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ABSTRAK

Sumber daya manusia senantiasa melekat pada setiap perusahaan sebagai faktor penentu
keberadaan.Tujuan penelitian adalah menganalisis pengaruh work-family conflict dan
dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja juga menganalisis pengaruh work-family
conflict, dukungan organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intention. Sampel
ditentukan sebanyak66orang dengan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan
dengan menyebar kuesioner secara langsung kepada karyawan The Samaya Seminyak Bali
dan dianalisis menggunakan statistik dekriptif rata-rata hitung serta statistik deskriptif
berupa uji asumsi klasik dan analisis jalur.Hasil analisis data menunjukkan bahwa variabel
work-family conflict berpengaruh negatif dan dukungan kerja berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja. Variabel dukungan organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh negatif
terhadap turnover intention.Work-family conflict berpengaruh positif terhadap turnover
intention.
Kata kunci : Turnover intention, kepuasan kerja, dukungan organisasi.

ABSTRACT

Human resources are always attached to every company as a determinant of existence. The
purpose of the study was to analyze the effect of work-family conflict and organizational
support on job satisfaction as well as analyze the effect of work-family conflict,
organizational support and job satisfaction on turnover intention. The sample was
determined by 66 people with saturated sampling techniques. Data collection was done by
distributing questionnaires directly to employees of The Samaya Seminyak Bali and
analyzed using calculative descriptive statistics and descriptive statistics in the form of
classic assumption tests and path analysis. The results of data analysis showed that work-
family conflict variables had a negative effect and work support had a positive effect on job
satisfaction. Variables of organizational support and job satisfaction have a negative effect
on turnover intention. Work-family conflict has a positive effect on turnover intention.
Keyword : Turnover intention, job satisfaction, organizational support
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia senantiasa melekat pada setiap perusahaan sebagai

faktor penentu keberadaan dan berperan dalam memberikan kontribusi ke arah
pencapaian tujuan perusahaan secara efektif dan efisien. Perusahaan
membutuhkan sumber daya manusia yang handal dan berkualitas sehingga
perusahaan harus dapat mengelola dan memperhatikan sumber daya manusia
dengan sebaik mungkin (Waspodo dkk., 2013). Sumber daya manusia mempunyai
peranan penting dalam perusahaan seperti membuat perencanaan, mengatur,
mengolah, dan mengontrol setiap kegiatan perusahaan (Tintami et al., 2012).

Keberadaan karyawan (SDM) perlu dikelola dengan baik agar dapat
memberikan kontribusi positif pada kemajuan organisasi. SDM memiliki
tanggung jawab dan peran sebagai motor penggerak organisasi dalam mencapai
tujuan organisasi, namun seringkali mengalami kegagalan dalam memerankan
tugas dan tanggung jawab yang berujung pada turunnya kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki penurunan kinerja biasanya mulai berpikir untuk
berhenti bekerja di perusahaan yang sekarang dan melirik perusahaan lain.
Organisasi perlu melakukan antisipasi menghadapi kemungkinan adanya niat
karyawan yang ingin pindah ke perusahaan lain (Rindi, 2014).

Tingginya keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intention) pada
suatu perusahaan merupakan permasalahan besar yang dihadapi oleh seluruh
perusahaan yang berdampak pada aktifitas dan produktifitas perusahan.
Perusahaan akan kebingungan jika mengetahui karyawannya memiliki keinginan
untuk keluar dari perusahaan, apalagi karyawan tersebut dapat digolongkan
karyawan yang memiliki dedikasi yang tinggi terhadap perusahaan dan memiliki
kualitas kerja yang baik. Banyak kerugian yang akan ditanggung oleh perusahaan
jika karyawan memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan. Hal utama yang
akan menjadi permasalahan dalam perusahaan adalah dana yang dikeluarkan
perusahaan untuk melakukan proses rekrutmen karyawan sampai dengan berbagai
pelatihan yang diberikan kepada karyawan akan sia-sia (Wulandari dan Adnyani,
2016).

Turnover intention dapat timbul dikarenakan karyawan merasa kesulitan
didalam menghadapi Work-family conflict yang merupakan konflik peran ganda
yang menuntut seseorang membagi perannya antara keluarga dan pekerjaan.
Adanya peran ganda tersebut mengakibatkan karyawan harus memilih untuk
fokus pada pekerjaanya atau keluarga (Tariana dan Wibawa, 2016).Hasil
penelitian Wulandari dan Adnyani (2016) menunjukkan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention. Artinya tingginya work
family conflict yang dirasakan oleh karyawan dapat mempengaruhi keinginan
keluar dari perusahaan, sehingga semakin tinggi work family conflict maka
semakin tinggi pula turnover intention yang dirasakan karyawan. Adapun
indikator yang digunakan untuk mengukur work family conflict dalam penelitian
ini adalah time based conflict,strain based conflict, dan behavior-based conflict.

Hasil observasi dan wawancara terhadap kepala HRD The Samaya
Seminyak Bali ditemukan adanya indikasi masalah terkait dengan turnover
intention yang disebabkan karena penurunan kepuasan kerja yang dirasakan oleh
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karyawan pada Samaya Seminyak Bali. Hal ini didukung dalam penelitian
Gliselli et al. (2001) yang mengemukakan bahwa variabel yang berpengaruh
secara kuat terhadap turnover intention salah satunya adalah kepuasan kerja.
Sejalan dengan itu, penelitian yang dilakukan Yucel (2012) dan Sartika (2014)
menemukan adanya hubungan negatif antara turnover intention dengan kepuasan
kerja. Hal ini berarti ketika tingkat kepuasan kerja meningkat maka akan
menurunkan tingkat turnover intention yang ada karyawan.

