Jurnal Psikologi Udayana Pragram Studi Psikologi, Fakultdéedokteran Universitas Udayans
Edisi Khusus Kesehatan Mentd6-57 e-ISSN:2654 4024 p-ISSN: 2354 5607

Perbedaan Keterikatan Kerja berdasarkan Generasi Kerja Karyawan pada
Perusahaan Berkonsep THK ditinjau dari Etos Kerja

Putu Ratih Puspita Adi dan Komang Rahayu Indrawati
Program Studi Psikologi, Fakultas Kedokteran, Universitas Udayana
komangrahayu@unualc.id

Abstrak

Perubahan yang paling hangat diperbincangkan di dunia kerja adalah adanya percampuran dan pengelolaan dari tiga
generasi kerja karyawan yaitu, generasi Boomers, generasi X, dan generasi Y. Fenomena banyak generasi di dunia
kerja tersebut meémbulkan perdebatan mengenai perbedaan etos kerja dan keterikatan kerja diantara generasi kerja
karyawan. Adapun peraturan di Bali yang mewajibkan perusahaan yang bergerak pada industri pariwisata untuk
menerapkan konsep Tri Hita Karana (THK). Konsep Tid&rupakan dimensi hidup orang Bali yang menyelaraskan
hubungan manusia dengan Tuhan, manusia dengan manusia, dan manusia dengan lingkungan. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui perbedaan keterikatan kerja berdasarkan generasi kerja karyawan pattiapdraskonsep THK

ditinjau dari etos kerja. Sampel penelitian diambil secara acak dengan nwetesiage cluster samplingingga
mendapatkan 120 sampel dari 10 perusahaan berkonsep THK di Denpasar. Subjek penelitian terdiri dari 34 karyawan
dari generdsBoomers (kelahiran tahun 194®64), 43 karyawan dari generasi X (kelahiran tahun 198®), dan 43

karyawan dari generasi Y (kelahiran tahun 12800). Instrumen dalam penelitian ini adalah skala keterikatan kerja

dan skala etos kerja. Hasil analisiscovamenunjukkan ada perbedaan keterikatan kerja berdasarkan generasi kerja
karyawan ditinjau dari etos kerja. Perbedaan keterikatan kerja dan etos kerja ditinjau dari generasi kerja karyawan
menggunakan analisis uji komparasiova yang menunjukkan tak ada perbedaan keterikatan kerja berdasarkan
generasi kerja karyawan di perusahaan berkonsep THK, dan ada perbedaan etos kerja berdasarkan generasi kerja
karyawan diperusahaan berkonsep THK. Hasil analisis regresi menunjukkan adanya hubungan fumgaranal a
keterikatan kerja dan etos kerja

Kata kunci: Keterikatan Kerja, Etos Kerja, Generasi Kerja Karyawan, Perusahaan Berkonsep Tri Hita Karana

Abstract

The warmest changes discussed in employment are mixing and managing three generations afse{Bployers, X,

and Y). Multiple generations at work phenomena raise debates about difference between work ethics and work
engagement among generations of employees. The regulations in Bali which requires companies in the tourism industry
to implement theconcept of Tri Hita Karana (THK). THK concept is the living dimension of Balinese people who
harmonize relationship between human and God, with an others human, and with and their environment. The purpose
of this study was to determine the differencesvork engagement based on work generations of employees in THK
concept companies in terms of work ethics. Research sample was chosen randomly thratg@etwloister sampling

which succeed to obtain 120 samples from 10 THK concept companies in Denpesaubjects consisted of 34
employees from Boomers generation (born in 19864), 43 employees from X generation (born in 12680), dan

43 employees from Y generation (born in 19800). Instruments in this study was the scale of work engagement and

the scale of work ethics. The results of ancova analysis showed there were differences in work engagement based on
work generations of employees in THK concept companies in terms of work ethics. Differences in work engagement
and work ethics based on workngeations of employees using anova analysis, not shows there were differences in
work engagement and shows there differences in work ethic between generation of employees in THK concept
companies. The result of the regression analysis showed the funectatainship between work engagement and

work ethics

Keywords: Work Engagement, Work Ethics, Work Generations of Employees, Tri Hita Karana Concept Companies
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PERBEDAAN KETERIKATAN KERJA

