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ABSTRAKSI

Guru menjadi salah satu aset yang paling penting untuk mewujudkan tujuan pendidikan tersebut,
sehingga pelayanan yang memuaskan diharapkan semakin menjadi sebuah standard untuk
meningkatkan kapasitas kompetensi guru yang berkualitas.. Rancangan pada penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode kausalitas. Populasi yang digunakan adalah
seluruh Guru SMPIT Al Uswah Bangil sejumlah 31 responden, dengan menggunakan sampel jenuh.
Data yang sudah didapatkan kemudian dilakukan Uji statistik dengan mengunakan SPSS 26 for
Windows. Pengujian hipotesis menggunakan uji F dan uji t untuk menentukan pengaruh secara simultan
dan pengaruh secara parsial. Berdasarkan hasil analisis uji statistik menggunakan beberapa alat uji,
diperoleh hasil bahwa Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan Komitmen kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Guru SMPIT Al Uswah Bangil. Sedangkan secara parsial
ditemukan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja guru, variabel
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru, dan variabel komitmen kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru SMPIT Al Uswah Bangil.

Kata kunci : Budaya organisasi, Motivasi kerja, Komitmen kerja dan Kinerja Guru

ABSTRACT

Teachers are one of the most important assets to realize the goals of education, so that satisfactory
service is expected to become a standard to increase the competence capacity of qualified teachers.
This Study used Quantitative approach with causality method. The population of the study was 31
Teachers in SMPIT Al Uswah Bangil. The sample of this study was all the population in SMPIT Al
Uswah Bangil. The saturated sample was used to decide the sample of the study. The study was
conducted by giving the respondent Questionnaire and also Interview. The data gotten from the
research was processed by t-test and F-Test Statistic Test using SPSS 25 for Windows.

Based on the t-test (Uji t) and F-test (Uji F), it can be concluded that Organizational Culture, Work
Motivation, and Teacher Commitment simultaneously impacted the teacher performance. T-test was
used to find the impact of each X-variabels toward Y variable. The result was, there is a significant
impact of Organizational Culture toward Teacher performance, there is Significant impact of Work
motivation toward teacher performance, and there is unsignificant impact of teacher commitment
toward teacher performance at SMPIT Al Uswah Bangil

Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, and Work Commitment and Teacher
Performance.
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I. PENDAHULUAN

Di era merdeka belajar ini, semakin banyak masyarakat yang kritis terhadap hadirnya sebuah
pendidikan dan tentu saja pendidikan identik dengan hadirnya sebuah sekolah. Guru menjadi salah satu
aset yang paling penting untuk mewujudkan tujuan Pendidikan tersebut, sehingga pelayanan yang
memuaskan diharapkan semakin menjadi sebuah standar untuk meningkatkan kapasitas kompetensi
guru yang berkualitas.Kompetensi guru yang memiliki kualitas tinggi akan mewujudkan kualitas
pendidikan yang tinggi juga, untuk itu sangat diperlukan peningkatan mutu sumber daya manusia yang
terangkum dalam bentuk dari kinerja guru.

Koesoemo (2007) yang mengatakan bahwa setidaknya ada tiga tujuan pendidikan. Pertama,
sebagai pedoman arah bagi proses pendidikan. Pendidikan harus bersifat direktif dan orientasional bagi
lembaga pendidikan. Kedua, menjadi sumber motivasi yang menggerakkan insan pendidikan untuk
mengarahkan seluruh waktu dan tenaga pada tujuan tersebut. Ketiga, menjadi dasar atau kriteria untuk
melaksanakan sebuah evaluasi bagi kinerja pendidikan. Sehingga pendidikan yang baik adalah
pendidikan yang memiliki tujuan yang jelas dalam prosesnya.

Bukti bahwa permasalahan terkait kinerja guru atau pendidik menjadi kajian yang sangat menarik
adalah adanya beberapa penelitian terdahulu tentang kinerja guru pada sekolah tertentu di setiap satuan
pendidikan. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Sri Asmawati (2018) tentang “Pengaruh Motivasi
Kerja, Komitmen Organisasi Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Guru”. Hasil pada penelitian tersebut
adalah bahwa budaya organisasi, komitmen organisasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja guru di SMK Widya Dharma Turen. Penelitian lain dilakukan oleh Batugal
& Tindowen (2019) dengan judul “Pengaruh budaya organisasi dan Komitmen kerja terhadap kinerja
pengajar di Catholic Higher Education Institution”. dari penelitian tersebut di dapat bahwa pengaruh
budaya organisasi dan Komitmen kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pengajar.
Putra dkk (2019) juga melakukan penelitian sejenis dengan judul “Pengaruh motivasi, pelatihan, budaya
organisasi, komitmen organisasi terhadap kepuasankerja dan kinerja guru di SMK Negeri Kota
Pekanbaru”.Hasil dari penelitian tersebut juga mengatakan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru di di SMK Negeri Kota Pekanbaru. Hasil penelitian yang
berbeda dilakukan oleh Wahyu (2021), hasil dari penelitian tersebut mengatakan tidak pengaruh
sognifikan antara budaya organisasi dengan kinerja guru.

Budaya organisasi menurut Girsang (2019) tidak berdampak berarti terhadap kinerja. Namun hal
sebaliknya didapat oleh Nasrun (2017) bahwa Budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja guru. Dalam hal ini, peneliti menemukan Research Gap antara penelitian sekarang
dengan penelitian terdahulu.

Berdasarkan latar belakang tersebut penulis tertarik untuk mempelajari lebih lanjut bagaimana
budaya organisasi, motivasi kerja dan komitmen guru dapat mempengaruhi kinerja guru. Oleh karena
itu, judul penelitian ini adalah “Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan Komitmen Kerja
Terhadap Kinerja Guru SMPIT AL USWAH BANGIL”.

