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ABSTRACT

Penelitian ini dilakukan di CV Rumah Hijau, usaha konveksi yang sukses
beroperasi selama tujuh tahun. Permasalahan utama yang dihadapi selama 2021 hingga
2023 adalah tingginya turnover karyawan. Untuk mengatasi ini, perusahaan perlu
memperbaiki manajemen sumber daya manusia, seperti pembayaran lembur yang adil,
pengaturan jam kerja yang lebih baik, serta peningkatan apresiasi terhadap karyawan.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Work-Life Balance, Job Satisfaction,
dan Workload terhadap Turnover Intention di CV Rumah Hijau. Populasi sebanyak 38
karyawan, penelitian ini menggunakan metode sensus dan dianalisis dengan Analisis
Regresi Linear Berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak
memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention. Job Satisfaction dan Workload tidak
berpengaruh terhadap Turnover Intention. Penelitian ini menekankan pentingnya
keseimbangan kerja-hidup dan kepuasan kerja dalam mengurangi turnover, serta perlunya
pengelolaan beban kerja yang lebih baik.

Kata kunci : Turnover, Work-Life Balance, Job Satisfaction, Workload

PENDAHULUAN

CV Rumah Hijau, sebuah usaha konveksi yang telah beroperasi selama tujuh
tahun, mengalami tantangan utama terkait tingginya turnover pegawai dari 2021 hingga
2023. Sebagai perusahaan yang mengandalkan sumber daya manusia (SDM) berkualitas,
CV Rumah Hijau perlu memberikan perhatian lebih terhadap kesejahteraan karyawan.
Namun, kenyataan menunjukkan bahwa turnover intention, atau niat karyawan untuk
keluar, sering muncul akibat ketidakpuasan dalam pekerjaan, seperti beban kerja yang
berlebihan, ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta kurangnya
apresiasi dari manajemen.

Turnover intention diartikan sebagai keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan, yang ditandai dengan meningkatnya absensi, menurunnya rasa tanggung
jawab, serta munculnya tanda-tanda stres kerja. Penelitian menunjukkan bahwa fenomena
ini dapat berdampak negatif pada perusahaan, baik dari segi produktivitas maupun biaya
yang diperlukan untuk menggantikan karyawan yang keluar. Di CV Rumah Hijau, masalah
ini semakin terlihat dengan penurunan jumlah karyawan selama tiga tahun terakhir, yang
mencerminkan tingginya tingkat turnover.

Faktor-faktor seperti work-life balance, kepuasan kerja, dan beban kerja
memegang peranan penting dalam turnover intention. Work-life balance, misalnya, sangat
mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan dapat membantu perusahaan dalam
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mempertahankan karyawan. Jika keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
terjaga, karyawan cenderung lebih puas dan berkomitmen pada perusahaan. Sebaliknya,
ketidakseimbangan tersebut dapat memperburuk niat mereka untuk meninggalkan
pekerjaan.

Selain work-life balance, kepuasan kerja juga menjadi faktor utama dalam turnover
intention. Karyawan yang merasa tidak puas dengan kondisi kerja mereka, seperti tekanan
pekerjaan yang tinggi dan kurangnya apresiasi, akan lebih mungkin untuk
mempertimbangkan meninggalkan perusahaan. Dalam kasus CV Rumah Hijau, hal ini
terlihat dari hasil wawancara dengan mantan karyawan yang mengungkapkan
ketidakpuasan terhadap kondisi kerja mereka, termasuk tidak dibayarnya lembur dan
ketidakseimbangan dalam beban kerja.

Untuk mengatasi masalah ini, CV Rumah Hijau perlu mengimplementasikan
strategi manajemen SDM yang lebih baik. Ini termasuk pembayaran lembur yang adil,
pengaturan beban kerja yang lebih seimbang, serta peningkatan apresiasi terhadap
karyawan yang berkinerja baik. Dengan demikian, perusahaan dapat mengurangi tingkat
turnover, meningkatkan kepuasan karyawan, dan mempertahankan tenaga kerja yang
kompeten serta berdedikasi
LITERATUR
Teori Sikap dan Perilaku

