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ABSTRAK

Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh Quality of Work Life
terhadap Work Life Balance dengan Job Stress, Job Satisfaction, dan Job
Commitment sebagai variabel intervensi. Quality of Work Life adalah tentang
kualitas hubungan antara karyawan dan lingkungan kerja yang mendukung yang
dirancang untuk meningkatkan kepuasan karyawan. Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif dengan pengumpulan data melalui survei kuisioner terhadap
responden yang merupakan karyawan di Industri Oil & Gas dengan setidaknya satu
tahun pengalaman. Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner melalui
Google form. Metode penyebaran kuesioner sendiri menggunakan teknik simple
random sampling dimana pengumpulan dan penyebaran kuesioner dilakukan secara
acak kepada seluruh karyawan Industri Oil & Gas. Pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan software SmartPLS 3.29. Hasil penelitian ini semua
variabel bersifat valid dan ideal karena memiliki nilai > 0,05. Untuk tingkat
Reliabilitas pada data memiliki nilai Cronbach's Alpha 0,80-1,0. Berdasarkan data
tersebut, semua data data masuk kedalam kategori baik dengan tingkat nilai
reliabilitas tinggi. Dari data, Hipotesis setiap variabel diterima karena nilai taraf
signifikansi nilai T-Statistics variabel independen terhadap variabel dependen
memiliki nilai diatas nilai T-Statistics 1,96 serta dengan probabilitas P Values
kurang dari 0,050.

Kata Kunci: Quality of Work life, Job Stress, Job Satisfaction, Job
Commitment, Work-life balance, Career Satisfaction
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PENDAHULUAN

Work-life  balance sebagai
faktor penentu tingkat keseimbangan
kerja di tingkat individu, perusahaan,
industri  dan federal. Dukungan
manajemen diperlukan dan penting
karena menentukan keseimbangan
kehidupan kerja karyawan. Perlu
dicatat bahwa keseimbangan
kehidupan kerja setiap karyawan
sangat tergantung pada Quality of
Work Life, yaitu dalam konteks yang
signifikan.

Quality of Work Life adalah
topik penting yang patut mendapat

perhatian organisasi. Dengan
demikian, para pemimpin dalam
suatu organisasi harus

memperhatikan pencapaian Quality
of Work Life, karena dapat membantu
organisasi mempertahankan
karyawan terbaik mereka dan
meningkatkan produktivitas
perusahaan.

Work-life balance telah
berkembang menjadi lebih dari
sekadar konsep yang menarik.
Semakin banyak perusahaan yang
mengandalkan  karyawan mereka
untuk menjalani gaya hidup yang
lebih seimbang, karena karyawan
yang seimbang dan bahagia pada
akhirnya lebih  produktif  dan
termotivasi (Chung & Lippe. 2020).

Career  satisfaction  dapat
diartikan sebagai keadaan emosi yang
menyenangkan pada pekerjaannya.
Sedangkan  kebalikannya,  vyaitu
Ketidakpuasan  dapat  diartikan
sebagai keadaan emosional yang
tidak menyenangkan pada
pekerjaannya sehingga menghambat
atau menghalangi pencapaian nilai
pekerjaan seseorang (Busis, et al.
2017).
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Berdasarkan

pernyataan
tersebut, penelitian ini  bertujuan
untuk mengetahui pengaruh quality of
work life dengan variabel mediasi job
stress, job satisfaction, dan job
commitment  terhadap  work-life
balance dan career satisfaction.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Quality of work life
Quality of work life (QWL)
adalah fakta bahwa kehidupan
individu tidak dapat dikotak-
kotakkan dan gangguan apa pun
di ~ bidang  pribadi  akan
mempengaruhi kehidupan
profesionalnya dan sebaliknya.
Keseimbangan kehidupan Kkerja
yang baik juga yang paling
memotivasi seorang karyawan
untuk  berkinerja  baik  di
pekerjaannya dan juga
menghabiskan waktu berkualitas
bersama keluarga (Aruldoss, et al.
2020).
2. Work-life balance
Work-life balance berarti
mencapai keseimbangan yang
sehat antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi. Work-life
balance tidak selalu didefinisikan
sebagai pembagian yang
seimbang antara jam yang di
habiskan di tempat kerja dan jam
yang di habiskan untuk hobi.
Keseimbangan lebih bernuansa
dari itu, dan itu juga bervariasi di
antara orang yang berbeda
(Brough, et al. 2020).
3. Job Stress
Job stress dalam konteks
kesehatan di tempat kerja,
mengacu pada kondisi fisiologis
di mana tugas dan tanggung
jawab yang berhubungan dengan
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pekerjaan menjadi membebani
dan membebani hingga
menimbulkan efek tidak sehat
pada kesehatan mental dan fisik
karyawan. (Basit & Hassan.
2017).