LATAR BELAKANG menerima kehadiran teknologi dan menunjukkan jiwa
kewirausahaan yang kuat.
Perubahan merupakan suatu fenomena yang umum terjadi di
dalam organisastau perusahaan. Salah satu perubahan yanGenerasi berikutnya yang muncul setelah generasi X adalah
paling hangat diperbincangkan adalah adanya percampurgenerasi Y, generasi ini nampak sama dengan generasi X
tiga generasi yang mewarnai dunia kerja (McCrindle, 2006)(Eriksan, 2008). Generasi Y di Amerika Serikat dibentuk oleh
Gambaran percampuran tiga generasi yang dimaksud yaitperistiva yang penuh dengan kebencian, ketakutan, dan
generasi Baby Boomers atau yang dikedahgan sebutan keserakahan (Engelman, 2009), dimana saat itu terjadi banyak
generasi Boomers (kelahiran tahun 194%4), Generasi X peristiwa pembunuhan, perampokan, penembakan di sekolah,
(kelahiran tahun 196%980), dan generasi Milenia atau yang serangan teroris, perang daelgnggaran etika (Atkinson,
sering disebut generasi Y (kelahiran tahun 1928Q0) 2008). Hathal tersebut kemungkinan mempengaruhi generasi
(DelCampo, Haggerty, & Haney, 2011). Generasi yangY di Amerika Serikat untuk mempunyai cara berpikir yang
mendominasi tenagkerja saat ini adalah generasi X, dan dibaru dan cara berkomunikasi yang berbeda (Tapscott, 1998).
masa depan angkatan kerja akan di dominasi oleh generasi Karakteristik generasi Y di Australia antara lain, maaj
Hal ini didukung dengan pernyataan Kratz (2013) yangtantangan, mandiri, menginginkan pengakuan, menyukai
menyatakan bahwa proporsi generasi Y di Amerika Serikaumpan balik (Solnet, & Hood, 2008), sedangkan generasi Y
berpotensi semakin meningkat di masa depamuiia2014  Amerika Serikat memiliki karakteristik optimis, berpikiran
generasi Y memiliki proporsi 36% di dunia kerja Amerika sipil, memiliki keterlibatan dekat dengan orang tua, memiliki
Serikat, dan pada tahun 2020 kemungkinan 46% generasi Mlai-nilai keseimbagan kehidupan kerja, tidak sabar, mampu
akan mendominasi dunia kerja (Kratz, 2013). mengerjakan beberapa pekerjaan sekaligus pada saat yang
bersamaann(ultitasking, dan berorientasi pada tim (Alsop,
Setiap generasi memiliki nilai dan sikap yang berbeda karen2008). Etos kerja yang dimiliki generasi Y di Indonesia adalah
dilahirkan pada era yang lmeda dan mengalami peristiwva ambisius, multitasking suka dengan tantangan, suka
peristiwa yang berbeda pada masanya (Alsop, 2008membangun usaha sendiri, giat dan ulet, namun generasi Y
Mengacu pada teori dari Erickson (2008), dan Dittmanmmemiliki kecenderungan untuk keluar dari pekerjaannya, dan
(dalam DelCampo, dkk., 2011) dapat disimpulkan bahwaentu menimbulkan kerugian bagi organisasi (Dipo, 2016).
generasi kerja karyawan adalah sekelompok orang yangeunikan generasi Y dibandingkan dengan generasi lainnya
didasarkan padausia, lokasi umum dalam sejarah, adalah geerasi Y merupakan generasi internet, yang memiliki
pengalaman, dan pola pikir yang mengiringinya memiliki karakter bergerak dengan cepat, sering tidak sabar, kreatif, dan
dampak yang signifikan terhadap cara bekerja atau tampilamenuntut. Kolaborasi dan kerjasama dibutuhkan antara
kerja setiap generasi. Generasi Boomers merupakan prodllaryawan dari generasi yang berbeda untuk memberikan
pasca perang dunia ke I, yang di Indonesia segéinerasi layanan yang terbaik dalam pekemaya. Berdasarkan
ini memiliki etos kerjaworkaholic (pecandu kerja), memiliki fenomena tersebut, maka organisasi atau perusahaan perlu
daya tahan kerja yang lebih baik, mementingkan kualitagnemperhatikan sumber daya manusia yang ada dalam suatu
dalam bekerja, mementingkan efisiensi kerja (Dipo, 2016)organisasi agar tercipta etos kerja dan keterikatan kerja yang
Karakteristik dari generasi Boomers antara lain, pecandtinggi untuk keberlangsungan suatu organisasi atau
kerja (orkalolic), idealistis, kompetitif, setia, materialistis, perusahaan.
mencari pemenuhan pribadgalues titles dan the corner office
(berorientasi pada gelar di dalam pekerjaan) (Alsop, 2008)tos kerja merupakan seperangkat perilaku kerja yang bernilai
Keunikan dari generasi Boomers dibandingkan generasi laipositif dan memiliki mutu yang tinggi, yang berdasarkan pada
adalah generasi Boonwerlebih mementingkan pekerjaan kesadaran diri, dan keyakinan yang kuat terhadap konsep
dibanding dengan hal lain. utama dari suatu pekerjaan yang holistik (Sinamo, 2013).
Chester (2007) membahkan bahwa etos kerja adalah
Generasi selanjutnya adalah generasi X di Amerika Serikahenyadari apa yang harus dilakukan dan mau untuk
dibesarkan disaat meningkatnya presentase wanita yangelakukannya yang ditampilkan dengan sikap positif individu,
masuk dalam lingkungan kerja, kemudian dipercepat dengakeandalan profesionalisme, inisiatif, rasa hormat, integritas,
adanya peningkatan angkarperaian (Alsop, 2008). Saat itu dan rasa syukur. Menurut Sinamo (2013) ada deldpaensi
di Amerika Serikat juga terdapat pengendalian yang berasglang disebut sebagai delapan etos kerja profesional. Kerja
dari pemerintah, resesi ekonomi, dan tingginya tingkatadalah rahmat merupakan dimensi pertama yang memiliki arti
pengangguran (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000). Hal inibekerja dengan tulus dan penuh rasa syukur. Kerja adalah
menyebabkan generasi X memiliki karakteristik lebihamanah yang berarti bekerja dengan benar dan penuh
memperhatikan keseimbangan kehidupan, berjiwa pengusah@anggung jawab. Keaj adalah panggilan yang berarti bekerja
skeptis terhadap otoritas (Zemke, dkk., 2000), mandiri, mudabampai tuntas dan penuh integritas. Kerja adalah aktualisasi
beradaptasi, sinis, banyak akal, dan mengerti akan teknologang berarti bekerja keras dan penuh semangat, kerja adalah
(Alsop, 2008). Etos kerja yang dimiliki generasi X di ibadah yang berarti bekerja dengan serius dan penuh
Indonesia yaitu, skeist mandiri, merupakan karyawan pintar kecintaan. Kerja adalah seni memiliki makmekerja dengan
yang memiliki efisiensi cara dan waktu, karyawan generasi Xerdas dan penuh kreativitas. Kerja adalah kehormatan
yang lebih nyaman dengan struktur yang jelas dalanmemiliki arti bekerja dengan tekun dan penuh keunggulan.
perusahaan, dan karyawan generasi X sangat meminimaliditerja adalah pelayanan memiliki arti bekerja secara paripurna
pekerjaan (Dipo, 2016). Keunikan dari generasi Xdan penuh kerendahan hati. Tingginya etos kerja seseorang
dibandingkan dengan generasi lain adalah generasi ini multidak tetepas dari pengaruh berbagai faktor yaitu, agama,
budaya, sosial politik, kondisi lingkungan atau geografis,
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pendidikan, struktur ekonomi, dan motivasi individu hubungan kuat antara keterikatan kerja, sikap hedonis
(Ismainar, 2015). autotelik dan dimensi etos kerja. Menurut Bakkechaufeli,
Leiter, & Taris (2008) keterikatan kerja adalah sebuah hal
Fakta lainnya dalam penelitian Meriac, Woehr, & Banister,yang positif, merupakan pemenuhan, keadaan afektif
(2010) menegaskabahwa adanya perbedaan tingkat etosmotivasional dariwork-related wellbeing yang berlawanan
kerja yang dimiliki antara tigs kelompok generasi (generasdenganburnout pada pekerjaan, dan karyawan yang terikat
Boomers, generasi X, dan generasi Y), generasi Boomersemiliki tingkat emrgi yang tinggi, dan antusias terlibat
memiliki etos kerja yang lebih tinggi dibandingkan dua dalam pekerjaan.
generasi setelahnya, dan generasi X memiliki dtega
terendah dibandingkan dengan dua kelompok generasietika keterikatan kurang, perusahaan menderita secara
lainnya. Berbeda dengan penelitian Real, Mitnick, & Maloneyfinansial, sering diganggu oleturnover tinggi, perlakuan
(2010) yang menyatakan hanya ada perbedaan yang kecil daoruk dari pelanggan, dan kurangnya-ide inovatif (Alsop,
hanya sedikit signifikansi praktis antara generasi Y denga@008). Park, & Gursoy2012) membuktikan bahwa karyawan
generasi X dan germsi Boomers. Adanya perbedaan generasi Y mengalami intengirnoveryang tinggi dan lebih
pendapat dalam hasil penelitian sebelumnya yang dilakukacenderung untuk meninggalkan organisasi jika karyawan
Meriac, dkk. (2010) dan Real, dkk. (2010) yang dilakukan dimerasa kurang terikat dalam pekerjaan. Berdasarkan survey
Amerika Serikat menunjukkan perlunya kajian lebih lanjutGallup (Adkins, 2016) memperkirakan bahwarrnover
untuk ditelitii, namun dalam penelitian ini akan generasi Y menghabiskan biaya ekonomi di Amerika Serikat
menpertimbangkan unsur kultur lokal yang dimiliki populasi sekitar $30,5 miliar per tahun.. Generasi Y memiliki sedikit
dalam hal ini, dan adanya anggapan bahwa generasi Y @&emauan untuk bertahan dalam pekerjaan saat ini (Adkins,
negaranegara Asia memiliki etos kerja yang lebih tinggi 2016). Penelitian Park & Gursoy (2012) juga menyimpulkan
dibandingkan dengan Amerika (Alsop, 2008). bahwa karyawan dari Gerasi Y merupakan karyawan yang
memiliki kerterikatan kerja terendah dibandingkan Generasi
Budaya merupakan salah satu faktor yang nesrgpruhi etos Boomers, dan Generasi X. Hal ini terjadi karena Generasi Y
kerja, seperti dengan yang dikatakan oleh Usman Pelly (dalaocenderung mengalokasikan sumber daya pribadi dan energi
Ismainar, 2015) bahwa sikap mental, tekad, disiplin, semangatalam tugas pekerjaan karena daya fokus yangalerskrta
kerja masyarakat juga disebut sebagai etos budaya. Kehidup&@enerasi Y mengutamakan keseimbangan kehidupan dan
sosial budaya yang ada di Bali berlandaskan ajaran agankehidupan pribadi (Park & Gursoy, 2012).
Hindu yang merupakan agama mayoritas yang ada di Bali,
sehingga menjadikan masyarakat Bali wajib untuk menjag8erdasarkan pemaparan diatas, beberapa penelitian
nilai 7 nilai kearifan lokal yang dimiliki. Salah satu ajaran menegaskan bahwa ada perbedaan yang terjadi pada tiga
yang dapat menjadi dasar masyarakat Bali dalam menciptakajenerasi kerja karyawan di Amerika Serikat, tenea
keharmonisan dalam mernjal hubungan sebagai manusia mengenai keterikatan kerja dan etos kerja. Ditambah dengan
yaitu ajaran Tri Hita Karana (THK). Hal ini didukung dengan adanya peraturan yang mewajibkan perusahaan yang bergerak
adanya UU Kepariwisataan Rl No. 10, 2009, Bab Il Pasal 5li dunia pariwisata khususnya di Bali untuk menerapkan
(a), dan Peraturan Daerah Provinsi Bali no.2 Tahun 201Ronsep THK di Bali yang bisa menjembatani dengan
Tentang Kepariwisataan Budaya Bali Pasal 1 no.14 yangenelitian sebelumnya yang dil&kan di Amerika Serikat.
mewajibkan perusahaan yang bergerak pada industRenelitian ini akan berfokus pada perbedaan keterikatan kerja
pariwisata untuk menerapkan konsep THK. THK merupakarberdasarkan generasi kerja karyawan pada perusahaan
unsurunsur kebudayaan di Bali yang bersifat universal darberkonsep THK ditinjau dari etos kerja.
dinamis (Windia & Dewi, 2006). THK dapat di definisikan
sebagai tiga penyebab kebahagian @&n& Dewi, 2006). Hipotesis penelitian ini terdiri dari hipotesis mayor yaitu ada
Adapun tiga komponen THK yang dapat di aplikasikan padaerbedaan keterikan kerja berdasarkan generasi kerja
perusahaan vyaitu, parahyangan menekankan bahwa karyawan pada perusahaan berkonsep THK ditinjau dari etos
kesejahteraan tercapai bila terealisasi hubungan yarkgrja dan hipotesis minor diantaranya, ada perbedaan
harmonis antara manusia dengan Tuhan penciptany&eterikatan kerja berdasarkan generasi kerja karyawan pada
pawonganyang merupakan hubuag yang harmonis antar perusahaan berkonsep THK, ada perbedaars dterja
sesama manusiggalemahanyang merupakan dimensi yang berdasarkan generasi kerja karyawan pada perusahaan
berhubungan manusia dengan aspek fisik dari lingkungan dierkonsep THK, ada hubungan yang fungsional antara
sekitar kita atau perusahaan tersebut (Surpha, Wiana, d&eterikatan kerja dan etos kerja.
Ashrama, dalam Damayanthi, 2011). Pedoman kriteria
perusahaan drkonsep THK telah diterbitkan oleh Tri Hita METODE PENELITIAN
Karana Foundation. (2012).
Variabel dan definisi operasional
Fakta lainnya yang berhubungan dengan etos kerja adalafariabel bebas dalam penelitian ini adalah generasiakerj
keterikatan kerja, dimana etos kerja merupakan salah sakaryawan yang terdiri dari generasi Boomers, X, dan Y.
faktor dari job-level features yang disesuaikan untuk Variabel tergantung dalam penelitian ini adalah keterikatan
memprediksi kedrikatan di tempat kerja (Albrecht, 2010). kerja. kovariabel dalam penelitian ini adalah etos kerja.
Penelitian Czerw, dan Grabowski (2015) yang dilakukan di
Silesia, Eropa bagian tengah menunjukkan bahwa adanya
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Definisi operasional dari masifgasing variabel dalam HASIL PENELITIAN
penelitian ini adalah selyai berikut:
Generasi Kerja Karyawan Karakteristik subjek