Il. Tinjauan Pustaka
2.1 Kinerja

Secara umum kinerja adalah unjuk kerja. Kinerja juga dapat diartikan hasil kerja suatu organisasi
dalam rangka mewujudkan tujuan strategik, kepuasan pelanggan dan kontribusi terhadap lingkungan
strategik. Istilah kinerja guru berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Kinerja merupakan unjuk kerja seseorang
yang ditunjukkan dalam penampilan, perbuatan, dan prestasi kerjanya sebagai akumulasi dari
pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap yang telah dimiliki. Sesuai dengan pendapat Supardi (2014)
bahwa kinerja yang dalam bahasa Inggris disebut dengan “performance”, yang berarti tampilan kerja,
unjuk kerja, wujud kerja. Kinerja merupakan suatu kegiatan yang dilakukan seseorang dalam
melaksanakan, menyelesaikan tugas serta tanggung jawabnya sesuai dengan harapan dan tujuan yang
telah ditetapkan Sehubungan dengan pengertian tersebut, kinerja bisa diartikan sebagai prestasi yang
nampak sebagai bentuk keberhasilan kerja pada diri seseorang

2.2 Budaya Organisasi

Budaya sangat penting sekali untuk membentuk pola dan kebiasaan kerja yang dapat berpengaruh
terhadap kinerja. Hai ini sejalan dengan pendapat Schein (1997) yang menyatakan bahwa budaya adalah
suatu pola asumsi dasar yang ditemukan dan dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu karena
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mempelajari dan menguasai masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah bekerja cukup
baik untuk dipertimbangkan secara layak dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang
dipersepsikan, berpikir dan dirasakan dengan benar dalam hubungan dengan masalah tersebut.

Pengertian lain diungkapkan oleh Cartwright (1999) yang menyatakan bahwa budaya adalah
penentu yang kuat dari keyakinan, sikap dan perilaku orang, dan pengaruhnya dapat diukur melalui
bagaimana orang termotivasi untuk merespons pada lingkungan budaya mereka. Adapun penerapan
budaya tersebut di dalam organisasi maka menjadi budaya organisasi. Diantara para pakar
mendefinisikan budaya organisasi dengan cara beragam, karena masing-masing memberikan tekanan
sesuai dengan sudut pandang masing-masing. Untuk itu membuat dan menciptakan budaya organisasi
yang sifatnya menarik amatlah penting.

2.3 Motivasi Kerja

Motivasi merupakan dorongan yang timbul pada diri seseorang yang menggerakkan untuk
melakukan sesuatu. Guru yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan setantiasa bekerja keras
untuk mengatasi segala jenis permasalahan yang dihadapi dengan harapan mencapai hasil yang lebih
baik. Tinggi rendahnya kinerja guru dipengaruhi oleh faktor eksternal yaitu gaya kepemimpinan kepala
sekolah, bisa jadi ketika gaya kepemimpinan kepala sekolah yang cocok dan baik akan mempengaruhi
motivasi kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja guru (Miranti, 2017)

2.4 Komitmen Kerja

Komitmen organisasional dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap organisasi yang
menunjukkan individu tersebut memikirkan dan mengutamakan pekerjaan dan organisasinya. Individu
akan berusaha memberikan segala usaha yang dimilikinya dalam rangka membantu organisasi
mencapai tujuannya. Komitmen organisasional didefinisikan sebagai “The degree to which an
employee identifies with aparticular organization and its goals, and wishes tomaintain membership in
the organization” (Robbins, 2003). Hal tersebut juga senafas dengan pendapat Richard M. Steers dalam
Kuntjoro (2002) yang mendefinisikan komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya.

I1l. KERANGKA KONSEP DAN HIPOTESIS
Kerangka konsep pada penelitian ini digambarkan lebih lanjut pada gambar 1 berikut ini

BUDAYA
ORGANISASI (X1)

KINERJA

KOMITMEN
KERJA(X3

Gambar 3.1 Kerangka konsep

Pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan komitmen kerja terhadap kinerja guru di SMPIT
Al Uswah Bangil.

PERUMUSAN HIPOTESIS PENELITIAN
H1: Diduga bahwa Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru SMPIT AL USWAH
BANGIL
H2: Diduga bahwa Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja guru SMPIT AL USWAH BANGIL
H3: Diduga bahwa Komitmen Kerja berpengaruh terhadap kinerja guru SMPIT AL USWAH BANGIL
H4 : Diduga bahwa Budaya Organisasi, Motivasi Kerja dan Komitmen Kerja berpengaruh terhadap
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kinerja guru SMPIT AL USWAH BANGIL