Hasil observasi awal yang telah dilakukan peneliti terhadap 20 orang
karyawan The Samaya Seminyak Bali, juga mendapatkan hasil bahwa terdapat
beberapa karyawan yang memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan karena
keinginannya sendiri. Karyawan yang mempunyai niat untuk meninggalkan
perusahaan karena niatnya sendiri disebabkan karena karyawan tersebut berpindah
tempat tinggal ataupun telah mendapatkan kesempatan kerja lebih baik ditempat
lain. Kemudian terdapat juga karyawan wanita yang memiliki niat untuk
meninggalkan perusahaan dikarenakan kesulitan di dalam membagi waktu antara
keluarga atau pekerjaan yang cenderung lebih menghabiskan banyak waktu di
kantor dibandingkan dengan keluarganya. Beberapa karyawan juga memiliki
keinginan keluar dari perusahaan dikarenakan beban kerja yang tidak sesuai
dengan keahlian karyawan tersebut, gaji yang tidak sepadan dengan kinerja
karyawan, kurangnya kesempatan dari karyawan untuk memperoleh kenaikan
jabatan, kurangnya bantuan dari pimpinan saat karyawan mengalami kesulitan
kerja dan hubungan kurang baik antara karyawan dengan rekan kerjanya.

Penelitian ini dilakukan pada hotel The Samaya Seminyak Bali. The
Samaya Seminyak Bali adalah perusahaan yang berlokasi di jalan Laksamana,
Seminyak Beach, Kuta, Seminyak dan bergerak di bidang jasa akomodasi, bar,
spa,&restaurant. Hotel ini memiliki 52 unit villa dengan private pool,public pool,
public hall, restaurant,gym & spa dengan total karyawan tetap sejumlah 66 orang
yang terdiri dari bagian FO 11 orang, HK 23 orang, F&B Product 10 orang, F&B
Service 6 orang, Security 4 orang, Accounting 2 orang, Engineering 4 orang, GM
1 orang & Therapist spa 5 orang. The Samaya Seminyak Bali dijadikan sebagai
lokasi penelitian karena pertimbangan berdasarkan wawancara dari kepala HRD
diperoleh informasi bahwa The Samaya Seminyak Bali inipada tahun 2016
mengalami masalah turnover yang cukup tinggi terhadap karyawan tetapnya.

Tabel 1.
Data Turnover Karyawan The Samaya Periode Tahun 2015 – 2018

Tahun

Jumlah
karyawan

tetap awal tahun
(orang)

Jumlah
karyawan
tetap akhir

tahun (orang)

Rata-rata
karyawan

tetap

Karyawan
keluar
(orang)

Karyawan
keluar (%)

2015 83 79 81 4 5.06
2016 77 72 74.5 5 6.94
2017 71 70 70.5 1 1.42
2018 70 66 68 4 6,06

Sumber: The Samaya Seminyak Bali, 2018

Dari data turnover Tabel 1. terlihat bahwa jumlah karyawan tetap pada
periode tahun 2016 terjadi penurunan. Akhir tahun 2016 The Samaya Seminyak
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Bali memiliki jumlah karyawan tetap sebanyak 72 orang. Tercatat 5 orang atau
6,94 persen dari jumlah karyawan tetap yang menyatakan mundur dari
pekerjaannya, lalu mengalami penurunan pada tahun 2017 dan kemudian
mengalami kenaikan lagi pada akhir tahun 2018 yaitu terdapat 4 orang karyawan
atau sebanyak 6,06 persen dari jumlah karyawan tetap The Samaya Seminyak Bali
yang menyatakan mundur dari pekerjaan. Jumlah ini melampaui batas maksimal
yang ditetapkan The Samaya Seminyak Bali sehingga menarik untuk diteliti
terkait permasalahan sumber daya manusianya. Dengan alasan tersebut maka
penelitian ini dilakukan pada karyawan The Samaya Seminyak Bali.

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka yang menjadi pokok
permasalahan dalam penelitian ini antara lain: 1)Bagaimanakah pengaruh Work-
family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan pada The Samaya Seminyak
Bali ?2)Bagaimanakah pengaruh dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan pada The Samaya Seminyak Bali ? 3)Bagaimanakah pengaruh Work-
family conflict terhadap terhadap turnover intention pada The Samaya Seminyak
Bali ? 4)Bagaimanakah pengaruh dukungan organisasi terhadap turnover intention
pada The Samaya Seminyak Bali ? 5)Bagaimanakah pengaruh kepuasan kerja
terhadap turnover intention pada The Samaya Seminyak Bali ?. Berdasarkan
rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 1)Untuk
menganalisis pengaruh Work-family conflict terhadap kepuasan kerja karyawan
pada The Samaya Seminyak Bali, 2)Untuk menganalisis pengaruhdukungan
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada The Samaya Seminyak Bali,
3)Untuk menganalisis pengaruh Work-family conflict terhadap turnover intention
pada The Samaya Seminyak Bali, 4)Untuk menganalisis pengaruh dukungan
organisasi terhadap turnover intention pada The Samaya Seminyak Bali, 5)Untuk
menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada The
Samaya Seminyak Bali.