Teori sikap dan perilaku menjelaskan bagaimana sikap individu mempengaruhi
perilaku mereka. Perilaku seseorang tidak hanya ditentukan oleh sikap mereka terhadap
suatu tindakan, tetapi juga oleh keyakinan tentang konsekuensi dari tindakan tersebut,
norma sosial yang berlaku, dan kebiasaan individu. Individu cenderung mengambil
tindakan yang sejalan dengan sikap mereka jika mereka percaya bahwa tindakan tersebut
akan menghasilkan hasil yang positif, sesuai dengan norma sosial, dan konsisten dengan
kebiasaan mereka. Dalam konteks organisasi, pemahaman teori ini dapat membantu dalam
menganalisis perilaku karyawan terkait dengan kepuasan kerja, motivasi, dan niat untuk
tetap bekerja di perusahaan

Turnover Intention

Turnover intention mengacu pada kecenderungan karyawan untuk secara sukarela
mengakhiri hubungan kerja mereka dengan perusahaan. Konsep ini penting dalam
manajemen sumber daya manusia karena dapat mempengaruhi stabilitas organisasi. Ketika
karyawan menunjukkan niat untuk berhenti, hal ini dapat menyebabkan hilangnya talenta
berharga, peningkatan biaya penggantian karyawan, dan dampak negatif pada semangat
tim. Karyawan yang merasa ada peluang karir lebih baik di tempat lain cenderung
mempertimbangkan untuk pindah, sehingga penting bagi perusahaan untuk memahami
faktor-faktor yang mempengaruhi niat berhenti ini agar dapat mengambil tindakan
pencegahan yang tepat.

Ada tiga indikator utama untuk mengukur turnover intention. Pertama, "pikiran
untuk berhenti,” yang mencerminkan ketidakpuasan kerja yang membuat karyawan
berpikir untuk keluar dari pekerjaan. Kedua, "keinginan untuk meninggalkan,"
menunjukkan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan ketika mereka merasa tidak
sesuai dengan harapan. Ketiga, "keinginan untuk mencari pekerjaan lain," menunjukkan
bahwa karyawan aktif mencari peluang di luar perusahaan saat ini, yang dapat
mengindikasikan tingkat ketidakpuasan yang tinggi
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Work-Life Balance

Work-life balance adalah tingkat kepuasan yang berkaitan dengan peran ganda
dalam kehidupan seseorang. Konsep ini mencakup upaya untuk mencapai keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta perasaan positif tentang keterlibatan dalam
kedua peran tersebut. Dalam konteks ini, work-life balance melibatkan harmoni antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, yang berkontribusi pada kesejahteraan individu.
Karyawan yang mampu mencapai keseimbangan ini cenderung lebih puas, produktif, dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, sehingga memberikan dampak positif bagi
organisasi
Job Satisfaction

Job satisfaction mencerminkan perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan
mereka, yang diartikan sebagai hasil evaluasi terhadap sejauh mana pekerjaan memenuhi
kebutuhan dan harapan individu. Karyawan yang merasa puas cenderung lebih
bersemangat dan produktif, serta memiliki kecenderungan untuk tetap berada dalam
organisasi. Job satisfaction tidak hanya mencakup perasaan bahagia dan puas, tetapi juga
berhubungan erat dengan perilaku positif di tempat kerja, seperti kolaborasi dan
keterlibatan yang lebih tinggi. Memahami dan meningkatkan tingkat kepuasan kerja
karyawan sangat penting bagi perusahaan dalam upaya mempertahankan talenta dan
meningkatkan produktivitas secara keseluruhan

Hipotesis Penelitian

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention pada CV Rumah Hijau
Gianyar

Work-life balance yang tinggi dapat menekan turnover intention pada karyawan,
karena keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi meningkatkan kepuasan dan
keterikatan terhadap pekerjaan. Hal ini membuat karyawan lebih cenderung bertahan dalam
perusahaan dibandingkan mencari peluang kerja baru. Penelitian Nurkarimah, dkk. (2023),
Ariyani, dkk. (2022), dan Nugraha (2019) mendukung bahwa work-life balance
berpengaruh negatif ternadap turnover intention. Berdasarkan hal tersebut, dirumuskan
hipotesis:

Hi: Work-life balance berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada CV Rumah
Hijau Gianyar.