Generasi Kerja Karyawan dapat disimpulkan sebagaBerdasarkan data karakteristik subjek diperoleh bahwa total
sekelompok orang yang didasarkan pada usia, lokasi umusubjek berjumlah 120 orang yang terdiri dari 64 orang
dalam sejarah, pengalaman, dan pola pikir yang mengiringinyperempan dengan persentase sebesar 53,3% dan 56 orang
memiliki dampak yang signifikan terhadap cara bgketau laki-laki dengan persentase sebesar 46,7%. Mayoritas subjek
tampilan kerja setiap generasi. Berdasarkan DelCampo, dkklalam penelitian ini memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK
(2011), maka dapat dipaparkan kategori Generasi Kerjaebanyak 62 orang dengan persentase sebesar 51,6%.
Karyawan adalah sebagai berikutl) Generasi Boomers Mayoritas subjek bekerja di biro pdgaan wisata sebanyak
adalah generasi angkatan kerja yang lahir diantara tahun 1948 orang dengan presentase 35%. Mayoritas subjek
sampai tahun 19642) Generasi X adalah generasi angkatanmerupakan karyawan tetap sebesar 98 orang dengan
kerja yang lahir diantara tahun 1965 sampai tahun 1@0. presentase 81,6%. Sebagian besar karyawan memiliki jabatan
Generasi Y adalah generasi angkatan kerja yang lahir diantasgbagai staff sebanyak 73 orang dengan presentase sebesar
tahun 1981 sampai 2000. 60,8%.

Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja adalah sebuah hal yang positérupakan  Deskripsi data penelitian

pemenuhan, keadaan afektibtivasional dariwork-related  Hasil deskripsi data penelitian variabel keterikatarjskdapat
wellbeing yang berlawanan dengdrurnout pada pekerjaan, dilihat pada tabel ltérlampir).

dan karyawan yang terikat memiliki tingkat energi yang

tinggi, dan antusias terlibat dalam pekerjaan mereka. SkaRerdasarkan tabel 1, terlihat bahwa pada kelompok karyawan
yang digunakan ntuk mengungkap Keterikatan Kerja dalam dari generasi Boomers sebaran data berkisar antara 86 sampai
penelitian ini mengacu pada teori yang dikemukan oleldenganl33, sementara pada kelompok karyawan dari generasi
Schaufeli & Bakker (dalam Bakker & Leiter, 2010), yang X sebaran data berkisar antara 96 sampai dengan 152, dan
terdiri dari tiga dimensi yaitu, vigor, dedikasi, absorpsi. kelompok karyawan dari generasi Y sebaran data berkisar
Semakin tinggi skor total yang diperoleh,kaasemakin tinggi  antara 87 sampai dengan 152. Skor keterikatan kerja terendah

keterikatan kerja yang dimiliki karyawan. pada subjek penelitian beragada kelompok karyawan dari
Etos Kerja generasi Boomers, sedangkan skor keterikatan kerja tertinggi

Seperangkat perilaku kerja yang bernilai positif dan memilikijuga berada pada kelompok karyawan dari generasi X dan Y.
mutu yang tinggi, yang berdasarkan pada kesadaran diri, daviean teoretis pada ketiga kelompok adalah sebesar 95
keyakinan yang kuat terhadap konsep utama dari suattementara mean empiris pada kelompok karyawan dari
pekerjaanyang holistik, serta ditampilkan dengan sikap geneasi Boomers sebesar 112,85, pada kelompok karyawan
positif individu, keandalan. Hasil uji validitas pada skala etosdari generasi X sebesar 118,51, dan pada kelompok karyawan
menunjukkan nilai koefisien korelasi aitem total berkisardari generasi Y sebesar 113,98. Mean empiris yang didapat
antara 0,30@,784. Hasil uji reliabilitas pada skala keterikatan lebih besar dari mean teoretis dan berbeda secara signifikan,
kerja menghasilkandefi si en al pha ( U) s sehimggaamenghasifkdén 3setu Keaimpulann hahwa ketiga
menunjukkan  bahwa  komponen intimacy = mampukelompok subjek memiliki taraf keterikatan kerja yang tinggi.
mencerminkan sebesar 95,3% variasi yang terjadi pada skor
murni  subyek. Hasil uji reliabiltas yang diperoleh Hasil deskripsi data penelitian variabel etesj& dapat dilihat
menunjukkan bahwa skala etos kerja dapat digunakan untykada tabel 2térlampir).
mengukuretos kerja pada subjek penelitian.

Berdasarkan tabel 2, terlihat bahwa pada kelompok karyawan
Teknik analisis data dari generasiBoomers sebaran data berkisar antara 132
Sebelum melakukan analisis data dan untuk memastikan dasampai dengan 199, sementara pada kelompok karyawan dari
penelitian yang telah diperoleh dapat diolah, maka dilakukagenerasi X sebaran data berkisar antara 129 sampai dengan
uji asumsi yang terdiri dari uji normalitas, uji homogenitas,208, dan kelompok karyawan dari generasi Y sebaran data
dan uji linearias. Uji normalitas pada penelitian ini berkisar antara 136 sampai dengan 210. Skois kerja
menggunakan ujiKolmogorovSmirnov Uji homogenitas terendah pada subjek penelitian berada pada kelompok
menggunakamh.evene TestUji linearitas menggunakan teknik karyawan dari generasi X, sedangkan skor keterikatan kerja
compare meandengan melihat nilaiest of linearity Setelah  tertinggi juga berada pada kelompok karyawan dari generasi
melakukan uji asumsi, data penelitian digial dengan Y. Mean teoretis pada ketiga kelompok adalah sebesar 135
menggunakan metode analisencova untuk pembuktian sementara mean niris pada kelompok karyawan dari
hipotesis mayor, metode analisésiova untuk pembuktian generasi Boomers sebesar 175,18, pada kelompok karyawan
hipotesis minor 1 & 2, dan metode analisis regresi sederhargari generasi X sebesar 176,65, dan pada kelompok karyawan
untuk pembuktian hipotesis minor 3. Analisis data dilakukandari generasi Y sebesar 168,21. Mean empiris yang didapat
dengan menggukan bantuan perangkat lunaRtatistical lebih besar dari mean teoretis dan berbeda aesignifikan,
Package for Social Service (SPSS) ZarGvindows sehingga menghasilkan sebuah kesimpulan bahwa ketiga