Berdasarkan penelusuran kajian pustaka dan hasil – hasil penelitian
terdahulu diketahui bahwa turnover intentionkaryawan dapat dipengaruhi oleh
kepuasan kerja, work family conflictdan dukungan organisasi. Semakin tinggi
work family conflict yang dirasakan oleh karyawan, maka kepuasan kerja
karyawan akan semakin menurun dan semakin tinggi dukungan organisasi yang
diterima karyawan, maka kepuasan kerja yang dirasakan karyawan akan semakin
meningkat. Selanjutnya, semakin tinggi work-family conflict yang dirasakan oleh
karyawan dapat mempengaruhi meningkatnya keinginan karyawan untuk keluar
dari perusahaan. Namun, semakin tinggi dukungan organisasi yang diterima
karyawan, maka akan semakin mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari
perusahaan. Begitu pula semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, maka akan
semakin mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Berdasarkan kajian penelitian terdahulu tersebut, maka model penelitian dapat
digambarkan seperti pada Gambar 1.

Work-family conflict yang merupakan konflik peran ganda yang menuntut
seseorang membagi perannya antara keluarga dan pekerjaan. Adanya peran ganda
tersebut mengakibatkan karyawan harus memilih untuk fokus pada pekerjaanya
atau keluarga (Tariana dan Wibawa, 2016). Wulandari dan Adnyani (2016) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa work family conflict berpengaruh negatif
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terhadap kepuasan kerja pada karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi work family conflict yang dirasakan, maka kepuasan kerja karyawan akan
semakin rendah.

Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber: Data Diolah, 2019

Hasil penelitian serupa oleh Laksmi dan Hadi (2012), Retnaningsih dan
Musadieq (2016), Ariana dan Riana (2016) serta Afrilia dan Utami (2018) juga
memperoleh hasil bahwa ada pengaruh negatif dan signifikan antara work family
conflict terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan
ketika karyawan merasa bahwa tuntutan peran kerja mereka mengganggu
pemenuhan peran keluarga maka mempengaruhi sikap mereka terhadap pekerjaan,
yang selanjutnya dapat mengakibatkan kepuasan kerja berkurang.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan maka dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut.
H1 :Work-family conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan

Dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  kepuasan
kerja, ketika karyawan merasakan kondisi pekerjaan yang menyenangkan mereka
akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi (Kuo et al., 2015). Organisasi yang
memperlakukan karyawan dengan baik melalui pemberian penghargaan finansial
maupun non finasial maka karyawan yang bersangkutan akan  merasakan
dukungan organisasi, sehingga akan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi
dan membalasnya dengan kinerja yang baik (Yih & Htaik 2011). Menurut Ehsani
el al. (2013) organisasi yang memiliki hubungan humanistik dengan stafnya
(dukungan organisasi) akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi. Pathak (2012)
menyatakan ketika karyawan merasa bahwa organisasi peduli terhadap
kesejahteraan dan opini mereka, maka karyawan akan merasakan kepuasan kerja.
Hasil daridukungan organisasi yang baik salah satunya adalah kepuasan kerja
karyawan (Dawley et al., 2010).

Hasil analisis Dhyana dan Adnyani (2018) menunjukkan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini

Work-Family
Conflict (X1)

Dukungan
organisasi

(X2)

Kepuasan
Kerja (Y1)

Turnover
Intention

(Y2)
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memiliki makna bahwa semakin banyak dukungan organisasi yang diberikan
terhadap karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang
ditunjukkan oleh karyawan. Begitu pula sebaliknya, semakin sedikit dukungan
organisasi yang diberikan kepada karyawan maka semakin rendah tingkat
kepuasan kerja karyawan pada organisasi tersebut. Hasil penelitian Dewi dan
Dewi (2018) memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh dukungan organisasi
yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan demikian dapat
dijelaskan bahwa semakin tinggi dukungan organisasi maka kepuasan kerja akan
semakin tinggi dirasakan, dan sebaliknya semakin rendah dukungan organisasi
maka akan berdampak pada penurunan kepuasan kerja yang dirasakan. Penelitian
serupa oleh Dewi dan Utama (2015) memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan dari variabel dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu, dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut :
H2 : Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan.
Work-family conflict dapat didefinisikan sebagai bentuk konflik peran

dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat
disejajarkan dalam beberapa hal (Buhali dan Margaretha, 2013). Hasil penelitian
Wulandari dan Adnyani (2016) menunjukkan bahwa work family conflict
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Artinya tingginya work family
conflict yang dirasakan oleh karyawan dapat mempengaruhi keinginan keluar dari
perusahaan, sehingga semakin tinggi work family conflict maka semakin tinggi
pula turnover intention yang dirasakan karyawan.

Ghayyur dan Jamal (2012) dalam penelitiannya mengatakan bahwa work
family conflict berpengaruh positif dan signifikan dengan turnover intention.
Lathifah dan Rohman (2014) berpendapat bahwa Work-family conflict
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Berdasarkan sisi Work-family
conflict, seseorang yang memiliki jam kerja yang lama maka akan merasa
kesulitan dalam menyeimbangkan tuntutan atas pekerjaan dan keluarga sehingga
timbul tekanan atau stres dalam dirinya dan berdampak pada menurunnya
kepuasan kerja dan keinginan untuk keluar atau pindah dari organisasi tersebut
(Amelia, 2010). Penelitian yang dilakukan oleh Blomme et al. (2010) dan
Ngadiman dkk. (2014) juga mengemukakan bahwa Work-family conflict
berpengaruh positif dengan turnover intention. Dengan adanya literatur yang
teoritis dan bukti yang empiris, maka di dapat hipotesis sebagai berikut :
H3 : Work-family conflict berpengaruh positif terhadap Turnover intention

Perryer et al. (2010) mengatakan POS (Perceived organizational support)
atau dukungan organisasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention.
Penelitian lain dari Newman et al. (2015) mengemukakan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh negatif dengan turnover intention. Hasil pengujian
penelitian Fahrizal dan Utama (2017) menemukan bahwa dukungan organisasi
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya
dukungan organisasi yang tinggi akan menurunkan turnover intention karyawan.
Hal ini berarti bahwa dukungan organisasi yang tinggi cenderung menurunkan
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Rhoades et al. (2002) dan
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Maertz et al. (2007) juga menyatakan bahwa terjadi hubungan negatif Antara
dukungan organisasi dengan turnover intention.