Pengaruh Job satisfaction Terhadap Turnover Intention pada CV Rumah Hijau
Gianyar

Kepuasan kerja, menurut Elfenso, dkk. (2022), mencerminkan kondisi emosional
positif yang dipengaruhi oleh kompensasi, lingkungan kerja, dan faktor lainnya, yang
berperan penting dalam retensi karyawan. Karyawan yang puas cenderung memiliki sikap
positif terhadap pekerjaan, yang berdampak pada penurunan turnover intention. Hal ini
didukung penelitian Suharnomo (2022), Wiastuti, dkk. (2023), dan Marzugi (2021), yang
menunjukkan pengaruh negatif kepuasan kerja terhadap turnover intention. Dengan
demikian, dirumuskan hipotesis:

H>: Job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada CV Rumah Hijau
Gianyar.
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Pengaruh Workload Terhadap Turnover Intention pada CV Rumah Hijau Gianyar.

Workload, yang mencakup tugas-tugas dalam batas waktu tertentu, dapat
memengaruhi turnover intention karyawan. Menurut Larasati (2022) dan Robbins (2014),
beban kerja yang terlalu tinggi atau terlalu rendah dapat menurunkan kinerja dan
meningkatkan turnover intention. Hal ini didukung oleh penelitian Destiyanti (2020),
Aziza, dkk. (2022), dan Agustina, dkk. (2022), yang menunjukkan bahwa workload
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Berdasarkan hal tersebut, dirumuskan
hipotesis:

Hs: Workload berpengaruh positif terhadap turnover intention pada CV Rumah Hijau
Gianyar.

METODELOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif berupa angka yang dapat dihitung, seperti
jumlah pelanggan atau responden kuesioner, dengan sumber data primer dan sekunder.
Data primer diperoleh langsung dari kuesioner dan wawancara dengan pegawai CV Rumah
Hijau, sedangkan data sekunder mencakup informasi yang telah dikumpulkan sebelumnya,
seperti sejarah perusahaan. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Rumah
Hijau, berjumlah 38 orang, yang diambil sebagai sampel karena jumlahnya kurang dari
100, sehingga penelitian ini merupakan penelitian populasi (census). Metode pengumpulan
data meliputi observasi, wawancara, dan Kuesioner tertutup menggunakan skala Likert
untuk mengukur sikap responden. Analisis data dimulai dengan uji instrumen (validitas dan
reliabilitas), dilanjutkan dengan uji asumsi klasik (normalitas, multikolinieritas, dan
heteroskedastisitas) untuk memastikan validitas model regresi linear. Analisis regresi linear
berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh Work-life Balance, Job Satisfaction, dan
Workload terhadap Turnover Intention dengan persamaan Y =a + b1X1 + b2X2 + b3X3 +
el, diikuti uji t untuk menilai pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Responden dalam penelitian ini adalah 38 karyawan CV Rumah Hijau, dengan

karakteristik yang meliputi umur, jenis kelamin, pendidikan, dan masa kerja. Berdasarkan
usia, mayoritas responden (42,11%) berada pada rentang 21-30 tahun, disusul usia di
bawah 20 tahun sebesar 31,58%, dan usia 31-40 tahun sebesar 26,31%. Dari segi jenis
kelamin, terdapat 18 responden laki-laki (47,37%) dan 20 perempuan (52,63%),
menunjukkan sedikit dominasi perempuan. Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas
responden (84,21%) berpendidikan SMA/SMK, sedangkan 15,79% lainnya berpendidikan
sarjana. Adapun masa kerja, sebagian besar responden (92,11%) memiliki masa kerja
kurang dari 5 tahun, sementara 7,89% memiliki masa kerja 5-10 tahun, dan tidak ada
responden dengan masa kerja lebih dari 10 tahun. Hal ini menggambarkan bahwa mayoritas
responden berada pada usia produktif muda, didominasi pekerja dengan latar belakang
pendidikan menengah dan pengalaman kerja yang relatif singkat
Hasil Uji Instrumen
1. Uji Validitas

Pada penelitian ini setiap item pernyataan dari masing-masing variabel work-life

balance, Job satisfaction, Workload dan turnover intention memiliki nilai korelasi
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lebih besar dari 0,3 dan signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa semua indikator dinyatakan valid.