IV. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang datanya berupa angka-angka terkait
dengan budaya organisasi, motivasi kerja, komitmen kerja dan kinerja guru di SMPIT Al Uswah Bangil,
mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, serta penampilan dari hasil penelitian
inipun diwujudkan dalam angka. Penelitian ini merupakan penelitian Kausalitas yaitu penelitian yang
dilakukan untuk meneliti kemungkinan adanya hubungan sebab akibat antar variabel. Sesuai dengan
pendapat dari Sukardi (2002) Pada penelitian kuantitatif variabel bebas dan variabel terikat sudah
dinyatakan secara eksplisit, untuk kemudian dihubungkan sebagai penelitian korelasi atau diprediksi
jika variabel bebas mempunyai pengaruh tertentu terhadap variabel terikat. Pengertian variabel menurut
Sugiono (2011) yaitu segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan. Dalam
penelitian ini peneliti menggunakan tiga variabel bebas dan satu variabel terikat. Teknik penarikan
sampel yang dipakai dalam penelitian ini adalah sampel jenuh. Menurut Arikunto (2013) apabila jumlah
subjeknya kurang dari 100, lebih baik diambil semua. Sehingga berdasarkan teori tersebut maka jumlah
sampel yang digunakan adalah sebanyak 31 guru SMPIT AL USWAH BANGIL. Berdasarkan variabel
penelitian yang disebutkan untuk mendapatkan data- data dalam penelitian ini menggunakan teknik
angket/kuesioner, Observasi dan Interview. Angket atau kuesioner merupakan suatu teknik atau cara
pengumpulam data secara tidak langsung (peneliti tidak langsung bertanya-jawab dengan responden).
Sukmadinata (2009) Kuesioner adalah sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh
informasi dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui. Arikunto
Dengan demikian kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
di perangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Sugiyono (2009)
Jenis angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket tertutup, yaitu angket yang berisi
pertanyaaan- pertanyaan yang telah memiliki alternatif jawaban yang tinggal dipilih oleh responden.
Pengumpulan data menggunakan angket yang mengacu pada skala Likert. Likert yang dipakai oleh
peneliti adalah skala likert yang sudah dimodifikasi atau yang disebut modifikasi skala Likert. Menurut
Sutrisno Hadi (1991: 19-20), modifikasi dalam skala likert ditujukan untuk menghilangkan kelemahan
yang terdapat skala lima tingkat.

Pengumpulan data menggunakan angket dalam penelitian ini adalah untuk mencari data
mengenai budaya organisasi, komitmen guru, motivasi kerja, dan kinerja guru di SMPIT Al Uswah
Bangil. Sementara observasi dan interview digunakan untuk mendukung hasil dari angket yang telah
diolah, diuji dan dianalisis.

V. HASIL DAN PEMBAHASAN
Gambaran profil responden Jenis kelamin

Tabel 5.1 : Karakteristik responden berdasar jenis kelamin

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Laki Laki 13 419 419 419
Perempuan 18 58,1 58,1 100,0
Total 31 100, 100,0
0

Pada Tabel 5.1 diatas menggambarkan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin.
Berdasarkan data diatas dapat dijelaskan bahwa pada SMPIT AL USWAH BANGIL guru yang berjenis
kelamin laki-laki berjumlah 13 orang (41.9%) dan guru yang berjenis kelamin perempuan berjumlah
18 orang (58.1%). Hasil ini menunjukkan bahwa minat bekerja di SMPIT Al Uswah Bangil didominasi
oleh perempuan. Sehingga pekerjaan keseharian yang diklasifikasi dengan tanpa dasar logis yang jelas,
sebagai aktivitas feminis, seperti mencuci, memasak, menata rumah merupakan pekerjaan yang
dilekatkan pada peran perempuan tidak berlaku bagi guru-guru wanita yang memilih berkarir di SMPIT
Al Uswah Bangil dengan bekerja mulai pukul 07.00-16.00 WIB.
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Pendidikan terakhir
Tabel 5.2 : Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan

Valid Cumulative

Frequency | Percent Percent Percent

SMA 6 19.6 19.6 196
D2 1 32 32 32
st 24 774 774 1'00 0
31 100.0 100.0 '

Tabel 5.2 diatas menggambarkan karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan
terakhir para pengajar di SMPIT AL USWAH BANGIL mayoritas terbesar adalah S1 sebanyak 24
orang responden (77,4%), kemudian tingkat pendidikan SMA sebagai pengajar Al quran (19,6%) dan
D2 1 orang responden (3,2%). Berdasarkan data diatas, bahwa tenaga pengajar di lokasi penelitian telah
memenuhi syarat administrasi dan kualifikasi yang baik.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas para pengajar yang menjadi responden dalam
penelitian ini memiliki tingkat pendidikan S1. Hal ini diharapkan akan meningkatkan kualitas kerja
yang cukup maksimal agar tercapainya tujuan yang diinginkan, yaitu menghasilkan lulusan yang
unggul dan dapat bersaing dengan sekolah lain yang setara.

Lama bekerja
Tabel 5.3 : Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja

Valid | Cumulative

Frequency | Percent Percent|  Percent
1-4 Tahun 1 3%5 35 355
5-8 Tahun 9 20 290 645
9-12 Tahun 5 161 161 80.6
>12 Tahun 6 194 194 1000
Total 3l 100. 1000

0

Olah data primer pada tabel 5.3 diatas menggambarkan karakteristik responden berdasarkan lama
bekerja di SMPIT AL USWAH BANGIL. Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa responden yang
telah bekerja berkisar antara 1 sampai 4 tahun sebanyak 11 orang (35,5%), responden yang telah bekerja
selama 5 sampai 8 tahun sebanyak 9 orang (29.0%), responden yang telah bekerja selama 9 sampai 12
tahun sebanyak 5 orang (16.1%), serta responden yang telah bekerja selama lebih dari 12 tahun
sebanyak 6 orang (19.4%).

Hasil ini ini menunjukkan bahwa para pengajar di SMPIT AL USWAH BANGIL yang telah
bekerja selama 9 sampai 12 tahun dan lebih dari 12 tahun, merupakan para pengajar tetap di yayasan
dan juga para pengajar profesional. Yang mana cenderung telah memiliki pengalaman mengajar lebih
besar dan juga telah biasa memberikan pola pengajaran yang efektif serta menghadapi peserta didik.

Uji validitas

Dari hasil pengujian validitas kuesioner yang berisi dari 4 variabel ini ada 31 kuesioner yang
telah diisi oleh 31 responden pada penelitian ini. Salah satu cara agar bisa mengetahui kuesioner mana
yang valid dan tidak valid, kita harus mencari tau r tabelnya terlebih dahulu. Rumus dari r tabel adalah
df = N-2 jadi 31-2= 29, sehingga r tabel = 0,3009 Dari hasil perhitungan validitas pada tabel diatas,
dapat dilihat bahwa r hitung > r tabel ada 31 kuisioner yang dinyatakan valid, 35 kuesioner semua
dinyatakan valid karena r hitung lebih dari r table.

Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada variabel-variabel bahwa cronbach’s alpha sebesar
0,991-0,992 > 0,60. Bisadisimpulkan bahwa pernyataan pada variabel Y, X1, X2 dan X3 semuanya
bisa dipercaya atau reliabel.

Uji Normalitas
Pada analisa uji data yang termuat dalam Gambar 5.1 dapat dilihat bahwa data mengikuti arah
garis diagonal, dan data terdistribusi secara merata. Hasil ini menunjukkan bahwa data yang digunakan
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dalam penelitian ini dapat memenuhi asumsi normalitas.

Normal P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: TOTAL KINERJA GURU

Expected Cum Prob

Observed Cum Pred

Gambar 5.1 : Uji Normalitas Dengan Grafik P-Plot

Grafik Histogram

Hirtogram
Dependent Vartable TOTAL KINERJA GURY

Frequency

Regrettion Standardized Residus

Gambar 5.2 : Grafik Histogram Normalitas Data

Pada hasil analisa data yang Gambar 5.2 di atas, dapat dilihat bahwa garis dan histogramnya
melintang ke Kiri dan ke kanan membentuk kurva secara sempurna. Selain itu garis diagonal dalam data
juga terdistribusi secara merata. Berdasarkan hasil ini menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam
penelitian ini telah terdistribusi dengan normal.

Uji Kolmogorov Smirnov
Tabel 5.4 : Uji Kolmogorov Smirnov

Tabel 5.6
O

Uji Kol ple K ov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 31

Normal Mean ©0.0000000

Parametersa,b
Std 3.82653451
Deviation

Most Extreme Absolute 0.219

Differences
Positive 0.104
Negative -0.219

Test Statistic 0.219

Asymp. Sig J001e

(2-tailed)

73 Tabel 5.6 Hastl Ll Kolmogorav-5

Pada hasil analisa data yang termuat dalam Tabel 5.4 diatas, bahwa dapat diambil sebuah
keputusan bahwa nilai Asymp.Sig (2-tailed) lebih kecil dari 0,05 atau sebesar 0,001. Hasil ini
mengindikasikan bahwa nilai pada uji ini, dan data yang digunakan dalam penelitian tidak begitu
terdistribusikan secara normal
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Uji Multikolinearitas
Tabel 5.5 : Uji Multikolinearitas

Model Colliniarity Statistic

Tolerance VIF
1 (Constant) |
BUDAYA ORGANISASI 0.063

15.763

MOTIVASI KERJA 0.071 ’ 14.151

KOMITMEN KERJA 0.282 | 3.552

Pada hasil analisa data yang terdapat dalam Tabel 5.5 yakni uji multikolineritas yang
menunjukkan bahwa nilai tolerance tiap variabel berbeda beda. Untuk variabel budaya organisasi nilai
tolerance sebesar 0.063 dan variabel motivasi kerja nilai tolerance sebesar 0.071 sedangkan variabel
komitmen kerja nilai tolerance sebesar 0.282. Untuk nilai variance inflating factor variable motivasi
kerja dan variable budaya organisasi di atas nilai 10 sedangkan variabel komitmen kerja nilainya
dibawah 10. Berdasarkan analisa data yang diperoleh, dapat dikatakan bahwa banyak dari data
penelitian terdapat gejala multikolineritas.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: TOTAL KINERJA GURU

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 5.3 : Uji scatterplot

Berdasarkan hasil uji scatterplot pada gambar diatas dapat dilihat bahwa sebaran data tidak
membentuk pola-pola tertentu, serta titik-titik yang menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu
Y. Maka hasil analisa data diatas menunjukkan data model regresi dalam penelitian ini bebas
dari masalah heteroskedastisitas, atau tidak terdapat gejala heteroskedastisitas.

Hasil analisis regresi linier berganda

Tabel 5.5 : Persamaan Regresi

Coefficients*
Standardized
Model Unstandardized t Sig.
Coefficients Coefficients
Rata.
B Std. Error
1 (Constant) -0.816 4.190 - 0.847
0.19
5
BUDAYA 1.070 0.193 0.86 | 5.55 | 0.000
ORGANISASI 5 8
MOTIVASI  0.249 0.427 0.08 | 6.00 | 0.564
KERJA 6 6
KOMITMEN 0.059 0.122 0.03 | 0.48 | 0.630
KERJA 6 7
a. Dependent Variable: TOTAL KINERJA GURU

Pada hasil analisa persamaan regresi pada Tabel 4.16 di atas, bahwa nilaivariabel dalam
penelitian ini, dapat diketahui bahwa untuk regresi, sebagai berikut:
Y =-0,816 + 1,070 X1 + 0,249 X2+ 0,059 X3 + ¢ 1

Makna persamaan regresi diatas, adalah:
1. Konstanta sebesar -0,816 menyatakan bahwa jika terjadi penambahan nilai motivasi kerja, budaya
organisasi, dan komitmen kerja, maka nilai kinerja guru berkurang sebesar -0,816.
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2. Jika nilai koefisien variabel budaya organisasi (X1) adalah b1l sebesarl,070 yang artinya setiap
terjadi kenaikan pada variabel budaya organisasi sebesar 1 satuan. Maka variabel kinerja guru
akan mengalami kenaikan sebesar 1,070 satuan.
3. Jika nilai koefisien variabel motivasi kerja (X2) adalah b2 sebesar 0,249 yang artinya setiap terjadi
kenaikan pada variabel motivasi kerja sebesarl satuan maka variabel kinerja guru akan mengalami
kenaikan sebesar0,249 satuan.
4. Jika nilai koefisien variabel komitmen kerja (X3) adalah b3 sebesar0,059 yang artinya setiap
terjadi kenaikan pada variabel komitmen kerja sebesar 1 satuan maka variabel kinerja guru akan
mengalami kenaikan sebesar 0,059satuan.