Hasil penelitian serupa oleh Satriya (2018) menunjukkan hasil bahwa
terdapat pengaruh percieved organizational support (POS) terhadap intensi
turnover yang menunjukkan adanya hubungan negatif, dimana dapat diartikan
bahwa semakin tinggi tingkat percieved organizational support (POS) maka
semakin rendah tingkat intensi turnover seorang karyawan. Berdasarkan hasil
penelitian yang telah diuraikan sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut.
H4 : Dukungan organisasi berpengaruh negatif terhadap Turnover intention

Turnover intention dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi, keinginan untuk
meninggalkan suatu organisasi umumnya didahului oleh niat karyawan yang
dipicu antara lain oleh ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan serta
rendahnya komitmen karyawan untuk mengikatkan diri pada organisasi (Jimad,
2011). Tariana dan Wibawa (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan maka
semakin rendah turnover intention yang dirasakan karayawan pada perusahaan
tersebut. Sejalan dengan itu, penelitian yang dilakukan Yucel (2012) dan Sartika
(2014) menemukan adanya hubungan negatif antara turnover intention dengan
kepuasan kerja. Hal ini berarti ketika tingkat kepuasan kerja meningkat maka akan
menurunkan tingkat turnover intention yang ada karyawan. Beberapa penelitian
lainnya juga mengidentifikasi hubungan negatif antara kepuasan kerja dan
turnover intention. Jaramilo et al. (2006) dan Novliadi (2007) menemukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh untuk menurunkan keinginan untuk meninggalkan
perusahaan. Lai et al. (2012) dan Ucho et al. (2012) mendapatkan variabel
kepuasan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini
senada dengan pendapat Salleh (2012); Islam (2012); Mahdi, (2012); dan Ardana,
dkk. (2012:148) bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan negatif dengan
turnover intention atau keinginan karyawan untuk pindah pekerjaan. Berdasarkan
hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut.
H5 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif berbentuk asosiatif, yaitu

menganalisis hubungan Work-family conflict dan dukungan organisasi terhadap
kepuasan kerja dan turnover intention pada The Samaya Seminyak Bali. Lokasi
penelitian dilakukan di The Samaya Seminyak Bali yang berlokasi di jalan
Laksamana, Seminyak Beach, Kuta, Seminyak. Ruang lingkup dalam penelitian
ini antara lain, Work-family conflict dan dukungan organisasi terhadap kepuasan
kerja dan turnover intention. Alasan yang melatarbelakangi peneliti melakukan
penelitian pada The Samaya Seminyak Bali adalah ditemukannya masalah
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mengenai kepuasan kerja dan turnover intentionpadakaryawan.Subjek dari
penelitian ini adalah karyawan tetap pada The Samaya Seminyak Bali.Objek
dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja dan turnover intention.Berdasarkan
pada pokok masalah yang telah dirumuskan serta hipotesis yang diajukan, maka
variabel-variabel dalam penelitian ini adalah Variabel bebas atau independent
variable dalam penelitian ini adalah Work-family conflict (X1) dan dukungan
organisasi (X2).Variabel terikat atau dependent variable dalam penelitian ini
adalah kepuasan kerja (Y1) dan turnover intention (Y2).

Turnover intention secara singkatnya dapat dikatakan sebagai niatan
karyawan yang berada dalam satu perusahaan ingin berpindah ke perusahaan lain.
Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel turnover intentiondalam
penelitian ini mengacu pada indikator Setiawan (2016) yang terdiri dari: 1)
Munculnya keinginan meninggalkan perusahaan 2) Munculnya keinginan untuk
mencari pekerjaan baru 3) Keinginan untuk meninggalkan perusahaan dalam
beberapa bulan mendatang. Kepuasan kerja merupakan perbandingan antara apa
yang dirasakan dan diperoleh seseorang dengan apa yang seharusnya dia rasakan
dan dia peroleh dari pekerjaan, wujud dari kepuasan kerja adalah antara lain rajin
masuk kerja, tingkat absensi rendah, tidak ada keluh kesah, dan jumlah karyawan
yang berhenti bekerja secara sepihak relatif rendah. Indikator yang digunakan
untuk mengukur variabel kepuasan kerja dalam penelitian ini mengacu pada
indikator Azeem (2010), yaitu sebagai berikut: 1) Gaji 2) Pekerjaan itu
sendiri3)Promosi4)Atasan (supervisor) 5) Rekan kerja.

Work-family conflictmerupakan konflik peran antara pekerjaan terhadap
keluarga karena berbagai situasi yang susah didalam hal memproritaskan
pekerjaan maupun keluarga. Indikator Work-family conflict dalam penelitian ini
mengacu pada indikator menurut Adekola (2010) yaitu terdiri dari: 1)Time based
conflict 2)Strain based conflict 3)Behavior-based conflict. Dukungan organisasi
merupakan penilaian karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya. Indikator yang digunakan untuk mengukur
variable persepsi dukungan organisasional dalam penelitian ini mengacu pada
indikator yang digunakan oleh Fahrizal dan Utama (2017) yaitu sebagai berikut:
1)Perusahaan menghargai kontribusi karyawan 2) Organisasi memberi pengakuan
kerja 3)Organisasi menanggapi keluhan karyawan 4) Organisasi memberikan
bantuan bagi karyawan 5) Organisasi peduli dengan kesejahteraan karyawan
6)Organisasi memperhatikan karyawan yang bekerja dengan baik 7) Organisasi
menunjukan prestasi karyawan kepada karyawan lain.