2. Uji Reabilitas
Dalam penelitian ini setiap item pertanyan dari maring-masing variabel work-life
balance, Job satisfaction, Workload dan turnover intention memiliki nilai Cronbash
Alpha lebih besar dari 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang
digunakan sudah reliabel.

1. Hasil Uji Normalitas
Tabel 1
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 38
Normal Parameters®® Mean 0,0000000
Std. Deviation 3,35119516
Most Extreme Differences |Absolute 0,096
Positive 0,096
Negative -0,076
Test Statistic 0,096
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200°¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Berdasarkan Tabel 1 diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang lebih

besar dari 0,05. Hal itu berarti data telah berdistribusi normal

2. Hasil Uji Multikolinearitas

Tabel 2
Hasil Uji Multikolinearitas
Collinearity Statistics
Model
Tolerance VIF
1 Work Life-Balance (X1) 0,266 3,023
Job Satisfaction (X2) 0,839 1,029
Workload (X3) 0,295 1,048

Menunjukkan hasil uji multikolinearitas untuk model regresi. Nilai Tolerance dan
Variance Inflation Factor (VIF) digunakan untuk mengidentifikasi adanya
multikolinearitas di antara variabel independen. Variabel Work Life-Balance (X1) memiliki
Tolerance sebesar 0,266 dan VIF sebesar 3,023, yang menunjukkan tingkat
multikolinearitas yang moderat. Sementara itu, variabel Job Satisfaction (X2) dan
Workload (X3) memiliki nilai Tolerance masing-masing 0,839 dan 0,295, serta VIF
masing-masing 1,029 dan 1,048, menunjukkan bahwa keduanya tidak menunjukkan
multikolinearitas yang signifikan. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa tidak
ada masalah multikolinearitas yang serius dalam model ini
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3. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Tabel 3
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized T | Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 -
(Constant) -4,751 7,263 0,654 0,517
Work-life Balance (X1) -0,218 0,172 -0,207 1 26% 0,214
Job Satisfaction (X2) 0,118 0,271 0,071 0,435|0,666
Workload (X3) 0,636 0,378 0,278| 1,681/0,102
a. Dependent Variable: ABS

Berdasarkan Tabel dapat dilihat bahwa nilai sig > 0,05 dengan demikian variabel bebas
tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel absolut residu. Jadi dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas

Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda

Tabel 4
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 17.997 12.603 1.428] 0.162
1\(/;l(ci|;k-llfe Balance 0.692 0.298 0.354 2323 0.026
Job Satisfaction (X2) -0.379 0.469 -0.123| -0.807 0.425
Workload (X3) 1.189 0.656 0.279] 1.812 0.079
a. Dependent Variable: Turnover Intention (Y)

Berdasarkan persamaan di atas, dapat disimpulkan bahwa nilai konstanta a=17,397
menunjukkan bahwa apabila Work-Life Balance, Job Satisfaction, dan Workload tidak
mengalami perubahan, maka Turnover Intention berada pada angka 17,397. Koefisien
b1=0,692 mengindikasikan bahwa setiap peningkatan Work-Life Balance akan
meningkatkan Turnover Intention, dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap, sehingga
Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. Koefisien b2=—0,379
menunjukkan bahwa peningkatan Job Satisfaction akan menurunkan Turnover Intention,
dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap, sehingga Job Satisfaction berpengaruh negatif
terhadap Turnover Intention. Sementara itu, koefisien b3=1,189 mengindikasikan bahwa
peningkatan Workload akan meningkatkan Turnover Intention, dengan asumsi variabel
bebas lainnya tetap, sehingga Workload berpengaruh positif terhadap Turnover Intention.
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Hasil Korelasi Berganda

Tabel 5
Hasil Analisis Korelasi Berganda
Variabel Sig. (2-tailed)
Work-life Balance (X1) 0.017
Job Satisfaction (X2) 0.740
Workload (X3) 0.058