5. error term, nilai standar error 1-0,959 = 0,041

Uji Hipotesa
Uji t
Coefficients®
Standa
rdized
Unstandardize = Coefficien
d Coefficients ts Correlations
Std. Sig Zero- Par Par T
Model B Error Beta t order tial t nc
(Constant) - 4,190 - 84
816 ,195 7
TOTAL 1,0 ,193 865 55 ,00 979 73 21
MOTIVASI 70 58 0 1 8
KERJA
TOTAL 24 421 ,086 6,0 56 ,950 11 ,02
BUDAYA 9 06 4 2 3
ORGANISASI
TOTAL ,05 122 ,036 48 ,63 ,840 ,09 01
KOMITMEN 9 7 0 3 9

KERJA

a. Dependent Variable: TOTAL KINERJA GURU

Berdasarkan tabel 5.5.2 bahwa nilai uji thitung untuk variabel Budaya Organisasi, dengan nilai
thitung sebesar 5.558, lebih besar dibandingkan nilai ttabel sebesar 2.045 dengan nilai signifikansi
0,000 <alpha 0,05 artinya HO ditolak H1 diterima. Variabel X2 yaitu motivasi kerja besarnya nilai
thitung sebesar 6,006, lebih kecil nilai ttabel sebesar 2.045 dengan nilai signifikansi 0,000 <alpha
0,05artinya HO ditolak dan H1 diterima. Untuk untuk variabel Komitmen Kerja, dengan nilai thitung
sebesar 0.487, lebih kecil dibandingkan nilai ttabel sebesar 2.045 dengan nilai signifikansi 0,000 <alpha
0,05, artinya HO ditolak dan H1 diterima.

Uji F
Tabel 5.6 : Hasil uji F
ANOVA!
Mogel SmofSpuares | of | MeanSuae | F Sig

L |Reyression 114411 TR Ak 00
Residual 31 i 16269

Tot 10585,742 Rl

Pada hasil uji F simultan dalam Tabel 5.6, dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 207.886 >
Ftabel sebesar 2.743. Berdasarkan hasil analisa tersebut dapat disimpulkan bahwa secara simultan
variabel budaya organisasi, motivasi kerja, dan komitmen kerja berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja guru.

Koefisien Determinan
Tabel 5.7 : Hasil uji determinasi

Model R | R Square Adjusted  |Std. Error of the| Durbin-
R Square Estimate Watson

1 ,979% ,959 ,954 4,03352 2,376
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a. Ptedictots. (Constant), Budaya Organisasi, Motovasi kerja, Budaya Kerja
L. Deperdeni variable: Kinerja Guru

Pada hasil analisa uji determinasi dalam Tabel 5.7 diatas, menunjukkan bahwa besarnya koefisien
korelasi berganda (R), koefisien determinasi (R Square), dan koefisien determinasi yang disesuaikan
(Adjusted R Square) untuk variabel dependen dan independen memiliki variasi nilai berbeda. Secara
keseluruhan, nilaikoefisien korelasi berganda (Adjusted R Square) adalah sebesar 0,954.

Hasil diatas, menunjukkan bahwa sebesar 95,4% variabel kinerja guru mampu dijelaskan oleh
variabel kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi kerja, sisanya sebesar4.6% dijelaskan oleh
variabel-variabel lain di luar variabel yang tidak menjadi kajian dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Bedasarkan Hasil Uji Statistik di atas dapat ditarik beberapa pernyataan yang menjawab
perumusan masalah dalam penelitian ini.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Guru

Ada pengaruh yang signifikan antara variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap variabel Kinerja
Guru (Y). Hal tersebut mendukung penelitian sebelumnya yakni penelitian Faizal dkk (2019) yang
mendapatkan hasil budaya organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.
Namun dilain pihak penelitian ini tidak mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Girsang
(2019) menjelaskan bahwa adanya budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
guru.

Budaya organisasi mampu memberikan ketahanan fungsi sosial yang terjadi diantara anggota
atau individu dalam sebuah organisasi tersebut. Selain itu,budaya organisasi juga mampu menjadi
sebuah kekuatan yang dapat di andalkan dalam menuju daya saing suatu sekolah dalam menghadapi
perubahan dan tantangan global atau masalah yang terjadi di dunia pendidikan. Budaya organisasi juga
dapat dijadikan sebagai rantai pengikat untuk menyamakan persepsi atau arah pandang anggota
organisasi terhadap suatu permasalahan sehingga akan menjadi satu kekuatan untuk mencapai suatu
tujuan. Budaya organisasi berkontribusi dalam membentuk perilaku guru, sepertimenanamkan nilai dan
sikap guru untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga organisasi dapat beroperasi dengan nilai-nilai
bersama. Nilai-nilai ini akan memandu perilaku mereka dalam setiap proses kegiatan mereka. Proses
ini nantinya akan menunjukkan bahwa faktor-faktor tersebut akan mengantarkanguru akan mampu
menjadikan organisasi yang berkualitas dan berkinerja profesional.

