BAB V
KESIMPULAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan pada uji hipotesis secara
langsung maupun tidak langsung terhadap pengaruh lingkungan Kkerja,
fleksibilitas kerja, reputasi perusahaan terhadap niat melamar pekerjaan
dengan work life balance sebagai variabel moderasi menggunakan metode

structural equation modelling (SEM), maka kesimpulan studi ini adalah:

1. Hipotesis pertama: pengaruh lingkungan kerja terhadap niat
melamar pekerjaan diterima. Lingkungan kerja yang
mendukung seperti lingkungan kerja yang memberikan
kesempatan generasi z untuk meningkatkan kemampuan,
kepercayaan diri, serta pengetahuan dan pengalaman kerja
juga memberikan ruang untuk membangun Kkerjasama
mempengaruhi niat generasi z dalam melamar pekerjaan.
Semakin baik lingkungan kerja yang ditawarkan suatu
perusahaan maka semakin besar niat generasi z bergabung
pada perusahaan tersebut.

2. Hipotesis kedua: pengaruh fleksibilitas kerja terhadap niat
melamar pekerjaan diterima. Fleksibilitas kerja memiliki
hubungan positif terhadap niat melamar pekerjaan. Semakin
baik fleksibilitas kerja yang ditawarkan seperti fleksibilitas

kerja yang memberikan wadah pekerjaan yang dilakukan
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bersama tim, berkoordinasi dengan orang lain serta
memberikan apresiasi terhadap kemajuan pekerjaan suatu
perusahaan maka semakin besar niat generasi z bergabung
pada perusahaan tersebut

Hipotesis ketiga: pengaruh reputasi perusahaan terhadap niat
melamar pekerjaan  diterima. Reputasi perusahaan
mempengaruhi niat generasi z untuk melamar pekerjaan.
Perusahaan dengan reputasi yang baik seperti perusahaan
yang menepati janji kepada klien, mengelola citra dan
reputasi serta memiliki reputasi yang lebih baik
dibandingkan perusahaan lain memiliki daya tarik yang lebih
besar bagi generasi z.

Hipotesis keempat: work life balance memoderasi antara
lingkungan kerja terhadap niat melamar pekerjaan diterima.
Namun, work life balance tidak memberikan kontribusi
tambahan untuk memperkuat lingkungan kerja terhadap niat
melamar pekerjaan tersebut. Meskipun lingkungan Kkerja
yang meningkatkan kemampuan, kepercayaan diri, serta
pengetahuan dan pengalaman kerja penting, jika kebutuhan
akan work life balance seperti menghargai kehidupan pribadi
dan mendukung work life balance tidak terpenuhi, daya tarik
lingkungan kerja terhadap niat melamar pekerjaan generasi

Z menjadi lebih lemah.
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5. Hipotesis kelima: work life balance memoderasi antara
fleksibilitas kerja terhadap niat melamar pekerjaan diterima.
Work life balance memiliki pengaruh positif terhadap
fleksibilitas dan niat melamar pekerjaan. Generasi Z semakin
tertarik untuk melamar pekerjaan apabila fleksibilitas kerja
yang ditawarkan suatu perusahaan seperti pekerjaan yang
dilakukan bersama tim maupun penilaian terhadap kemajuan
pekerjaan disertai dengan work life balance yang
mendukung seperti menghargai kehidupan pribadi maupun
memberikan cuti yang seimbang dengan pekerjaan.

6. Hipotesis keenam: work life balance memoderasi antara
reputasi perusahaan terhadap niat melamar pekerjaan
diterima. Reputasi perusahaan yang baik semakin menarik
minat generasi Z untuk melamar pekerjaan apabila didukung
oleh kebijakan yang mendukung work life balance. Generasi
Z semakin tertarik untuk melamar pekerjaan apabila reputasi
perusahaan yang menepati janji kepada klien serta mampu
mengelola citra dan reputasinya juga mendukung work life

balance.