Berdasarkan hasil analisis korelasi berganda pada Tabel 5, hubungan antara Work-life
Balance (X1) dan Turnover Intention (Y) menunjukkan korelasi positif yang signifikan
dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,387 dan nilai signifikansi (p-value) 0,017 (< 0,05),
yang berarti semakin baik Work-life Balance, semakin rendah kecenderungan niat untuk
keluar dari pekerjaan. Sementara itu, variabel Job Satisfaction (X2) memiliki korelasi
negatif yang lemah dan tidak signifikan dengan Turnover Intention (Y) (r = -0,056; p =
0,740). Variabel Workload (X3) memiliki korelasi positif yang cukup lemah dengan
Turnover Intention (Y) (r = 0,310) dan mendekati signifikansi pada p = 0,058 (> 0,05).
Hasil ini menunjukkan bahwa hanya Work-life Balance yang memiliki hubungan
signifikan dengan Turnover Intention

Hasil Analisis Determinasi

Tabel 6
Hasil Analisis Determinasi

Model Summary
Adjusted R |Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 0.480 0.230 0.162 3.49592
a. Predictors: (Constant), Workload (X3), Work-life Balance (X1),
Job Satisfaction (X2)

Berdasarkan hasil analisis statistik pada Tabel 5.16 diperoleh besarnya R square
sebesar 0,230 atau 23%. Ini menunjukkan Work-Life Balance, Job Satisfaction, Workload
memberikan pengaruh terhadap Turnover Intention sebesar 23% dan 77% disebabkan oleh

faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini

Hasil Uji t
Tabel 7
Hasil Uji t
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 17.997 12.603 1.428] 0.162
1\(’;’(‘5“"““3 Balance 0.692 0.298 0.354| 2.323  0.026
Job Satisfaction (X2) -0.379 0.469 -0.123] -0.807] 0.425
Workload (X3) 1.189 0.656 0.279| 1.812| 0.079
a. Dependent Variable: Turnover Intention (Y)
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Berdasarkan Tabel 7 diatas menunjukan nilai t-hitung dan sig-hitung dari setiap
variabel bebas terhadap Turnover Intention sekaligus menjawab hipotesis yang diajukan
dalam penelitian dan dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Variabel Work-Life Balance

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,026 yang berarti
lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Work-Life Balance tidak
berpengaruh terhadap Turnover Intention di CV Rumah Hijau Gianyar. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan bahwa Work-Life Balance tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention ditolak. Hasil ini mengindikasikan bahwa tinggi atau
rendahnya Work-Life Balance tidak akan mampu meningkatkan Turnover Intention.

2) Variabel Job Satisfaction.

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel Job Satisfaction
sebesar 0,425, yang lebih besar dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel Job
Satisfaction tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention di CV Rumah Hijau
Gianyar. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Job Satisfaction memiliki
pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention tidak dapat diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan tidak menjadi faktor utama yang
memengaruhi keputusan mereka untuk keluar dari perusahaan.

3) Variabel Workload.
Berdasarkan hasil analisis, nilai signifikansi variabel Workload adalah 0,079, yang

juga lebih besar dari 0,05. Ini menunjukkan bahwa variabel Workload tidak berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention di CV Rumah Hijau Gianyar. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan bahwa Workload memiliki pengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention tidak dapat diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun beban
kerja dapat memengaruhi tekanan karyawan, faktor ini tidak secara signifikan
memengaruhi niat mereka untuk meninggalkan perusahaan.

SIMPULAN DAN LIMITASI
Simpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak berpengaruh terhadap
Turnover Intention di CV Rumah Hijau Gianyar. Sementara itu, Job Satisfaction tidak
berpengaruh terhadap Turnover Intention, sehingga peningkatan kepuasan kerja tidak
memengaruhi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Selain itu, Workload juga
tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention, yang menunjukkan bahwa meskipun beban
kerja meningkat, hal ini tidak berdampak signifikan pada niat karyawan untuk
meninggalkan perusahaan.

Limitasi

Keterbatasan penelitian ini terletak pada sulitnya mendapatkan jumlah responden yang
lebih banyak, sehingga generalisasi hasil penelitian masih perlu ditingkatkan. Oleh karena
itu, saran yang diajukan adalah agar CV Rumah Hijau Gianyar memperkuat program Work-
Life Balance, meningkatkan kepuasan kerja melalui penghargaan dan peluang karir yang
adil, serta mengevaluasi beban kerja karyawan agar lebih seimbang. Selain itu, bagi peneliti
selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel bebas lain yang dapat mempengaruhi
Turnover Intention untuk memperkaya hasil penelitian
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