Data Kualitatif, yaitu data yang dinyatakan dalam bentuk kata, kalimat, dan
skema (Sugiyono, 2014:13) seperti gambaran umum pada The Samaya Seminyak
Bali dan penilaian responden terhadap pernyataan-pernyataan yang diajukan
dalam kuesioner.Data Kuantitatif, adalah data dalam bentuk angka yang dapat
dinyatakan dan diukur dengan satuan hitung atau data kualitatif yang diangkakan.
Angka yang dimaksud disini seperti data jumlah karyawan, dan skor jawaban
kuisioner yang dilakukan pada The Samaya Seminyak Bali. Data primer adalah
data yang diperoleh dari objek penelitian dan diolah lagi untuk digunakan
(Sugiyono, 2014:308). Misalnya hasil jawaban kuisioner pengaruh Work-family
conflict dan dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja dan turnover
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intentionkaryawan The Samaya Seminyak Bali. Data sekunder adalah data yang
diperoleh dari perusahaan yang sudah diolah oleh pihak lain. misalnya sejarah
singkat hotel The Samaya Seminyak Bali, jumlah karyawan The Samaya
Seminyak Bali dan struktur organisasiThe Samaya Seminyak Bali.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap The Samaya
Seminyak Bali yang berjumlah 66 orang. Metode penentuan sampling yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh/sensus yang
mengambil seluruh populasi sebagai sampel penelitian (Supardi, 2011: 102).
Sehingga seluruh anggota populasi yang berjumlah 66 orang karyawan dijadikan
sebagai responden/sampel penelitian.Dalam suatu penelitian, pengumpulan data
dilakukan dengan sistematis, cermat dan secara hati – hati sehingga data yang
dikumpulkan harus relevan dengan masalah penelitian yang akan dijawab sebagai
upaya menguji kebenaran hipotesis yang telah dirumuskan. Metode pengumpulan
data yang digunakan adalah observasi, wawancara dan kuisioner.

Menurut (Sugiyono, 2014:455) validitas merupakan derajad ketepatan
antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek penelitian dengan data yang
dapat dilaporkan oleh peneliti. Pengujian validitas dilakukan dengan
menggunakan product moment dengan bantuan fasilitas Software Statistic
Package for the Social Science (SPSS) for windows.Reliabilitas instrument diukur
berdasarkan nilai alpha cronbach. Menurut Ghozali (2013:47) reliabilitas adalah
alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner dinyatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap penyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian
realiabilitas ini menggunakan metode statistik Cronbach Alpha (α). Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha >
0,60.

Dalam penelitian ini teknik analisis yang digunakan adalah teknik analisis
jalur (path analysis). Ghozali (2013:249) mendefinisikan analisis jalur (path
analysis) adalah perluasan dari analisis regresi linear berganda dalam
memperkirakan hubungan kausalitas antara yang telah ditetapkan berdasarkan
teori. Analisis jalur digunakan untuk menentukan hubungan antara tiga variabel
atau lebih dalam mengkonfirmasi ataupun menolak hipotesis. Analisis jalur
dikembangkan sebagai metode untuk mempelajari pengaruh, baik secara langsung
maupun tidak langsung variabel bebas Work-family conflict dan dukungan
organisasi terhadap variabel terikat kepuasan kerja dan turnover intention. Pada
penelitian ini peneliti menggunakan diagram jalur anak panah dua arah yang
menyatakan hubungan korelasi antara variabel eksogen (Riduwan dan Kuncoro,
2011:115).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Responden penelitian digambarkan secara umum dengan menyajikan

profilnya dilihat dari beberapa variabel demografi yaitu jenis kelamin, usia, dan
pendidikan terakhir. Berdasarkan Tabel 2. dapat dilihat jumlah profil responden
kuisioner yang diberikan peneliti dari jenis kelamin perempuanyaitu sebanyak 14
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persen dan laki-laki 86 persen.Berdasarkan Tabel 2. responden yang berjenis
kelamin laki-laki sejumlah 57 orang sedangkan perempuan berjumlah 9 responden
dengan persentase masing-masing 86 persen dan 14 persen. Menurut segi usia,
responden yang mendominasi pengisian kuesioner penelitian adalah yang
memiliki usia 36 - 40 tahunsebanyak 29 orang dengan persentase 44 persen, dari
segi jabatan responden yang lebih dominan adalah responden yang memiliki
jabatan Housekeeping dengan jumlah sebanyak 23 orang dengan persentase
sebanyak 35 persen, dan dari segi lamanya bekerja didominasi oleh responden
dengan masa kerja ≤ 10 Tahun dengan jumlah sebanyak 56 orang dengan
persentase sebanyak 85 persen.

