0.668
1.306
1126
0.756
1391
0.704
0071
0.194
0.096
0914
3.506
2325
2064
2064

Skewness
0.775
-0.257
-0.248
0.791
-0.094
-0.076
0217
0.147
0241
0216
0.466
0618
-0.590
-0.576
-0.576



cF bl
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LAMPIRAN 4 HASIL UJI SEM
Outer Loadings

Outer Loadings

Matrix

WLB
F1

F2
F3
F4
F5
M1
M2
M3
M4

WLB
RF51

RFS2
RFS3
RF54

RFS5 0.873
RFS6 0.895
RFS7 0.898
RFS8 0.883
RFS9 0.856
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F M RFS 5 T WLB

WLB

WLB

0.859
0.919

0.785
WLB5 0.935

WLB6 0.897
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Uji Reliabilitas dan Validitas

Construct Reliability and Validity

i) Matrix ii Cronbach's Alpha ‘i3 rtho A =3 Composite Reliability >3 Average Variance Extract...

Cronbach’s Alpha rho A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
T o s em o]
M 0.972 0.978 0.980 0.924
RFS 0.969 0.978 0.973 0.800
S 0934 0.538 0.950 0.793
T 0.935 0.958 0.945 0.682
wiLs 0.935 0.938 0.949 0.758

Fornell Larcker-Criterion

Discriminant Validity

| Fornell-Larcker Criter... ||ﬂ Cross Loadings ||f| Heterotrait-Monotrait ... i+ Het
F M RFS 5 T WLB

F 0.858

M 0.647 0.961

RFS 0.706 0.634 0.895

S 0.728 0.793 0.807 0.890

T 0.623 0.669 0.673 0.775 0.826

WLB 0.737 0.746 0.699 0.815 0.686 0.871
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Cross Loadings

Discriminant Validity

| Fornell-Larcker Criter... | =] Cross Loadings I_J Heterotrait-Monotrait ... |15 Heh

F M RFS S T WLB
F1 0.910 0.674 0.750 0.775 0.564 0.737
F2 0.908 0.594 0.587 0.612 0.502 0.731
F3 0.729 0.428 0.519 0.530 0.414 0.521
F4 0.846 0.461 0.512 0.508 0.577 0.542
F5 0.886 0.578 0.633 0.663 0.624 0.581
M1 0.521 0.901 0.563 0.653 0.688 0.629
M2 0.644 0.987 0.623 0.802 0.638 0.746
M3 0.644 0.988 0.633 0.798 0.626 0.746
M4 0.670 0.967 0.616 0.785 0.630 0.741
| Fornell-Larcker Criter... Cross Loadings Heterotrait-Monotrait ... |12 He'

F M RFS S T WLB
RFS1 0.686 0.594 0.917 0.790 0.532 0.715
RFS2 0.593 0.529 0.910 0.688 0.627 0.534
RFS3 0.596 0.539 0.908 0.709 0.674 0.550
RFS4 0.701 0.654 0.908 0.765 0.546 0.763
RFS5 0.662 0.544 0.873 0.712 0.463 0.730
RFS6 0.630 0.639 0.895 0.759 0.736 0.601
RFS7Y 0.635 0.673 0.898 0.742 0.685 0.629
RFS8 0.565 0.442 0.883 0.662 0.637 0.498
RFS9 0.551 0.401 0.856 0.618 0.591 0.465
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| Fornell-Larcker Criter... || Cross Loadings ||| Heterotrait-Monotrait ... |1x% He

F M RFS 5 T WLB
51 0.568 0.670 0.683 0.821 0.765 0.636
52 0.670 0.725 0.759 0.946 0.650 0.756
53 0.615 0.734 0.690 0.910 0.624 0.704
54 0.703 0.760 0.722 0.928 0.687 0.764
55 0.671 0.640 0.735 0.840 0.736 0.756

[ _ }
=5 ForneII—LarckerCriter...|*j Cross Loadings || Heterotrait-Monotrait ... |15 Het

F M RFS 5 T WLB
T 0.365 0.270 0.326 0.401 0.718 0.281
T2 0.366 0.345 0.429 0.485 0.785 0.365
13 0.421 0.488 0.536 0.585 0.841 0.433

|=| Fornell-Larcker Criter... || Cross Loadings ||| Heterotrait-Monotrait ... |i+% Het

F M RFS S T WLB
T4 0.669 0.635 0.681 0.762 0.861 0.655
15 0.594 0.715 0.632 0.655 0.768 0.751
6 0.608 0.629 0.641 0.794 0.932 0.685
7 0.521 0.518 0.571 0.709 0.877 0.524
T8 0.375 0.535 0.433 0.526 0.807 0.527
WLB1 0.525 0.640 0.570 0.734 0.529 0.859
WLB2 0.725 0.740 0.612 0.686 0.622 0.919
WLB3 0.617 0454 0.530 0.618 0.525 0.820
WLB4 0.657 0.752 0.681 0.803 0.791 0.785
WLB5 0.676 0.604 0.596 0.692 0.573 0.935
WLB6 0.629 0.655 0.635 0.693 0.499 0.897

111



Heterotrait-Monotrait

Fornell-Larcker Criter... Cross Loadings ’ Heterotrait-Monotrait .. ‘3 Heterotrait-Monotrait ...

i# R Square Ad

R Square R Square ...

WLB \ 0.727 0.714 /

Path Coefficients

Path Coefficients

~1 Mean, STDEV, T-Values, P-.. | il Confidence il Confidence Intervals Bias .. | Samples

Original .. Sample .. Standard .. TStatistc.. P Values.
F->WiB 0260 0288 0102
mows  oan  oze oo
0097

Lo
RFS -> W... 0.025
0.106

sowe 0386
ToWB 0067
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