. Job Satisfaction

Job satisfaction
didefinisikan  sebagai  tingkat

Job Stress
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kepuasan yang dirasakan
karyawan dengan pekerjaan
mereka. Ini melampaui tugas
sehari-hari mereka untuk
mencakup  kepuasan  dengan
anggota tim/manajer, kepuasan
dengan kebijakan organisasi, dan
dampak pekerjaan mereka pada
kehidupan pribadi  karyawan
(Judge, et al. 2017).

Qualit{i?:ka — 2 Job Satisfaction 2 WorkLife Balance S

B Job Commitment

Gambar 1. Paradigma Model Penelitian

. Job Commitment

Job Commitment adalah suatu
keadaan seorang karyawan yang
memihak organisasi tertentu, serta
tujuan-tujuan  dan  keinginannya.
Komitmen kerja memiliki dua
komponen penting, yaitu sikap dan
kehendak untuk bertingkah laku
terhadap suatu perkara (Mishra &
Tikoria. 2021).
. Career Satisfaction

Career Satisfaction seperti
kebahagiaan, adalah  ukuran
subjektif yang inheren. Ada
beberapa teori Career
Satisfaction yang populer. Satu
teori adalah bahwa seluruh
kepuasan karir pada dasarnya
adalah jumlah dari bagian-bagian
komponen seperti  kompensasi,
jam kerja, dan minat dalam
pekerjaan. Teori lain adalah
bahwa kepuasan karir adalah
campuran kompleks dari
tanggapan emosional yang tidak
dapat dengan mudah direduksi
menjadi komponen Pendekatan

agak dari campuran dari dua teori.
(Deery dan Jago, 2015).

. Hipotesis Penelitian

Hipotesis yang peneliti
ajukan adalah sebagai berikut:
H1= Quality of work life

berpengaruh positif terhadap

Job Stress.

H2= Quality of work life
berpengaruh positif terhadap
Job Satisfaction.

H3= Quality of work life
berpengaruh positif terhadap
Job Commitment.

H4= Job  Stress berpengaruh
positif terhadap Work-life
balance.

H5=Job Satisfaction berpengaruh
positif terhadap Work-life
balance.

H6= Job Commitment
berpengaruh positif terhadap
Work-life balance.

H7a=Job  Stress sepenuhnya
memediasi hubungan antara
Quality of work life dan
Work-life balance.
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H7b= Job Satisfaction sepenuhnya
memediasi hubungan antara
Quality of work life dan
Work-life balance.

H7c=Job Commitment
sepenuhnya memediasi
hubungan antara Quality of
work life dan Work-life
balance.

H8= Work-life balance
berpengaruh positif terhadap
Career Satisfaction.

METODE PENELITIAN

1.

Populasi

Dalam penelitian ini,
populasinya adalah 271 karyawan
di Industri Oil & Gas.

. Sampel

Teknik pengambilan
sampling dalam penelitian ini
adalah samplel jenuh, dimana
semua anggota populasi dijadikan
sebagai sampel. Dengan demikian
sampel dalam penelitian ini
berjumlah 184 responden.

. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan
variabel independen, variabel
dependen dan variabel intervening.
Variabel  independen  dalam
penelitian ini adalah Quality of
work life. Job  Stress, Job

Satisfaction, dan Job Commitment
merupakan variabel intervening,
dan variabel dependen adalah
Work-life balance dan Career
Satisfaction.
4. Metode Analisis Data

Penelitian ini diolah dengan
menggunaan aplikasi SmartPLS
3.2.9 dengan perhitungan beberapa
uji diantaranya uji validitas, uji
reliabilitas, uji Coefficient of
determination, Uji Effect Size, dan
Uji Path Coefficient.