Dalam penelitian relevan yang dilakukan Junaidi (2019), bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada UPTD Baltekkomdik Dinas Pendidikan
Provinsi Sumatera Barat Provinsi secara parsial. Selanjutnya didalam penelitian terdahulu oleh
Septiana,R, dkk (2013) bahwa pengaruh budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru SMP
Negeri Wonosari. Kemudian didalam penelitian relevan yang dilakukan monce brury (2016)
menunjukkan hal yang sama bahwa pengaruh budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kkinerja pegawai pada kantor SAR Sorong. Secara keseluruhan, budaya organisasi pada SMPIT AL
USWAH BANGIL telah mampu meningkatkan kinerja guru dengan baik dan optimal. Namun ada
beberapa hal yang harus dilakukan secara ekstra agar guru dalam memberikan hasil pekerjaan dan
dalam upaya peningkatan kinerjanya dapatmaksimal dan optimal, Agar budaya organisasi yang telah
terbangun antara kepaladan guru menjadi dapat berjalan dengan baik dan lancer demi mencapai visi,
misi dan tujuan SMPIT AL USWAH BANGIL.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru

Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Motivasi Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja
Guru (Y). Motivasi kerja yang terdiri dari: Tanggung jawab dan melaksanakan tugasnyasebagai
pendidik, Kemandirian dalam menuntaskan tugasnya, Memiliki perasaaan senang dalam bekerja,
Prestasi yang dicapai, Berusaha untuk memenuhi kebutuhan, Kesempatan untuk promosi, Memperoleh
pengakuan. Artinya, semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi pula kinerja guru SMPIT Al
Uswah Bangil.
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Menurut Omollo (2015) mendefinisikan motivasi kerja sebagai sesuatu yang dapat menimbulkan
dorongan atau semangat untuk bekerja. Motivasi kerja juga dapat memberikan energi, menggerakkan
seluruh potensi karyawan, membangkitkan keinginan yang kuat, dan meningkatkan kekompakan untuk
mencapai tujuan organisasi. Selain itu menurut Ibrahim & Brobbey (2015) menjelaskan bahwa motivasi
kerja dapat berasal dari keinginan untuk mencapai tujuan tertentu, seperti insentif atau promosi yang
lebih tinggi untuk peningkatan mutu atau capaian tujuan yayasan tersebut.

Didalam penelitian terdahulu oleh Septiana,R, dkk (2013) bahwa pengaruh motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja guru SMP Negeri Wonosari. Kemudian didalam hasil penelitian yang
dilakukan Cahyana (2018) tentang Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Guru di Smk Muhammadiyah 5 Purwantoro Kabupaten Wonogiri, Terdapat beberapa karakteristik
seseorang yang memiliki motivasi kerja, yaitu:

1. Kinerjanya tergantung pada usaha dan kemampuan yang dimilikinya dibandingan dengan kinerja
kelompok.

2. Memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas yang sulit.

3. Sering mengajukan pertanyaan terkait bagaimana seharusnya dia melakukan tugas dengan
cara yang baik, efektif, dan efisien.

Berdasarkan hasil penelitian relevan diatas diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja guru. Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru. Motivasi kerja yang tinggi akan memberikan dorongan yang kuat bagi
guru untuk melakukan pekerjaanya dengan baik dan menghasilkan kinerja yang maksimal sebaliknya
rendahnya motivasi kerja guru akan menurun semangat dalam bekerja sehingga kinerja guru menjadi
tidak maksimal. Seperti yang dikutip dari Uno dalam Cahyana (2018), motivasi mempengaruhi kinerja
seseorang. Semakin besar motivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan maka akan meningkatkan
kinerja, demikian sebaliknya jika seseorang tidak termotivasi maka kinerjanya juga akan menurun.

Pada hasil deskripsi jawaban responden oleh para guru pada YayasanAmal Sholeh Bangil item
pernyataan pada variabel motivasi yang memiliki presentase terbesar untuk jawaban kurang setuju
hingga tidak setuju dengan jumlah 30% terdapat pada “saya bekerja selalu hadir tepat waktu”. Hal ini
menunjukkan bahwa rendahnya kedisiplinan beberapa guru dalam menjalankan tanggung jawabnya.
Kedisiplinan menjadi unit penting dalam mencapai keseimbangan dan percepatan kemajuan lainnya.
Jika sebagian guru merasa abai untuk waktu, hal ini akan menghasilkan output yang rendah. Namun,
jikasebagian dan semua guru hadir tepat waktu, kinerja dan capaian output akan dapat berjalan dengan
maksimal. Selain masalah kedisiplinan yang masih rendah, terdapat nilai terendah untuk jawaban
kurang setuju hingga tidak setuju dengan jumlah 21% terdapat pada item “saya selalu menyelesaikan
tugas yang diberikan kepala sekolah terhadap peningkatan mutu pendidikan”. Berdasarkan pernyataan
ini, bahwa masih terdapat beberapa guru masih kurang disiplin dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab. Selain itu, terdapat beberapa respon rendah dari para guru bahwa kepala sekolah
memberikan tugas dan tanggung jawab kepada guru untuk menguasai pelajaran untuk meningkatkan
mutu pendidikan.

Guru yang memiliki motivasi tinggi untuk bekerja akan selalu bekerja meski menghadapi
segala kesulitan, agar mendapatkan hasil kinerja yang lebih baik. Motivasi berkaitan dengan kinerja
guru. Hal ini dikarenakan dengan adanya motivasi kerja, guru akan berusaha untuk meningkatkan
kinerjanya. Sehingga, dapat mencapai tujuannnya sebagai pendidik.

Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa Guru yang memiliki motivasi yang kuat untuk
mengerahkan segala kemampuannya dalam melaksanakan tugas mengajarnya di sekolah. Pengerahan
semua kemampuan tersebut tentunya akan meningkatkan kinerja guru dalam melaksanakan tugasnya,
dan tentunya juga akan membentuk pondasi kuat bagi para peserta didiknya.