5.2. Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil analisis studi ini, work life balance memoderasi
pengaruh lingkungan kerja, fleksibilitas kerja dan reputasi perusahaan

terhadap niat melamar pekerjaan. Implikasi teoritis dalam penelitian ini
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sebagai pengayaan literatur mengenai variabel lingkungan Kerja,
fleksibilitas kerja, reputasi perusahaan, work life balance dan niat melamar
pekerjaan bagi generasi z serta menjadi kontribusi pada pemahaman
variabel moderasi work life balance. Sedangkan, implikasi praktis dalam
studi ini terdapat beberapa hal yang dapat menjadi pertimbangan perusahan.
Pertama, cara pandang generasi z dengan generasi lain yang berbeda. Hal
ini tentu menjadi tantangan bagi perusahaan untuk beradaptasi dengan
generasi ini. Kedua, menciptakan lingkungan kerja yang memberikan
kesempatan generasi untuk meningkatkan kemampuan, kepercayaan diri,
serta pengetahuan dan pengalaman kerja juga memberikan ruang untuk
membangun kerja sama serta fleksibilitas kerja yang memberikan wadah
pekerjaan yang dilakukan bersama tim, berkoordinasi dengan orang lain
serta memberikan apresiasi terhadap kemajuan pekerjaan dan reputasi
perusahaan yang menepati janji kepada klien, mengelola citra dan reputasi
serta memiliki reputasi yang lebih baik dibandingkan perusahaan lain serta
membangun budaya kerja yang komunikatif, menyusun kebijakan yang
menudukung work life balance serta menciptakan ruang kerja yang mampu
mengembangkan keterampilan serta potensi. Perusahaan juga harus
mempertimbangkan penguatan reputasi perusahaan dengan
mengembangkan kebijakan yang mendukung kesejahteraan karyawan serta
terus memantau tren dan menyesuaikan kebijakan serta program sesuai
dengan kebutuhan generasi z. Bagi generasi z, lingkungan kerja yang

mendukung, fleksibilitas kerja, reputasi perusahaan serta work life balance
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merupakan hal yang perlu diperhatikan secara bijak dalam menilai

perusahaan.

5.3. Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam studi ini, beberapa
keterbatasan dalam penelitian ini dan beberapa saran untuk peneliti
selanjutnya. Keterbatasan sampel penelitian ini masih tergolong Kkecil.
Sampel yang digunakan dalam studi ini hanya beberapa kampus baik swasta
maupun negeri yang berada pada satu kota saja yakni Yogyakarta. Pada
penelitian selanjutnya, diharapkan mampu melakukan pengambilan sampel
yang lebih luas lagi sehingga mampu mewakili populasi penelitian. Kedua,
faktor yang mempengaruhi niat melamar pekerjaan tidak hanya lingkungan
kerja, fleksibilitas kerja dan reputasi perusahaan namun ada beberapa faktor
lain yang dapat diuji pengaruhnya terhadap niat melamar pekerjaan seperti,
dukungan perusahaan, kompensasi keuangan langsung maupun tidak
langsung (Nurgamar et al., 2022). Dapat juga menguji faktor seperti
learning and development opportunities, peluang kemajuan karir serta sense

of meaning from work (Deloitte, 2024).
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KUESIONER PENELITIAN

Pengaruh Lingkungan Kerja, Fleksibilitas Kerja dan Reputasi Perusahaan
Terhadap Intention to apply for a job Pada Gen-Z: Uji Moderasi Work Life
Balance

A. IDENTITAS RESPONDEN
Berikan tanda lingkaran pada pilihan jawaban anda

1. Usia :
a. 1820 tahun
b. 21 -23tahun
C. 24 26 tahun
2. Jenis Kelamin :
a. Laki— Laki
b. Perempuan
3. Semester
a. 5-7
b. 8-10
c. >10
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
1. Bacalah kuesioner dengan teliti.

2. Pilih salah satu jawaban skala yang menurut anda paling tepat.
3. Dalam pengisian kuesioner dimohon mengisi dengan jujur.
4. Silahkan beri checklist pada kolom sesuai jawaban anda.
5. Pilihan dan skala keterangan
Skala Keterangan

1 Sangat Tidak Setuju (STS)

2 Tidak Setuju (TS)

3 Netral (N)

4 Setuju (S)

5 Sangat Setuju (SS)

C. PERNYATAAN

Lingkungan Kerja

No Pernyataan STS| TS| N | S | SS

1. | Saya ingin bekerja di lingkungan
kerja yang memberi kesempatan
untuk meningkatkan kemampuan
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No Pernyataan STS | TS SS

2. | Saya mau bekerja yang lingkungan
kerjanya mampu meningkatkan
kepercayaan diri

3. | Saya ingin bekerja di lingkungan
kerja yang membuat saya diberi
ruang membangun kerjasama

4. | Saya senang bekerja yang
lingkungan kerjanya saling memberi
dukungan

5. | Saya akan bertumbuh jika
lingkungan kerja yang memberikan
dukungan untuk mencari solusi