HASIL PENELITIAN
1. Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk

mengukur kecukupan antara
indikator-indikator hasil pengukuran
variabel dan konsep teoritis untuk
menjelaskan keberadaan indikator-
indikator uji  variabel. Validitas
mengacu pada prinsip  bahwa
indikator  suatu  variabel  harus
berkorelasi kuat (Sugiyono, 2018).
Uji validitas dapat dievaluasi dengan
mengamati  beban eksternal dan
varians mean Yyang diekstraksi
(AVE). Beban eksternal adalah tabel
faktor beban untuk menunjukkan
korelasi antara indikator dan variabel
laten. Nilai faktor beban harus lebih
besar dari 0,50 dan karena itu valid.

Tabel 1. Uji Validitas

Average Variance Extracted (AVE)
Career Satisfaction 0,546
Job Commitment 0,685
Job Satisfaction 0,696
Job Stress 0,596
Work Life Balance 0,785
Quality of Work Life 0,771

Berdasarkan tabel diatas,
diketahui bahwa nilai Career
Satisfaction adalah sebesar 0,546;

Nilai Job Commitment adalah
sebesar  0,685; Nilai  Job
Satisfaction adalah sebesar 0,696;
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Nilai Job Stress adalah sebesar
0,596; Nilai Work Life Balance

Tabel 2. Uji Raliabilitas
Cronbach's Alpha

adalah sebesar 0,785; dan nilai CJaorgeCr :g:;si‘;;cgr?t” g’ggg
Quality of Work Life adalah Job Satisfaction 0.945

sebesar 0,771. Semua nilai AVE Job Stress 0,954
dari setiap variabel memiliki nilai Work Life Balance 0,945
AVE > 0,5 sehingga dapat Quality of Work Life 0,926
dinyatakan ~ ukuran  tingkat
validity baik. Dari hasil uji ) ! s
validasi dapat disimpulkan bahwa diketahui  bahwa nilai Career
tahapan evaluasi model Satisfaction adalah sebesar 0,940;
pengukuran pada  convergent Nilai Job Commitment adalah

validity adalah valid dan ideal. sebesar 0,934,  Nilai  Job
2. Uji Reliabilitas Satisfaction adalah sebesar 0,945;

Uji reliabilitas dihitung dengan Nilai Job Stress adalah sebesar

Cronbach’s alpha dari masing-masing 0,954; Nilai Work Life Balar_lcg
item dalam suatu variabel. Instrumen adalah sebesar 0,945; dan nilai
yang dipakai dalam varibel dikatakan Quality of Work Life adalah
reliabel apabila memiliki Cronbach’s sebesar  0,926. Semua} m_lal
alpha > 0,60. Kriteria yang digunakan ernbach's Alpha__ P'a“ set_lap_)
untuk mengetahui tingkat reliabilitas variabel memiliki nilai

adalah besarnya nilai Cronbach’s Cronbach’s ~ Alpha  0,80-1,0.
alpha. Nilai Cronbach’s alpha Berdasarkan data tersebut, semua

semakin mendekati angka 1 bahwa data data masuk kedalam kategori

Berdasarkan tabel diatas,

instrumen semakin tinggi baik  dengan tingkat nilai
reliabilitasnya.  Nilai  Cronbach’s reliabilitas tinggi. o
alpha antara 0,80 — 1,0 dikategorikan 3. Uji Coefficient of determination

baik, nilai Cronbach’s alpha antara
0,60 — 0,79 dikategorikan reliabilitas
diterima, dan nilai Cronbach’s alpha <
0,60 dikategorikan reliabilitas kurang
baik (Sugiyono, 2018).

Uji Coefficient of
determination bertujuan untuk
menentukan proporsi atau
persentase total variasi dalam
variabel terikat yang diterangkan

oleh variabel bebas (Sugiyono,
2018). Hasil nilai Coefficient of
determination adalah.