Tabel 2.
Profil Responden

No Variabel Klasifikasi Jumlah Persen (%)
1 Jenis Kelamin Laki-laki 57 86

Perempuan 9 14
Total 66 100

2 Usia 31 - 35 11 17
36 - 40 29 44
41 – 45 16 24
46 – 50 7 11
> 51 3 4

Total 66 100
3 Jabatan General Manager 1 1

Front Office 11 17
House Keeping 23 35
Food & Beverage Product 11 17
Food & Beverage Service 6 9
Security 4 6
Accounting 2 3
Engineering 4 6
Therapist spa 4 6

Total 66 100
4 Lama Bekerja ≤ 10 Tahun 56 85

11-20 Tahun 9 14
≥ 20 Tahun 1 1

Total 66 100
Sumber : Data Diolah, 2019

Hasil uji validitas instrumen penelitian disajikan pada Tabel 3, Tabel 3.
menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam variabelwork-family conflict,
dukungan organisasi, kepuasan kerja dan turnover intention memiliki nilai
Pearson Correlation yang lebih besar dari angka 0,30 sehingga seluruh indikator
tersebut dikatakan telah memenuhi syarat validitas data.

Instrumen dikatakan reliabel untuk mengukur variabel bila berada di atas
angka 0,60. Hasil pengujian reliabilitas instrumen dapat dilihat pada Tabel 4.

Berdasarkan Tabel 4. dapat dilihat bahwa ketiga variabel penelitian yaitu
work-family conflict, dukungan organisasi, kepuasan kerja dan turnover intention
memiliki koefisien cronbach’s alphayang lebih besar dari angka 0,60 sehingga
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dapat dikatakan reliabel.Distribusi penilaian responden, mengenai work-family
conflict(X1) dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel 3.
Hasil Uji Validitas

Variabel Instrumen Pearson Correlation Keterangan

Work-Family Conflict X1.1 0,586 Valid
(X1) X1.2 0,612 Valid

X1.3 0,770 Valid
Dukungan Organisasi X2.1 0,882 Valid

(X2) X2.2 0,570 Valid

X2.3 0,792 Valid

X2.4 0,392 Valid

X2.5 0,768 Valid

X2.6 0,398 Valid

X2.7 0,351 Valid

Kepuasan Kerja Y1.1 0,953 Valid

(Y1) Y1.2 0,735 Valid

Y1.3 0,836 Valid

Y1.4 0,574 Valid

Y1.5 0,743 Valid

Turnover Intention Y2.1 0,828 Valid

(Y2) Y2.2 0,807 Valid

Y2.3 0,798 Valid

Sumber : Data Diolah, 2019

Tabel 4.
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan

Work-Family Conflict 0,746 Reliabel

Dukungan Organisasi 0,738 Reliabel

Kepuasan Kerja 0,800 Reliabel

Turnover Intention 0,825 Reliabel
Sumber : Data Diolah, 2019

Tabel 5. menjelaskan persepsi responden mengenai variabel work family
coflict dapat dilihat secara keseluruhan memiliki nilai total rata-rata jawaban
responden sebesar 3,86 yang masuk dalam kategori tinggi. Pernyataan pertama
dengan skor nilai jawaban tertinggi sebesar 4,07 ini menunjukkan bahwa
karyawan merasakan kesulitan untuk mengatur waktunya bersama keluarga dan
pekerjaan sehingga hal itu menyumbang adanya work-family confict pada The
Samaya Seminyak Bali. Maka dari itu pihak manajemen haruslah lebih sering
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untuk memperhatikan beban kerja yang akan diberikan kepada karyawan sehingga
beban kerja tidak akan mengganggu waktu karyawan bersama keluarga.Distribusi
penilaian responden, mengenai Dukungan Organisasi(X2) dapat dilihat pada
Tabel 6.

Tabel 5.
Hasil Penilaian Responden atas Variabel Work-Family Conflict

Sumber : Data Diolah, 2019

Tabel 6.
Hasil Penilaian Responden atas Variabel Dukungan Organisasi

Sumber : Data Diolah, 2019

N
o

Pernyataan

Jawaban Rata-
rata
Skor

Kategor
i
Penilaia
n

ST
S

T
S

N S SS

1 Saya merasa kesulitan untuk mengatur
waktu antara pekerjaan dengan
keluarga.

0 7 3 34 22 4,07 Baik

2 Saya merasa beban kerja yang
diberikan organisasi mengganggu
waktu berkumpul dengan keluarga.

1 4 29 17 15 3,62 Baik

3 Pekerjaan kantor sering saya kerjakan
di rumah sehingga mengganggu waktu
senggang bersama keluarga.

2 4 12 29 19 3,89 Baik

Variabel work-family conflict 3,86 Baik

No Pernyataan
Jawaban Rata-

rata
Skor

Kategori
PenilaianSTS TS N S SS

1 Perusahaan menghargai kontribusi
saya dalam bekerja

6 9 17 25 9 3,33
Cukup
Baik

2 Perusahaan sudah cukup memberi
pengakuan kerja ekstra terhadap
pekerjaan yang mampu saya
selesaikan dengan bekerja keras

0 7 31 17 11 3,48 Baik

3 Perusahaan menanggapi dengan baik
jika saya mempunyai keluhan. 1 15 3 41 6 3,54 Baik

4 Perusahaan akan memberikan
bantuan bila saya menghadapi
kesulitan.

1 1 22 11 31 4,06 Baik

5 Perusahaan peduli dengan
kesejahteraan saya. 0 8 18 22 18 3,75 Baik

6 Perusahaan memberikan perhatian
lebih apabila saya bekerja dengan
baik.

1 1 10 32 22 4,11 Baik

7 Perusahaan akan menunjukan
prestasi saya kepada karyawan
lainnya apabila telah mencapai target
pekerjaan.

1 6 4 40 15 3,94 Baik

Variabel Dukungan Organisasi 3,74 Baik
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Tabel 6. menjelaskan persepsi responden mengenai variabel Dukungan
Organisasidapat dilihat secara keseluruhan memiliki nilai total rata-rata jawaban
responden sebesar 3,74 yang masuk dalam kategori baik. Pernyataan keenam
yaitu “Perusahaan memberikan perhatian lebih apabila saya bekerja dengan baik”
memiliki skor nilai jawaban tertinggi sebesar 4,11 dan skor terendah sebesar 3,33
berada pada pernyataan pertama “Perusahaan menghargai kontribusi saya dalam
bekerja.”. Maka dari itu pihak manajemen harus lebih memperhatikan kotribusi
setiap karyawannya dengan memberikan penghargaan lebih bagi karyawan yang
telah berkontribusi lebih pada perusahaan.Distribusi penilaian responden,
mengenai Kepuasan Kerja(Y1) dapat dilihat pada Tabel 7. sebagai berikut.