6. | Saya senang bekerja pada
perusahaan yang memberikan nilai
tambah pengetahuan dan
pengalaman kerja

7. | Saya bangga bekerja di lingkungan
kerja menciptakan loyalitas bagi
karyawan

Fleksibilitas Kerja

No Pernyataan STS | TS SS

1. | Saya suka bekerja pada perusahaan
yang memberi penilaian atas
kemajuan pekerjaan saya

2. | Saya semangat pada pekerjaan yang
mengharuskan saya berkoordinasi
dengan orang lain

3. | Saya suka pekerjaan yang dilakukan
bersama tim

Reputasi Perusahaan
No Pernyataan STS| TS SS
1. | Saya suka perusahaan yang menepati

janji kepada klien.

2 | Saya tertarik dengan perusahaan
yang mengelola citra dan
reputasinya.

3. | Saya suka perusahaan yang memiliki

reputasi yang lebih baik daripada

perusahaan lain.
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Perusahaan yang saya inginkan
mendapatkan banyak penghargaan.

Work Life Balance

yang lingkungan kerjanya bersahabat

No Pernyataan STS | TS SS
1. | Saya sangat menghargai apabila
kehidupan pribadi saya dihargali
diperusahaan
2. | Saya menjadi bahagia jika
perusahaan memberikan cuti yang
seimbang dengan pekerjaan
3. | Saya mencari pekerjaan yang
memberikan dukungan pada
keseimbangan hidup saya
4. | Saya senang ketika bekerja suasana
hati saya bersemangat
Intention to apply for a job
No Pernyataan STS | TS SS
1. | Saya berniat melamar pekerjaan

2.

Saya tertarik pada pekerjaan yang
memberikan waktu kerja fleksibel

Saya berencana untuk melamar
pekerjaan yang kerjanya selalu
memiliki koordinasi yang baik
(teamwork)

Saya tertarik pada perusahaan yang
memberikan kebebasan untuk
memilih proyek/pekerjaaan

Saya berusaha mencari perusahaan
yang menghargai karyawan dalam
hal kreativitas

Saya berusaha mencari pekerjaan
yang tidak mengganggu waktu saya
menyalurkan hobi
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SMARTPLS

| w0t || wioz || wisos || wsos |

ko2 | o7is 0754 0818 ggs

e Work Life
u
. Balance (2) . | nwpot |
‘ Lingkungan 0291
ko7 Kerja (X1) i NMPO2 |

Niat Melamar 0‘727\J NMPOS ‘
jaan (Y)

| Nmpos |

Fleksibilitas 0311
Kerja (X2) o
RPO1
03 0.728
‘%0771 X3z
: 0.794
LR o
RPO4 Reputasi
Perusahaan
(X3)

Construct Reliability and Validity

[Z] Matrix |4 Cronbach's Alpha % rho A : 4% Composite Reliability |:? Average Variance Extracted (AVE)
Cronbach's ... rho A Composite .. Average Va...

Fleksibilitas Kerja (X2) 0.866 0.866 0.918 0.788

Lingkungan Kerja (X1) 0.877 0.878 0.905 0.576

Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.863 0.865 0.898 0.595

Reputasi Perusahaan (X3) 0.762 0.772 0.848 0.582

Work Life Balance (Z) 0.798 0.801 0.869 0.623

X1*Z 1.000 1.000 1.000 1.000

X2*Z 1.000 1.000 1.000 1.000

X3*Z 1.000 1.000 1.000 1.000
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Discriminant Validity

|1 Fornell-Larcker Criterion ||[=] Cross Loadings | ] Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) ii% Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Fleksibilitas.. Lingkungan.. Niat Melam.. ReputasiPe.. Work Life B...
Fleksibilitas Kerja (X2) 0.888
Lingkungan Kerja (X1) 0.313 0.759
Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0471 0.609 0.771
Reputasi Perusahaan (X3) 0.496 0.547 0.591 0.763
Work Life Balance (Z) 0.147 0.247 0.183 0.157 0.789
X1*Z 0.064 -0.237 -0.079 -0.027 -0.360
X2*Z -0.262 0.066 0.198 -0.058 -0.264
X3*Z -0.064 -0.031 0.174 -0.129 -0.347
R Square
; X ‘ =
] Matrix | RSquare |iif R Square Adjusted
R Square R Square A...
Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.612 0.602

Construct Crossvalidated Redundancy

X1*Z X2*Z
1.000
0.028 1.000
0.439 0375

[E Total | =] Casel ||f| Case2 ’EJ Case3 ||| Case4 |[E] Case5
{ | i 1 o

Fleksibilitas Kerja (X2)
Lingkungan Kerja (X1)

Niat Melamar Pekerjaan (Y)
Reputasi Perusahaan (X3)
Work Life Balance (Z)

X1*Z

X2*Z

X3*Z

SSO
915.000
2135.000
1830.000
1220.000
1220.000
305.000
305.000
305.000

SSE Q@ (=1-SSE..