Tabel 3. Tabel R Square

R Square R Square Adjusted
Career Satisfaction 0,673 0,672
Job Commitment 0,700 0,699
Job Satisfaction 0,672 0,671
Job Stress 0,643 0,637
Work Life Balance 0,567 0,565
Berdasarkan hasil dari tabel variabel dependen Career

Satisfaction adalah sebesar 0,673
atau dengan persentase total

diatas nilai  Coefficient  of
determination pada nilai R Square
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variasi sebesar 76,3%; Job
Commitment adalah  sebesar
0,700 atau dengan persentase total
variasi  sebesar  70%; Job
Satisfaction adalah sebesar 0,672
atau dengan persentase total
variasi sebesar 67,2%; Job Stress
adalah sebesar 0,643 atau dengan
persentase total variasi sebesar
64,3%;

Work Life Balance adalah
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persentase total variasi sebesar
56,7%.

. Uji Effect Size

Effect Size untuk
menganalisis ukuran dari
kekuatan hubungan antara dua
variabel dalam statistik populasi,
atau suatu perkiraan sampel
berbasis  kuantitas  (Sugiyono,
2018). Berikut hasil Effect Size
adalah.

sebesar 0,567 atau dengan
Tabel 4. Tabel f Square

Job Job

Career . . . Job Work Life Quiality of
Satisfaction Commitm  Satisfacti Stress Balance Work Life
ent on
Career
Satisfaction 0,069
Job
Commitment 0,116
Job
Satisfaction 0,083
Job Stress 2,061 2,338 2,053
Work Life 1312
Balance
Quality of
Work Life

Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan  bahwa  semua
variabel independen terhadap
variabel dependen memiliki nilai
f lebih besar dari 0,05 yang
menunjukkan bahwa memiliki
signifikansi pengaruh terhadap
variabel dependen.

. Uji Path Coefficient

Uji path coefficient rentang
dilakukan dengan membandingkan
nilai koefisien rentang, nilai p, dan
uji-T. Nilai path coefficient adalah
nilai koefisien jalur atau besarnya
hubungan/pengaruh konstruk laten.
Jika T statistik > 1,96 maka hipotesis
diterima bahwa pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel
terikat diterima. Dengan nilai uji-T
pada taraf signifikansi 5% atau 1,96.

A. Pengaruh Career Satisfaction -> Job Commitment

Tabel 5. Career Satisfaction -> Job Commitment

Standard T Statistics P Values
Deviation (|O/STDEV|)
(STDEV)

Career Satisfaction -> 0,035 23,637 0,000

Job Commitment
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Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang
signifikan antara  variabel
Career Satisfaction terhadap
Job  Commitment. Hal ini
dibuktikan  dengan  nilai
standard  deviasi  Career
Satisfaction  terhadap Job
Commitment sebesar 0,035.

taraf signifikansi nilai T-
Statistics Career Satisfaction
terhadap Job Commitment
sebesar 23,637 atau dengan
nilai diatas nilai T-Statistics
1,96 dengan probabilitas P
Values 0,000.

. Pengaruh Career

Satisfaction -> Job
Satisfaction

Hipotesis diterima karena nilai
Tabel 4. Career Satisfaction -> Job Satisfaction

Standard T Statistics P Values
Deviation (|O/STDEV|)
(STDEV)

Career Satisfaction -> 0,029 28,718 0,000

Job Satisfaction

Berdasarkan tabel diatas Satisfaction sebesar 0,029.
menunjukkan bahwa terdapat Hipotesis diterima karena nilai
pengaruh positif yang taraf signifikansi nilai T-
signifikan antara  variabel Statistics Career Satisfaction
Career Satisfaction terhadap terhadap Job  Satisfaction
Job Satisfaction. Hal ini sebesar 28,718 atau dengan
dibuktikan ~ dengan  nilai nilai diatas nilai T-Statistics
standard  deviasi  Career 1,96 dengan probabilitas P
Satisfaction terhadap Job Values 0,000.