Oleh karena itu, motivasi kerja dapat diartikan sebagai pendorong atau penggerak dalam diri
seseorang untuk melakukan tugas dengan secara aktif dan baik yang sesuai dengan tugas serta
kewajiban yang telah diamanahkan kepadanya. Jika dikaitkan dengan pendidik atau guru, dapat
disimpulkan bahwa motivasi guru merupakan proses yang dilakukan untuk menggerakkan guru agar
perilaku mereka dapat diarahkan pada upaya-upaya nyata untuk mencapai tujuan yang telahditetapkan.

Berdasarkan hasil jawaban responden menunjukkan secara keseluruhan respon para guru
sudah baik atau dalam kategori tinggi untuk menyikapi variabel motivasi, atau dapat dikatakan bahwa
tenaga pengajar sudah memiliki motivasi kerja dalam mendukung kewajiban atau tanggung jawab yang
dijalankan oleh dirinya. Hal ini dikarenakan konsep diri yang sudah terbangun di beberapa responden
atau guru ini, yang mengharuskan diri mereka untuk bertanggung jawab, motivasi untuk berprestasi
menghasilkan kinerja yang baik dan maksimal bagi yayasaan.
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Motivasi yang merupakan proses terus-menerus dari keinginan yang tidak terpuaskan, dan
diakhiri sengan kepuasan dengan perilaku pencaharian yang berorientasi pada tujuan sebagai bagian
dari proses. Dalam proses pelaksanaannya pemimpin harus memperhatikan faktor internal dan faktor
eksternal, yang dimulai dari pengrekrutan, penempatan, dan pelatihan, agar memiliki kinerja yang baik.
Orang yang bermotivasi tinggi dapat dilihat dari inidikator-inidkator berikut, inisiatif dan komitmen
yang tinggi, kerja yang loyal dan produktif, berkemauan keras, tanpa pengawasan, mengambil tindakan
yang diperlukan, menyukai tantangan, disiplin, rasa tanggungjawab, percaya diri dan semnagat yang

tinggi.

Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Guru

Dari penelitian yang telah dilakukan, dapat diketahui tidak adanya hubungan signifikan antara
Komitmen kerja dengan Kinerja Guru. Hasill ini di dukung oleh penelitian Wahyungesthi (2021) yang
membuktikan tidak ada adanya hubungan positif antara komitmen kerja dengan kinerja guru.

Adapun hasil penelitian ini dapat dijabarkan bahwa terdapat pengaruh komitmen guru namun
tidak signifikan terhadap kinerja guru. Komitmen kerja merupakan suatu hal yang harus diperhitungkan.
Fenomena-fenomena terkait dengan kinerja guru tentunya tidak terlepas dari beberapa faktor salah
satunya komitmen kerja. Dalam penelitian ini, Peneliti menemukan fakta-fakta menarik yang
berhubungan dengan respon pertanyaan dari responden melalui Kkuisioner. Berkarir di institusi
pendidikan swasta hampaknya belum cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari, sehingga
beberapa orang berkarir sebagai pengajar di institusi swasta sebagai batu loncatan sampai waktu untuk
mendapatkan karir yang lebih layak datang. Selain itu, hal yang yang sangat mendasar untuk
mengimbangi komitmen kerja yang mantap adalah penghasilan atau pendapatan. Seperti yang kita
ketahui tiap orang berusaha keras untuk menjadi guru dengan status pegawai negeri sipil (PNS)
sehingga sebagian orang sangat wajar berpikir bahwa menjadi guru swasta merupakan pilihan awal
untuk menghindari status pengangguran.

Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan Komitmen KerjaTerhadap Kinerja Guru.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis simultan untuk membuktikan adanya pengaruh budaya
organisasi, motivasi kerja, dan komitmen kerja secara bersama- sama mempunyai oengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru.

Menurut Wibowo dalam Mokodompit (2016), budaya organisasi adalah nilai dan norma bersama
yang ada dalam suatu organisasi, yang dilaksanakan oleh pekerja. Definisi ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi berfokus pada keyakinan dan perasaan bersama, ketertiban dalam berperilaku untuk
melanjutkan nilai-nilai dan norma-norma. Budaya organisasi yang ada dilingkungan sekolahakan
membuat guru merasa nyaman dalam melakukan setiap tugas yang diembannya. Selain itu, budaya
organisasi yang baik tentunya akan membuat guru memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi ketika
melaksanakan kegiatan pembelajaran.

Tujuan akhir dari peningkatan sumber daya manusia dalam suatuorganisasi adalah untuk
mencapai profesionalisme dalam menjalankan tugas. Peningkatan kemampuan inidividu dalam
organisasi terutama dalam meningkatkan kinerja atau kemampuan guru dalam melaksanakan tugas
guru. Suasana organisasi yang baik akan mendukung profesionalisme guru dalam melaksanakan
tugasnya. Secara umum, budaya organisasi yang terbangun di yayasan sudah dapat dilaksanakan dengan
baik dan sesuai dengan perkembangan zaman. Namun masih ada aspek yang perlu diperhatikan dalam
memberikan perubahan baru pada budaya organisasi tersebut. Seperti pemanfaatan IPTEK yang
harus lebih dimaksimalkan dalam menunjang proses pembelajaran dan kinerja guru.

Selain budaya organisasi, motivasi kerja juga berpengaruh terhadap peningkatan kinerja guru.
Dengan motivasi kerja, guru akan lebih bersemangat dan lebih mampu berkonsentrasi dalam
pelaksanaan kegiatan pembelajaran. Suasana organisasi yang baik akan memotivasi kerja yang
mendorong meningkatkan kinerja guru dalam pengembangan pembelajaran. Motivasi yang merupakan
sejenis dorongan yang dibangkitkan dalam diri guru dan juga adalah hasil pengaruh eksternal guru
ketika melakukan tugasnya sebagai tenaga pendidik. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi, motivasi kerja dan komitmen kerja perlu ditingkatkan lagi guna meningkatkan kinerja guru
dalam penerapan dan pelaksanaan pembelajaran sekolah.