kelompok subjek memiliki taraf etos kerja yang tinggi.
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Uji asumsi Hasil uji dari hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
Uji asumsi terdiri dari uji normalitas, uji homogenitas, dan ujidapat dilihat pada tabel ®ada tabel tersebut terdapat nilai
linearitas. Uji normalitas dilakukan untuk mengetakifat corrected modelyang merupakan nilai pengaruh semua
distribusi data penelitian, yang berfungsi untuk mengetahuvariabel independen secara simultan atau bersassna
apakah sampel yang diambil normal atau tidak dengaterhadap variabetlependen Artinya, nilai corrected model
menguji sebaran data yang dianalisis (Ghozali, 2011). Datpada tabel 21 adalah nilai dari variabel generasi tEnkerja
dikatakan normal jika hasil analisis uji normalitas memperoletsecara bersarsama berpengaruh terhadap keterikatan kerja.
taraf signifikarsi nilai lebih dari 0,05 (P>0,05). Pengukuran Nilai signifikansi padacorrected modeldalah sebesar p =
homogenitas juga dilakukan dengan SPSS #dr.@vindows 0,000 (p < 0,05), sehingga kesimpulan yang diperoleh adalah
Berdasarkan uji normalitas yang telah dirangkum pada tabel HO di tolak dan Ha diterima. Hasil tersebut menunjukkan
(terlampir), pada kolomKolmogorovSmirnov variabel etos bahwa etokerja dan generasi kerja memberikan kontribusi
kerja, diperoleh skorKolmogorovSmirnov sebesar 0,909 terhadap tingkat keterikatan kerja.
dengan nilai signifikansi 0,381 (p>0,05), sehingga dapat
dikatakan bahwa sebaran data variabel etos kerja bersifRerbedaan juga dapat dilihat pada nddjusted R squared
normal. Pada kolorKolmogorovSmirnowariabel keterikatan antara dilakukan dan tidak dilakukannya kontrol pada etos
kerja, diperoleh skor sebesar 1,341 dengan signifikansi 0,09&erja yang dapat dilihat pada tabel(térlampir). Padasaat
(p>0,05), sehingga dapat dikatakan bahwa sebaran datiglak dilakukan kontrol etos kerja, nilaidjusted R squared
variabel keterikatan kerja pada ketiga generasi bersifat normaketerikatan kerja pada tabel 7 jika ditinjau dari generasi kerja
saja memiliki nilai sebesar 0,030. Nilai tersebut berarti bahwa
Uji homogenitas ini digunakan untuk mengetahui apakatvariabel keterikatan kerja hanya dapat dijelaskan olehbelria
populasi dari penelitan adalah homogehevene Test generasi kerja karyawan sebesar 3,0%, setelah dilakukan
merupakan metode yang dipakaituk menguji data sampel kontrol pada etos kerja terjadi kenaikan nikdjusted R
yang diambil memiliki varian yang sama atau tidak. Dalamsquaredmenjadi 0,660. Nilai tersebut berarti bahwa variabel
metode ini, apabila data menunjukkan angka signifikansi lebilketerikatan kerja dapat dijelaskan oleh variabel kategori
dari 0.05 (p > 0.05) maka data tersebut bersifat homogemenerasi kerja daatos kerja sebesar 66%. Adanya kenaikan
Pengukuran homogenitas juga dilakukan dengan SHSF 2 sebesar 63,0% setelah dilakukan kontrol terhadap etos kerja
for windows Berdasarkan uji homogenitas yang telahmenandakan bahwa model menjadi lebih baik yang berarti
dirangkum pada tabel {erlampir), hasil uji Levene pada tingkat kesalahan dalam uji ini dapat diminimalisir.
variabel etos kerja menunjukkan angka 2,397 dengan
signifikansi sebesar 0,095 (p>0,05), sehingga dapat dikatakaddji hipotesis minor yang pertama dan kedua karapi
bahwa sebaran data variakbébs kerja bersifat homogen. Pada dilakukan dengan metode analissmiova dengan bantuan
variabel keterikatan kerja menunjukkan angka 1,369 dengaperangkat lunak SPSS 21f0r windows Tujuan dari uji
signifikansi sebesar 0,258 (p>0,05), sehingga dapat dikatakdnpotesis adalah untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan
bahwa sebaran data variabel keterikatan kerja bersifatitarata antara dua kelompok penelitian. Hasilamovayang
homogen. Tidak adanya perbedaan varian pad@éabed telah dilakukan dangkum dalam tabel @erlampir).
perilaku etos kerja dan keterikatan kerja, sehingga dapat
ditarik kesimpulan bahwa data berasal dari populasi dengaHipotesis dapat disimpulkan dengan ketentuan apabila nilai F
varian yang sama atau homogen. hitung < F tabel dan nilai probabilitas signifikan > 0.05 maka
Ho diterima, sedangkan Jika F hitung > F tabel dan nilai
Uji Linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah keduaprobabilitas signifikan < 0.05 maka Hditolak dan H1
variabel mempunyai hubungan yang linier atmlak secara diterima. Pada tabel 23 diperoleh F hitung untuk variabel
signifikan. Pengujian pada SPSS dengan menggunakan tekrileterikatan kerja sebesar 2,849 dan F tabel sebesar 3,07.
compare meanSPSS 21.0or windowsdengan melihat nilai dengan nilai signifikan 0,062. Variable keterikatan kerja
test for linearity dengan pada taraf signifikansi 0,05. Dua memiliki nilai F hitung < F tabel yaitu 2,849 < 3,07 dan sig >
variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila taraf.05 yaitu 0,062, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Jadi dapat
signifikansi kurang dari 0,05 (P<0,05). Berdasarkan hasil ujidisimpulkan bahwa tidak ada perbedaan keterikatan kerja
lineritas data pada tabel(gerlampir), variabel etos kerja dan berdasarkan generasi kerja karyawan pada perusahaan
keterikatan kerja memiliki hubungan yang linier karena nilaiberkonsep THK.
signifikansi pada koloniinearity menunjukkan angka 0,000
(p<0,05), dan tai signifikansi pada kolondeviation from Pada tabel 8 diperoleh F hitung untuk variabel etos kerja

linearity menunjukkan angka 0,002 (p<0,05) sebesar 3,42dan F tabel sebesar 3,07. dengan nilai signifikan
0,000. Variable etos kerja memiliki nilai F hitung > F tabel
Uji hipotesis yaitu 3,424 > 3,07 dan sig < 0.05 yaitu 0,000, maka Ho di

Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengantolak dan terima H1. Jadi dapat disimpulkan bahwa terdapat

menggunakan metode analisencova untuk pembuktian perbedaan etos kerja basarkan generasi kerja karyawan

hipotesis mayor, metode analisi;ova untuk pemiktian pada perusahaan berkonsep THK.

hipotesis minor 1 & 2, dan metode analisis regresi sederhana

untuk pembuktian hipotesis minor 3. Hasil ajicovadengan  Pengujian hipotesis minor ketiga adalah uji regresi sederhana

dapat dilihat pada tabel(Grlampir). antara etos kerja dengan keterikatan kerja. Tujuan dari uji
hipotesis adalah untuk melihat keeratan hubungan antar
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variabel dan yga untuk memprediksi hubungan fungsional sebagai pengamalan dari konsep hidup dalam keseimbangan
antara etos kerja dengan keterikatan kerja. Hasil uji regresiubungan antara manusia dan Tuhd¥ang Maha Esa,
yang telah dilakukan telah dirangkum daltahel 9, tabel 10, hubungan antara manusia dan sesama manusia, dan hubungan
dan tabel 11térlampir). manusia dan lingkungan. Berdasarkan peratpexaturan

yang ada, maka dapat disimpulkan bahwa semua tenaga kerja
Berdasarkan tabel 9, dapat dilihat bahwa terdapat nilai R yandjberi kesempatan yang sama, dan tidak ada perbedaan
merupakan koefisien regresi sebesar 0,795 danadjaisted perlakuan terhdap ketiga generasi yang ada di perusahaan.
R square (R2) yang merupakan nilai koefisien determinadial ini didukung dengan masuknya Alila Ubud sebagai salah
sebesar 0,632. NilaidjustedR2 menunjukkan besarnya peran satu perusahaan bidang pariwisata di Bali pada 10 perusahaan
atau sumbangan dari variabel bebas terhadap variabghng memiliki hubungan industrial paling harmonis
tergantung. Nilaiadjustd R2 sebesar 0,628 berarti bahwa berdasarkan penilaian dari Lembaga Kerjam&a(LKS)
pengaruh etos kerja terhadap keterikatan kerja adalah sebe&partit (Rosadi, 2014).
62,8% , sedangkan 37,2% dipengaruhi oleh faktktor lain
diluar penelitian ini. Nilai keterikatan kerja yang meningkat menjadi 0,660 setelah

adanya kontrol pada etos kerja, menunjukkan bahwa etos kerja
Nilai signifikansi F yang dihasilkan dari uji regresi pada tabellebih berperan dibanding generasi kerja karyawan terhadap
10 adalah ebesar 0,000 (p < 0,05). Hasil ini menunjukkan keterikatan kerja. Hal ini didukung olgdenelitian dilakukan
bahwa model regresi dalam penelitian ini dapat digunakaoleh Czerw, dan Grabowski (2015) di Silesia, Eropa bagian
untuk memprediksi variabel terikat yaitu keterikatan kerja. ~ tengah menunjukkan bahwa adanya hubungan kuat antara

keterikatan kerja dengan dimensi etos kerja. Etos kerja yang
(tabel 12. Terlampi) Nilai t sebesar 14,224 dan nilai semakin tinggi akan mendorong peningkatan keterikatan kerja
signifikansi sebesar 0,000 (p<0,0B)enunjukkan bahwa etos (Sofyanty, 2016). Etos kerja merupakan salah satu faktor dari
kerja berkontribusi secara signifikan terhadap keterikatafjob-level features yang disesuaikan untuk memprediksi
kerja. Berarti bahwa ada hubungan yang fungsional antara et&sterikatan di tempat kerja (Albrecht, 2010). Adanya dua

kerja dengan keterikatan kerja. penelitian yang menunjukkan bahwa dimensi dari etos kerja
memiliki pengaruh terhadageterikatan kerja, maka dapat
PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN disimpulkan bahwa etos kerja lebih memiliki kontribusi

terhadap keterikatan kerja dibandingkan dengan generasi kerja
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparidapat karyawan. Kontribusi faktor lain yang memengaruhi
disimpulkan bahwa hipotesis mayor dalam penelitian ini yaituketerikatan adalah  sebesar 34%. Faktor lain yang
ada perbedaan keterikan kerja berdasarkan generasi keﬂgamengaruihketerikatan kerja tidak diteliti dalam penelitian
karyawan pada perusahaan berkonsep THK ditinjau dari etd8!
kerja dapat diterima. Berdasarkan teori dari DelCampo (2011),
dapat disirpulkan bahwa generasi kerja karyawan adalahJji hipotesis minor pertama dilakukan dengan uji komparasi
rentang usia yang membedakan kelomgelompok usia pada variabel keterikatan kerja yang menunjukkan bahwa
tersebut dalam suatu perusahaan atau organisasi menuf@2k ada perbedaan keterikatan kerja berdasarkan generasi
peristiva sejarah yang dialami pada tahap perkembangdferia karyawan pada perusen berkonsep THK. Penelitian
kritis, dan ajaran yang didapatkan, sehingga mbualkan ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan Park & Gursoy
perbedaan nilanilai, keyakinan, perilaku dan sikap. (2012) padaettingtempat Amerika Serikat menunjukkan ada
Kontribusi generasi kerja karyawan terhadap keterikatan kerj@€erbedaan keterikatan kerja pada generasi Boomers, generasi
dapat dilihat dengan adanya perbedaan keterikatan kerjs dan generasi Y, dimana generasi Y merupakelnmpok
berdasarkan generasi kerja karyawan. Hal ini sejalan deng&@ryawan yang memiliki keterikatan kerja terendah.
penelitian yangdilakukan oleh Park & Gursoy (2012) Ditegaskan dengan adanya penelitian yang dilakukan