Tabel 7.
Hasil Penilaian Responden atas Variabel Kepuasan Kerja

Sumber : Data Diolah, 2019

Tabel 7. menjelaskan persepsi responden mengenai variabel Kepuasan Kerja
dapat dilihat secara keseluruhan memiliki nilai total rata-rata jawaban responden
sebesar 3,66 yang masuk dalam kategori baik. Pernyataan keempat yaitu “Atasan
memberikan penghargaan terhadap keberhasilan saya dalam menjalankan tugas”
memiliki skor nilai jawaban tertinggi sebesar 4,17 dan skor terendah sebesar 3,45
berada pada pernyataan pertama “Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan
beban kerja yang diberikan perusahaan.”. Maka dari itu pihak manajemen harus
lebih memperhatikan jumlah imbalan yang diterima oleh karyawannya, apakah
sudah sesuai dengan beban kerjanya atau tidak.Rekapitulasi penilaian responden
mengenai Organizational Citizenship Behavior (Y) dapat dilihat pada Tabel 8.

Tabel 8. menjelaskan persepsi responden mengenai variabel turnover
intention dapat dilihat secara keseluruhan memiliki nilai total rata-rata jawaban
responden sebesar 3,56 yang masuk dalam kategori baik. Pernyataan ketiga
yaitu”Saya tidak bisa berkembang apabila masih menekuni profesi saya saat ini.”

No Pernyataan
Jawaban

Rata-
rata
Skor

Kategori
Penilaian

STS TS N S SS
1 Gaji yang saya terima sudah

sesuai dengan beban kerja yang
diberikan perusahaan.

5 9 15 25 12 3,45 Baik

2 Pekerjaan yang saya terima sudah
sesuai dengan keterampilan yang
saya miliki.

0 5 28 21 12 3,60 Baik

3 Kebijakan promosi (kenaikan
pangkat atau jabatan) di tempat
kerja saya sudah sesuai dengan
kinerja masing-masing karyawan

0 14 2 44 6 3,64 Baik

4 Atasan memberikan penghargaan
terhadap keberhasilan saya dalam
menjalankan tugas.

0 1 20 12 33 4,17 Baik

5 Saya memiliki hubungan
komunikasi yang terjalin dengan
baik diantara sesama rekan kerja

0 6 17 29 14 3,77 Baik

Variabel Kepuasan Kerja 3,73 Baik
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dengan skor nilai jawaban tertinggi sebesar 3,74 dan skor terendah sebesar 3,47
berada pada pernyataan kedua yaitu “Mencari pekerjaan baru di perusahaan lain
merupakan keinginan saya saat ini.”.

Tabel 8.
Hasil Penilaian Responden atas Variabel Turnover Intention

Sumber : Data Diolah, 2019

Nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) sebesar 0,144, sedangkan nilai Asymp.
Sig. (2-tailed) sebesar 0,163. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa model
persamaan regresi 1 tersebut berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) 0,163 lebih besar dari nilai alpha 0,05. Nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S)
sebesar 0,059, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa model persamaan regresi 2 tersebut berdistribusi normal
karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Nilai tolerance dan VIF dari variabel work-family conflict dan dukungan
organisasi menunjukkan nilai tolerance lebih besar dari 10% dan nilai VIF lebih
kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari multikolinearitas.
Nilai tolerance dan VIF dari variabel Work-Family Conflict, Dukungan Organisasi
dan Kepuasan Kerja menunjukkan nilai tolerance lebih besar dari 10% dan nilai
VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari
multikolinearitas.

Nilai Sig. dari variabel Work-Family Conflict sebesar 0,778, dan
variabelDukungan Organisasisebesar 0,290. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
seluruh variabel terbebas dari masalah heteroskedastisitas karena nilai Sig. > 0,05.
Nilai Sig. dari variabel Work-Family Conflict sebesar 0,287, dan
variabelDukungan Organisasisebesar 0,098 dan variabel Kepuasan Kerja sebesar
0,059. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel terbebas dari masalah
heteroskedastisitas karena nilai Sig. > 0,05.

Pengujian persamaan path dilakukan untuk melihat pengaruh work-family
conflict dan dukungan organisasi terhadap turnover intention melalui variabel
kepuasan kerja yang dilakukan dengan menggunakan program SPSS. Berdasarkan
hasil olah data, maka hasil analisis jalur persamaan uji regresi I disajikan dalam
Tabel 9. dan hasil analisis jalur persamaan uji regresi II disajikan dalam Tabel 10.