Guru yang memiliki komitmen yang tinggi ditentukan oleh pengaruh internal yang ada pada
individu itu sendiri dan pemahaman konseptual yang di milikinya. Menurut Wahjusumidjo (1999)
menjelaskan komitmen kerja adalahsebagai janji, tanggung jawab, dan keterikatan terhadap keputusan
yang diambil berdasarkan sikap-sikap dan perjanjian yang dianut saat itu serta cendrung
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mengkristalisasikan sikap-sikap tersebut. Hal tersebut mengandung arti bahwa komitmen Kkerja
harusnya timbul didasarkan pada sikap individu terhadap sesuatu hal.

Komitmen kerja juga bersifat stabil karena sikap-sikap tersebut mengalami proses menjadi
permanen/menetap. Arikunto (1993) tentang komitmen terhadap tugas menunjukkan kesediaan
seseorang untuk terlibat aktif dalam suatu tugas dengan penuh tanggung jawab. Oleh karena itu, seorang
guru yang mempunyai komitmen tugas akan menunjukkan tanggung jawabnya.

Secara umum, guru juga telah mengerti peranan, tanggung jawab yang dimilikinya. Hal ini
dikarenakan konsep diri sebagai guru yang sebagai pribadi terpelajar dan memiliki tugas untuk
mencerdaskan anak bangsa.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisa data penelitian diatas, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Ada pengaruh signifikan secara parsial budaya organisasi terhadap kinerja guru.
2. Ada pengaruh signifikan secara parsial motivasi kerja terhadap kinerja guru.
3. Tidak ada pengaruh signifikan secara parsial komitmen kerja terhadap kinerja guru.
4. Ada pengaruh signifikan secara simultan budaya organisasi, motivasi kerja dan komitmen kerja
terhadap kinerja guru.

Implikasi Penelitian

Penelitian ini diharapkan bisa mengembangkan Budaya Organisasi, motivasi Kerja, Komitmen
Kerja dan Kinerja Guru SMPIT Al Uswah Bangil. Model penelitian in dikembangkan dengan tujuan
mendukung beberapa penelitian yang sudah ad sebelumnya dan memberikan referensi untuk penelitian
selanjutnya.

Keterbatasan

Di dalam sebuah penelitian pasti ada keterbatasan yang ditemukan. Keterbatasan tersebut antara
lain:
1. Tidak semua responden pada saat sebelum mengisi kuesioner mendapatkan penjelasan dari peneliti,
sehingga jawaban yang dipersepsikan oleh responden atas kuesioner yang diberikan dimungkinkan
dapat menimbulkan bias tertentu dalam penelitian;
2. Hasil penelitian ini tidak bisa menggeneralisasikan variabel yang digunakan. Misalnya apabila
variabel yang digunakan tersebut disebarkan ke sekolah lain, kemungkinan akan mendapatkan hasil
yang tidak sama dengan penelitian ini.

Saran

Berdasarkan kesimpulan penelitian yang telah dijabarkan di atas, maka berikut ini dapat
disampaikan beberapa saran khususnya, kepada SMPIT AL USWAH BANGIL atau stakeholder yang
menaungi seluruh guru. Saran ini mengulas terkait upaya yang dapat dilakukan guna mengoptimalkan
aspek budaya organisasi, motivasi kerja dan komitmen kerja dalam meningkatkan kinerja guru di
yayasan tersebut, yaitu:
1. Aspek Budaya Organisasi, disarankan kepada seluruh guru pada SMPIT AL USWAH BANGIL
untuk lebih aktif, kreatif dan inovatif dalam pengembangan ilmu pengetahuan melalui dunia IPTEK
demi terpenuhinya pendidikan yang baik bagi para peserta didik, dan diharapkanguru untuk lebih
membuka diri untuk belajar dan mengikuti pelatihan peningkatan pengetahuan dan wawasan demi
tercapai visi,misi, dan tujuan yayasan. Selanjutnya diharapkan kepada guru untuk melaksanakan
seutuhnya proses belajar mengajar menggunakan RPP yang telah dibuat, dan jangan terlambat
memberikan RPP kepada bidang kurikulum.
2. Aspek Motivasi Kerja, disarankan kepada seluruh guru pada SMPIT AL USWAH BANGIL untuk
lebih meningkatkan kualitas dan kemampuan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya
selama berada lingkungan sekolah.
3. Aspek Komitmen kerja disarankan kepala sekolah pada SMPIT AL USWAH BANGIL lebih
memperkuat komunikasi dua arah kepada guru agar terciptanya suasana yang lebih harmonis dan
kekeluargaan didalam melaksanakan pekerjaan demi kebaikan bersama, selain itu kepalasekolah juga
diharapkan dapat menghargai segala usaha guru dan memberikan penilaian yang adil dan bijkasana
agar kinerja guru terus meningkat demi kebaikan dan kemajuan yayasan.
4. Aspek Kinerja guru, disarankan kepada seluruh guru pada Yayasan Amal Sholeh Bangil agar terus
melakukan upaya peningkatan kinerja dan dapat memberikan kontribusinya serta mampumenjalankan
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tugas dengan baik demi tercapainya visi, misi dan tujuan yayasan dalam peningkatan mutu pendidikan
bagi peserta didik. Dan diharapkan dalam upaya peningkatan kinerja guru dapat tercapai, sehingga akan
berdampak positif bagi kelangsungan proses belajar mengajar dan memunculkan citra baik sekolah
dimata masyarakat.

5. Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya menambahkan variabel-variabel independen lain serta
menambahkan sampel penelitian untuk mendapatkan hasil penelitian yang lebih maksimal.
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