menunjukkan adanya perbedaan perilaku keterikatan kerjAnggraini, Astuti, & Prasetya (2016) bahwa generasi Y
berdasarkan generasi kerja karyawan. memiliki keterikatan antara dirinya dengan pekerjaan mereka,

dimana generasi Y memiliki pek baik secara emosional,
Kecilnya kontribusi generasi kerja karyawan juga dapat dilihafisik, maupun penghayatan yang tinggi. Gambaran yang
dari adanya persamaan pada taraf keterikatan kerja pada tigarbeda pada penelituan ini dibandingkan dengan Park &
kelompok subjek yaitu tidak ada yang memiliki taraf Gursoy (2012) adalah adanyaetting penelitian ini
keterikatan kerja yang sangat rendah dan rendah. Hal ifnenggunakan subjek yaitu, karyawan pada perusahaan yang
diasumsikan terjadi karena adanya peraturan yang membéierkonsep THKdan tentunya lekat dengan budaya organisasi.
kesempatan yang sama kepada tenaga kerja yang tercantignurut Putera & Supartha (2014) THK memiliki pengaruh
pada UU Ketenagakerjaan No. 13htia 2003, Bab VI Pasal terhadap budaya organisasi. Fatimah, Dharmawan, Sunarti, &
32 ayat (1), yang menjelaskan bahwa tidak ada diskriminad\ffandi. (2015) menambahkan bahwa karakteristik individu
dalam penempatan tenaga kerja dengan menerapkan a$kf budaya organisasi berpengaruh wapa keterikatan
terbuka, bebas, objekif, dan adil. Ditambahkan dengan adanyggawai baik pada generasi X maupun generasi Y.
Peraturan Kepariwisataan Rl No. 10 Tahun 2009, Bab IlSoemaryani & Dhini (2013) yang melakukan penelitian
Pasal5 (a) diduga menjadi salah satu kontribusi rendahnyderhadap pegawai bank milik Negara di Bandung menyatakan
generasi kerja terhadap keterikatan kerja, karena perusahaB@hwa kultur organisasi dan programork life balance
harus menjunjung tinggi norma agama dan nilai budayanemengaruhi keterikatan damérja pegawai.
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Abbas, Gul, & Raja (2013) menyatakan bahwa etos kerja
Adapun peraturaperaturan yang wajib dilaksanakan memberi pengaruh padarnoverintention
perusahaan dalam industri pariwisata menjelaskan kembali
bahwa tidak ada perbedaan perlakuan dari perusahadji hipotesis minor ketiga yang bertujuamtuk mengetahui
terhadap generasi kerja karyawan. Peraturan Daerah Provireilanya hubungan yang fungsional antara etos kerja dan
Bali No. 1 Tahun @10 Pasal 11 (1)j, yang menjelaskan bahwaketerikatan kerja, secara lebih rinci dijelaskan melalui analisis
pengusaha usaha jasa perjalanan wisata wajib untuk mentaegresi sederhana. Hubungan fungsional merupakan hubungan
nilai-nilai moral, etika dan nilanilai budaya yang hidup yang membedakan antara variabel bebas dan variabel terikat,
dalam masyarakat Bali. Serta adanya Pedoman Pelaksanaden melalui regresi sederhana juga dapat mengukur kekuatan
Tata Kelola Perusahaan yang Baik (GC@pri PT. hubungan antar variabel atau lebih, dan menunjukkan arah
Pengembangan Pariwisata Bali Tahun 2012, mengend&iubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat
pengelolaan hubungan dengstakeholdersyaitu karyawan. (Ghozali, 2012). Hasil menunjukkan bahwa adanya hubungan
Kebijakan perusahaan yang terkait dengan karyawan dibugang fungsional antara etd®rja dengan keterikatan kerja.
secara transparan, mengakomodasi kepentingan karyawan ddal ini bermakna, jika semakin tinggi etos kerja maka
peraturan perundangndaman yang terkait, penilaian kerja semakin tinggi keterikatan kerja.
karyawan dilaksanakan secara adil dan transparan, serta
adanya proses negosiasi jika terjadi benturan antarBtos kerja adalah suatu aktivitas yang menjadi kebiasaan
perusahaan dengan karyawan. Mengacu pada paparaahingga tercipta rutinitas yang menguntungkan tempat kerja
tersebut, maka penelitian ini memberikan gambaran bahwhila etos kerja psitif, begitu pula sebaliknya (Ismainar, 2015).
settingbudaya yang ada di setiap perusahaan yang mendas&hester (2007) menambahkan bahwa etos kerja adalah
budaya organisasi dengan konsep THK memberi pengarumenyadari apa yang harus dilakukan dan mau untuk
terhadap cara pandang karyawan dari tiga kelompok generasielakukannya yang ditampilkan dengan sikap positif individu,
dalam memaknai etos kerja dan keterikatan kerja. keandalan profesionalisme, inisiatif, rasa hatmntegritas,

dan rasa syukur. Karyawan yang memiliki etos kerja yang
Uji hipotesis minor kedua dilakukan juggi komparasi pada tinggi, maka semakin tinggi pula keterikatan kerja yang
variabel etos kerja yang menunjukkan bahwa ada perbedaatmiliki (Sofyanty, 2016). Czerw, dan Grabowski (2015)
etos kerja  berdasarkan generasi kerja karyawan padaenemukan bahwa adanya hubungan kuat antara keterikatan
perusahaan berkonsep THK. Karyawan pada perusaha#erja dengan dinresi etos kerja.
berkonsep THK menunjukkan etos kerja yang berbeda secara
signifikan hanya yag berasal karyawan dari generasi X danAdapun beberapa keterbatasan pada penelitian ini yaitu
generasi Y dengan nilai signifikan 0,039. Ini sedikit berbedgpemilihan kategori sampel hanya berdasarkan tahun kelahiran
dengan penelitian yang dilakukan Meriac, dkk. (2010) yanganpa menggunakan skala yang spesifik mengenai kategori
menegaskan bahwa adanya perbedaan tingkat etos kerja yagenerasi kerja karyawan. Adapun keterbatasan lainnya seperti,
dimiliki antara tiga kelompok generagienerasi Boomers, X, waktupengambilan data yang memerlukan waktu yang cukup
dan Y). Penelitian Meriac, dkk. (2010) menemukan bahwdama, yaitu selama satu bulan lebih seminggu. Hal ini
perbedaan rateata antara generasi Boomers dan duadikarenakan adanya agenda pada masiaging perusahaan
kelompok lainnya, dan mungkin mencerminkan perubahamempat karyawan bekerja yang cukup padat sehubungan
terkait usia sampai batas tertentu. Generasi Boomers secatanganhospitality servicesehingga memprigaskan layanan.
signifikan lebih tinggi dalam beberapa dimensi etos kerja, jadiSelain itu, setelah melakukan randomisasi terhadap
ada peran usia terhadap adanya cara pandang karyawan ppeausahaan yang akan dijadikan sampel, ditemukan bahwa
tiga generasi khususnya dalam hal etos kerja (Meriac, dkkterdapat perusahaan yang memiliki karyawan dengan generasi
2010). kerja yang tidak bervariasi dan tidak sesuai dengan