No Pernyataan
Jawaban Rata-

rata
Skor

Kategori
PenilaianSTS TS N S SS

1 Saya tidak ingin bekerja lagi di
perusahaan ini.

2 6 21 33 4 3,47 Baik

2 Mencari pekerjaan baru di
perusahaan lain merupakan
keinginan saya saat ini.

1 9 24 22 10 3,47 Baik

3 Saya tidak bisa berkembang
apabila masih menekuni profesi
saya saat ini.

4 8 4 35 15 3,74 Baik

Variabel Turnover Intention 3,56 Baik
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Tabel 9.
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1

Variabel Koefisien Regresi T Signifikansi
Work-Family Conflict (X1) -0,064 -0,507 0,041
Dukungan Organisasi (X2) 0,243 1,936 0,007
F Hitung 11,877
Signifikansi 0,001
R1 0,837
Adjusted R1 Square 0,726

Sumber : Data Diolah, 2019

Hasil perhitungan pengaruh error (Pei), jadi didapatkan hasil standar error
variabel work-family conflict dan dukungan organisasi (Pe1) sebesar 0,523 dan
hasil standar error variabel work-family conflict, dukungan organisasi dan
kepuasan kerja (Pe2)sebesar 0,628.

Nilai determinasi total sebesar 0,892 mempunyai arti bahwa sebesar 89,2%
variasi Turnover Intention dipengaruhi oleh variasi work-family conflict,
dukungan organisasi dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 10,8%
djelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Work-Family Conflict terhadap
Kepuasan Kerja diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,041 dengan nilai koefisien beta -
0,064 Nilai Sig. t 0,041< 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa Work-Family Conflict berpengaruh negatif
terhadap Kepuasan Kerja.Berdasarkan hasil analisis Pengaruh Dukungan
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,007 dengan
nilai koefisien beta 0,243. Nilai Sig. t 0,007< 0,05 mengindikasikan bahwa H0

ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Dukungan
Organisasiberpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Work-Family Conflict terhadap
Turnover Intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,035 dengan nilai koefisien beta
0,267. Nilai Sig. t 0,035< 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1

diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Work-Family Conflict berpengaruh
positif terhadap Turnover Intention.Berdasarkan hasil analisis pengaruh
Dukungan Organisasi terhadap Turnover Intention diperoleh nilai Sig. t sebesar
0,043 dengan nilai koefisien beta -0,251. Nilai Sig. t 0,043< 0,05
mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti
bahwa Dukungan Organisasi berpengaruh negatif terhadap Turnover
Intention.Berdasarkan hasil analisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover
Intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,005 dengan nilai koefisien beta -0,080.
Nilai Sig. t 0,005< 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil
ini mempunyai arti bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap
Turnover Intention.

Dapat disimpulkan bahwa variabel work-family conflict dan dukungan
organisasi memiliki pengaruh langsung terhadap turnover intention dan pengaruh
tidak langsung melalui kepuasan kerja. Besarnya koefisien pengaruh tidak
langsung dapat dihitung dengan mengalikan koefisien jalur dari work-family
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conflict dan dukungan organisasi ke kepuasan kerja dengan koefisien jalur dari
kepuasan kerja ke turnover intention sebesar (-0,064) x (-0,080) = 0,005 untuk
pengaruh tidak langsung variabel work-family conflict terhadap turnover intention
dan sebesar (0,243) x (-0,080) = -0,019 untuk pengaruh tidak langsung variabel
dukungan organisasiterhadap turnover intention.

SIMPULAN
Hasil analisis dan pembahasan tentang hubungan antar variabel penelitian

memberikan simpulan penelitian sebagai berikut. 1) Variabel work-family conflict
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan The
Samaya Seminyak Bali. Hasil tersebut memperlihatkan bahwa semakin
meningkatnya Work-Family Conflict pada karyawan The Samaya Seminyak
Balimaka akan menurunkan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 2) Variabel
Dukungan Organisasiberpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini
memiliki makna bahwa semakin banyak dukungan organisasi yang diberikan
terhadap karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja yang
ditunjukkan oleh karyawan The Samaya Seminyak Bali. Begitu pula sebaliknya,
semakin sedikit dukungan organisasi yang diberikan kepada karyawan maka
semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan pada The Samaya Seminyak
Bali. 3) Variabel Work-Family Conflict berpengaruh positif terhadap Turnover
Intention. Hasil tersebut berarti tingginya work family conflict yang dirasakan oleh
karyawan dapat mempengaruhi keinginan keluar dari perusahaan, sehingga
semakin tinggi work family conflict maka semakin tinggi pula turnover intention
yang dirasakan karyawan 4) Variabel Dukungan Organisasi berpengaruh negatif
terhadap Turnover Intention. Hasil tersebut berarti bahwa dukungan organisasi
yang tinggi cenderung menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. 5)Variabel  Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover
Intention. Hasill ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
karyawan maka semakin rendah turnover intention yang dirasakan karayawan
pada perusahaan tersebut.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan  hasil analisis dan pembahasan
adalah sebagai berikut. 1) Pihak manajemen The Samaya Seminyak Bali haruslah
lebih sering untuk memperhatikan beban kerja yang akan diberikan kepada
karyawan sehingga beban kerja tidak akan mengganggu waktu karyawan bersama
keluarga2) Manajemen The Samaya Seminyak Bali harus lebih memperhatikan
kontribusi setiap karyawannya dengan memberikan penghargaan lebih bagi
karyawan yang telah berkontribusi lebih pada perusahaan 3) Pihak pimpinan The
Samaya Seminyak Bali harus lebih memperhatikan jumlah imbalan yang diterima
oleh karyawannya, apakah sudah sesuai dengan beban kerjanya atau tidak.4)Bagi
peneliti selanjutnya, diharapkan untuk melakukan penelitian dengan cakupan yang
lebih luas, menambah variabel-variabel lain di luar penelitian ini, serta diharapkan
mampu menambah referensi atau sumber yang lebih banyak terhadap variabel
yang akan diteliti.
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