C. Pengaruh Career Satisfaction -> Job Stress
Tabel 5. Career Satisfaction -> Job Stress

Standard T Statistics P Values
Deviation (|O/ISTDEV))
(STDEV)

Career Satisfaction -> 0,028 29,245 0,000

Job Stress

Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang
signifikan antara  variabel
Career Satisfaction terhadap
Job Stress. Hal ini dibuktikan
dengan nilai standard deviasi
Career Satisfaction terhadap
Job Stress sebesar 0,028.
Hipotesis diterima karena nilai
taraf signifikansi nilai T-
Statistics Career Satisfaction

terhadap Job Stress sebesar
29,245 atau dengan nilai diatas
nilai T-Statistics 1,96 dengan
probabilitas P Values 0,000.
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D. Pengaruh Job Commitment -> Work Life Balance
Tabel 6. Job Commitment -> Work Life Balance

Standard T Statistics P Values
Deviation (|O/STDEV])
(STDEV)

Job Commitment -> 0,120 2,106 0,036

Work Life Balance

Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang
signifikan antara variabel Job
Commitment terhadap Work
Life Balance. Hal ini
dibuktikan ~ dengan nilai
standard deviasi Job
Commitment terhadap Work
Life Balance sebesar 0,120.

Hipotesis diterima karena nilai
taraf signifikansi nilai  T-
Statistics Job Commitment
terhadap Work Life Balance
sebesar 2,106 atau dengan nilai
diatas nilai T-Statistics 1,96
dengan probabilitas P Values
0,036.

. Pengaruh Job Satisfaction -> Work Life Balance
Tabel 7. Job Satisfaction -> Work Life Balance

Standard T Statistics P Values
Deviation (|O/STDEV))
(STDEV)

Job Satisfaction -> Work 3,088 0,002

Life Balance

Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang
signifikan antara variabel Job
Satisfaction terhadap Work
Life Balance. Hal ini
dibuktikan ~ dengan nilai
standard deviasi Job
Satisfaction terhadap Work

Life Balance sebesar 0,130.
Hipotesis diterima karena nilai
taraf signifikansi nilai T-
Statistics Job  Satisfaction
terhadap Work Life Balance
sebesar 3,088 atau dengan nilai
diatas nilai T-Statistics 1,96
dengan probabilitas P Values
0,002.

. Pengaruh Job Stress -> Work Life Balance
Tabel 8. Job Stress -> Work Life Balance

Standard
Deviation
(STDEV)

Job Stress -> Work Life
Balance

T Statistics P Values
(|OISTDEV))
4,502 0,016

Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang
signifikan antara variabel Job
Stress terhadap Work Life

Balance. Hal ini dibuktikan
dengan nilai standard deviasi
Job Stress terhadap Work Life
Balance  sebesar  0,109.
Hipotesis diterima karena nilai
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taraf signifikansi nilai T-
Statistics Job Stress terhadap
Work Life Balance sebesar
4,502 atau dengan nilai diatas

G. Pengaruh Work Life Balance -> Quality of Work Life
Tabel 9. Work Life Balance -> Quality of Work Life

nilai T-Statistics 1,96 dengan
probabilitas P Values 0,016.

Standard T Statistics P Values
Deviation (|O/ISTDEV))
(STDEV)

Work Life Balance -> 0,061 12,420 0,000

Quality of Work Life

Berdasarkan tabel diatas
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif yang
signifikan antara variabel
Work Life Balance terhadap
Quality of Work Life. Hal ini
dibuktikan ~ dengan  nilai
standard deviasi Work Life
Balance terhadap Quality of
Work Life sebesar 0,061.
Hipotesis diterima karena nilai
taraf signifikansi nilai T-
Statistics Work Life Balance
terhadap Quality of Work Life
sebesar 12,420 atau dengan
nilai diatas nilai T-Statistics
1,96 dengan probabilitas P
Values 0,000.

PEMBAHASAN HASIL
PENELITIAN

Kegiatan penelitian dilakukan
pada Industri Oil & Gas untuk
mengetahui pengaruh Quality of
work life Dengan Variabel Mediasi
Job Stress, Job Satisfaction, dan Job
Commitment Terhadap Work-life
balance dan Career Satisfaction.
Penelitian ini melakukan uji validitas
dengan tujuan untuk mengukur
kecukupan antara indikator-indikator
hasil pengukuran variabel dan
konsep teoritis untuk menjelaskan
keberadaan indikator-indikator uji