karakteristik subjek a@am penelitian ini. Sulitnya
Adanya perbedaan kultur yang terjadi diantara detting mendapatkan subjek dari generasi Boomers di perusahaan
tempat penelitian mmeberi peran terhadap adanya perbedaarpariwisata, dan kurang kooperatifnya subjek dari generasi
gambaran tersebut, dimana subjek dalam penelitian inBoomers untuk mengisi skala penelitian. Selain itu, penelitian
menggunakan karyawan dari perusahaan yang menggunakam tidak melakukan analisis tambahan berdasarkkata
konsep THK. Etos kerja diartikan sebagai pedoman dademografi subjek. Keterbatasan lainnya adalah jumlah aitem
normanorma yang diyakini untuk bersikap dan berperilakuyang tercantum pada skala penelitian ini memungkinkan
dalam bekerja yang bersumber dari nildai hindu untuk  subjek merasa kelelahan ketika mengisi skala.
mencapai tujuan dan hakekat hidup (Gorda, dalam Gunawan,
2011). Pustaka Suci Veda menyatakan bahwa-mil@i etos  Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dan hasil analisis
kerja Umat Hindu antara lain, kreativitas, kerja keras tanpaata yang telah dipaparkamaka dapat ditarik kesimpulan
mengenal putus asa, emghargai waktu, kerja sama dan bahwa (a) Ada perbedaan keterikan kerja berdasarkan generasi
harmonis, satya wacana, efisiensi yang etis dan penukerja karyawan pada perusahaan berkonsep THK yang
prakarsa (Gunawan, 2011). Etos kerja paling rendah terdapdikontrol oleh etos kerja. (b) Etos kerja memiliki kontribusi
pada generasi Y. Hal ini akan mempengaruhi intensitagang lebih besar dibandingkan dengan generasi kerja
turnoverpada generasi Y. Berdasarkan penelitian Nafi®li  karyawan terhadap keterikatan kerja. (c) Tidak ada perbedaan
Umdiana (2017), etos kerja berpengaruh terhamapover  perilaku keterikatan kerja antara karyawan dari generasi kerja
intention karyawan generasi Y di Provinsi Banten. Khan, karyawan pada perusahaan berkonsep THK. (d) Karyawan
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yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi akan ditunjukkan(g) Peneliti selanjutnya sebaiknya menggali lebih dalam data
dengan: optimis meharapkan kesuksesan masa depandemografi, seperti riwayat kerja yang telah dilakukan
antusias dalam bekerja, dan berkonsentrasi penuh padaryawan dari ketiga generasi agar dapat dilakukan uji analisis
pekerjaan. (e) Ada perbedaan etos kerja berdasarkan genertshnbahan berdasarkaata demografi karena dalam penelitian
kerja karyawan pada perusahaan berkonsep THK, dimarai tidak dilakukan analisis tambahan berdasarkan data
generasi yang berbeda secara signifikan hanya gededesi  demografi. (h) Bagi peneliti selanjutnya sangat mungkin
Y. (f) Karyawan dari generasi X memiliki skor etos kerja yangdilakukan replikasi. Peneliti selanjutnya dapat mengganti jenis
lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan dari generasvariabel atapun mengganti  subjek, tidak nyea
Boomers dan generasi Y. Karyawan yang memiliki etos kerjanenggolongkan berdasarkan generasi kerja karyawan namun
yang tinggi akan ditunjukkan dengan: bekerja dengan tulusnelibatkan faktofaktor lain dapat megungkap etos kerja, dan
dan penuh rasayskur, melaksanakan pekerjaan dengan benaketerikatan kerja maupun variabel lainnya, sehingga dapat
dan penuh tanggung jawab, melaksanakan kerja diharuskanemperoleh data penelitian yang beragam dan bermanfaat.
sampai tuntas dan berintegritas, bekerja dengan penuh

semangat, melakukan pekerjaan dengan serius dan penuh DAFTAR PUSTAKA

kecintaan, bekerja dengan cerdas dan kreatiferfeldengan

tekun dan kerendahan hati. (g) Ada hubungan fungsionaddkins, A. (2016, Mei 12). Millennials: The Jd#opping

antara etos kerja dan keterikatan kerja, Hal ini bermakna, jika Generation. Retrieved November 7, 2017, from Gallup
semakin tinggi etos kerja maka semakin tinggi keterikatan News: o o
kerja. _http://nev_vs.gallup.c_om/busmeSSJournal/191459/mlllenn|als
job-hoppinggeneration.aspx
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PERBEDAAN KETERIKATAN KERJA

LAMPIRAN
Tabel 1
Deskripsi Data Penelitian Variabel Keterikatan Kerja
Kelompok N Mean Mean Std. Std. Sebaran Sebaran  Nilait
Teoretis Empiris Deviasi Deviasi Teoretis Empiris
Teoretis Empiris
Generasi 34 95 112,85 19 8,756 38-152  86-133 11.888
Boomers (p=0.000)
Generasi 43 95 118.51 19 12,277  38-152  96-152 12,558
X (p=0.000)
Generasi 43 95 113,98 19 12,127 38-152  87-152 10,022
Y (p=0.000)
Tabel 2

Deskripsi Data Penelitian Variabel Etos Kerja

Tabel 3
Hasil Uji Normalitas Variabel Penelitian

Tabel 4
Hasil Uji Homogenitas Variabel Penelitian

Tabel 5
Hasil Uji Linieritas Variabel Perigian
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