915.000
2135.000
1187.248
1220.000
1220.000

305.000

305.000

305.000

0.351

I

]E] Case6 ||| Case7
1 1 v i

X3*Z

1.000
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Path Coefficients

[Z] Mean, STDEV, T-Values, P-Values | ] Confidence Intervals ||| Confidence Intervals Bias Corrected ||| Samples

Original Sa.. Sample Me... Standard D.. T Statistics (... P Values
Fleksibilitas Kerja (X2) -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.285 0273 0.069 4.101 0.000
Lingkungan Kerja (X1) -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.291 0.296 0.068 4291 0.000
Reputasi Perusahaan (X3) -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.311 0.323 0.081 3.848 0.000
Work Life Balance (Z) -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.131 0.129 0.060 2.178 0.015
X1*Z -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) -0.172 -0.167 0.063 1.706 0.044
X2*Z -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.116 0.115 0.045 2.597 0.005
X3*Z -> Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.145 0.126 0.070 2.062 0.020

Discriminant Validity

!E‘ Cross Loadings ||| Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) Lf“'% Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

|[Z]  Fornell-Larcker Criterion
|

RN
Fleksibilitas.. Lingkungan.. Niat Melam.. ReputasiPe.. Work Life B... X1*Z X2*Z X3*Z

Fleksibilitas Kerja (X2)
Lingkungan Kerja (X1) 0.359
Niat Melamar Pekerjaan (Y) 0.545 0.699
Reputasi Perusahaan (X3) 0.609 0.663 0.718
Work Life Balance (Z) 0.176 0.294 0.219 0.200
X1*Z 0.068 0.253 0.085 0.072 0.401
X*Z 0.281 0.070 0.213 0.078 0.293 0.028

i X3*Z 0.069 0.051 0.188 0.156 0.386 0.439 0375

|

Discriminant Validity
[Z] Fornell-Larcker Criterion ||| Cross Loadings || Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) |i# Heterotrait-Monotrait Ratio (HTML Copy to Clipt

Fleksibilitas.. Lingkungan.. Niat Melam... Reputasi Pe.. Work Life B... X1*Z X2*Z X3*Z

FKO1 0.887 0333 0410 0.468 0.152 0.032 -0.226 -0.092
FK02 0.884 0.249 0424 0.447 0.112 0073 -0.232 -0.049
FKO03 0.893 0.253 0422 0.407 0.127 0.064 -0.239 -0.031
Fleksibilitas Kerja (X2) * Work Life Balance (Z) -0.262 0.066 0.198 -0.058 -0.264 0.028 1.000 0.375
LK02 0.189 0.770 0.468 0426 0.233 -0.233 0.052 -0.013
LKO03 0.242 0.765 0.465 0415 0.215 -0.176 0.059 -0.094
LK04 0.206 0.736 0.440 0.386 0.172 -0.091 0.080 0.044
LKO5 0.281 0.775 0.463 0.390 0.157 -0.208 0.003 -0.033
LKO6 0.262 0.752 0.503 0455 0.194 -0.161 0.080 -0.006
LKO7 0.192 0.750 0.447 0.378 0.186 -0.219 0.024 -0.040
Lingkungan Kerja (X1) * Work Life Balance (Z) 0.064 -0.237 -0.079 -0.027 -0.360 1.000 0.028 0439
NMPO1 0.339 0.497 0.785 0421 0.125 -0.048 0.148 0.151
NMP02 0429 0.503 0.774 0477 0.146 -0.084 0.138 0.109
NMP03 0317 0.488 0.823 0.447 0.121 -0.021 0.196 0.156
NMP04 0.366 0.460 0.711 0.394 0.093 -0.055 0.151 0.217
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Discriminant Validity

Fornell-Larcker Criterion

Cross L A it Ratio (HTMT) |4 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) ‘ Copy to Clip
Fleksibilitas.. Lingkungan.. NiatMelam.. ReputasiPe.. WorkLife B.. X15Z X2z X3Z
NMP02 -0

084
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