variabel. Berdasarkan hasil data
diketahui  bahwa nilai  Career
Satisfaction, Job Commitment, Job
Satisfaction, Job Stress, Work Life
Balance dan Quality of Work Life
memiliki nilai AVE dari setiap
variabel memiliki nilai AVE > 0,5
sehingga dapat dinyatakan ukuran
tingkat validity baik. Dari hasil uji
validasi dapat disimpulkan bahwa
tahapan evaluasi model pengukuran
pada convergent validity adalah
valid dan ideal. Kemudian
selanjutnya diketahui bahwa nilai
Career Satisfaction adalah sebesar
0,940; Nilai Job Commitment adalah
sebesar 0,934; Nilai Job Satisfaction
adalah sebesar 0,945; Nilai Job
Stress adalah sebesar 0,954; Nilai
Work Life Balance adalah sebesar
0,945; dan nilai Quality of Work Life
adalah sebesar 0,926. Semua nilai
Cronbach's  Alpha dari setiap
variabel memiliki nilai Cronbach's
Alpha 0,80-1,0. Berdasarkan data
tersebut, semua data data masuk
kedalam kategori baik dengan
tingkat nilai reliabilitas tinggi.
Untuk dapat menentukan
proporsi atau persentase total variasi
dalam variabel terikat yang
diterangkan oleh variabel bebas
maka perlu diketahui nilai R square
pada perhitungan Uji Coefficient of
determination. Dimana, nilai R
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Square variabel dependen Career
Satisfaction adalah sebesar 0,673
atau dengan persentase total variasi
sebesar 76,3%; Job Commitment
adalah sebesar 0,700 atau dengan
persentase total variasi sebesar 70%;
Job Satisfaction adalah sebesar 0,672
atau dengan persentase total variasi
sebesar 67,2%; Job Stress adalah
sebesar 0,643 atau dengan persentase
total variasi sebesar 64,3%; Work
Life Balance adalah sebesar 0,567
atau dengan persentase total variasi
sebesar 56,7%. Untuk menganalisis
ukuran dari kekuatan hubungan
antara dua variabel dalam statistik
populasi, atau suatu perkiraan
sampel berbasis kuantitas maka perlu
diketahui nilai f square pada
perhitungan Effect Size.
Berdasarkan data, semua variabel
independen  terhadap  variabel
dependen memiliki nilai f lebih besar
dari 0,05 yang menunjukkan bahwa
memiliki  signifikansi  pengaruh
terhadap variabel dependen.

Berdasarkan hasil perhitungan
bootstrap menunjukkan bahwa data
terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara setiap variabel
independen  terhadap  variabel
dependen. Hal ini dibuktikan dengan
nilai standard deviasi variabel
independen  terhadap  variabel
dependen memiliki nilai sesuai
dengan ketentuan. Hipotesis setiap
variabel diterima karena nilai taraf
signifikansi nilai T-Statistics
variabel  independen  terhadap
variabel dependen memiliki nilai
diatas nilai T-Statistics 1,96 serta
dengan probabilitas P Values kurang
dari 0,050.
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KESIMPULAN DAN SARAN
1. Kesimpulan

Penelitian ini  bertujuan
untuk  mengetahui  pengaruh
Quality of work life Dengan
Variabel Mediasi Job Stress, Job
Satisfaction, dan Job Commitment
Terhadap Work-life balance dan
Career Satisfaction, berdasarkan
hasil penelitian maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa Untuk tingkat
Validitas pada data diketahui
bahwa Semua variabel bersifat
valid dan ideal karena memiliki
nilai > 0,05. Untuk tingkat
Reliabilitas pada data memiliki
nilai Cronbach's Alpha 0,80-1,0.
Berdasarkan data tersebut, semua
data data masuk kedalam kategori
baik  dengan tingkat nilai
reliabilitas tinggi. Dari data,
Hipotesis setiap variabel diterima
karena nilai taraf signifikansi nilai
T-Statistics variabel independen
terhadap  variabel  dependen
memiliki nilai diatas nilai T-
Statistics 1,96 serta dengan
probabilitas P Values kurang dari
0,050.

2. Saran

a. Penelitian selanjutnya dapat
menggunakan objek penelitian
yang berbeda.

b. Penelitian selanjutnya dapat
memperluas sampel penelitian
agar hasil penelitian memiliki
ruang lingkup yang lebih besar.

c. Penelitian selanjutnya dapat
mengubah sasaran responden
menyesuaikan objek penelitian,
seperti masyarakat umum.
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