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PENDAHULUAN

Pada era globalisasi saat ini listrik sangatlah dibutuhkan dalam kehidupan sehari hari seperti penggunaan lampu

dan lain sebagainya yang dapat mempengaruhi aktivitas manusia. Apalagi pada era milenial juga sudah banyak alat

yang canggih dan menggunakan teknologi, dimana dasar pengoperasian teknologi juga menggunakan tenaga

listrik. PT PLN (Persero) ialah salah satu Badan Usaha Milik Negara yang mengelola seluruh bidang

ketenagalistrikan di Indonesia dituntut untuk mengembangkan setiap kinerja pegawainya yang handal pada

percepatan pertumbuhan bisnis dalam era globalisasi. Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi keberhasilan

kinerja pegawai diantaranya adalah budaya organisasi, komitmen organisasi, dan komunikasi organisasi.

Budaya organisasi merupakan sikap atau perilaku seseorang yang mencerminkan nilai kepribadian seseorang

dalam suatu organisasi. Kebiasaan tersebut yang akan menentukan kinerja pegawai Untuk mempertahankan nilai

nilai yang menjadi tolak ukur dalam bekerja tersebut, maka dibutuhkan juga adanya komitmen organisasi. Dalam

artian seseorang yang mempunyai komitmen terhadap organisasi akan memiliki keinginan yang kuat untuk

mempertahankan keanggotannya dalam sebuah organisasi dan akan cenderung memaksimalkan pekerjaan

dengan mengutamakan kepentingan organisasi daripada kepentingan pribadi. Dalam mempertahankan budaya

organisasi serta komitmen dalam organisasi, maka diperlukan juga komunikasi organisasi. Pentingnya komunikasi

organisasi ialah karena dengan adanya komunikasi yang efektif dalam organisasi, seseorang dapat mengetahui apa

yang diinginkan rekan atau atasannya dalam penyelesaian pekerjaan secara tepat dan akurat sehingga dapat

mempercepat jalannya kinerja dalam suatu organisasi atau perusahaan.
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PERTANYAAN PENELITIAN (RUMUSAN MASALAH)

1) Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja

pegawai? (2) Apakah komitmen organisasi berpengaruh

terhadap kinerja pegawai? (3) Apakah komunikasi organisasi

berpengaruh terhadap kinerja pegawai? (4) Apakah budaya

(organisasi, komitmen organisasi, dan komunikasi organisasi

berpengaruh terhadap kinerja pegawai?

Berdasarkan paparan paparan pendahuluan tersebut penelitian

ini termasuk dalam SDGs (Sustainable Development Goals)

kategori 8 yaitu pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi

https://sdgs.un.org/goals/goal8

Apakah Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, dan

Komunikasi Organisasi dapat mempengaruhi Kinerja

Pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo?

RUMUSAN 

MASALAH

KATEGORI SDGS

PERTANYAAN 

PENELITIAN

https://sdgs.un.org/goals/goal8
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Menambah literasi serta memberikan pemahaman yang lebih

kuat mengenai variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja

pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo dengan

menempatkan tiga variabel independen yaitu budaya

organisasi, komitmen organisasi, serta komunikasi organisasi

Menindaklanjuti kekurangan sekaligus mengembangkan dari

hasil penelitian terdahulu mengenai pengembangan sumber

daya manusia yang akan mendorong kinerja pegawai untuk

memberikan kualitas kinerja yang terbaik pada PT. PLN

(Persero).

Tujuan Penelitian

Urgensi Penelitian
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NOVELTY

1

2

Novelty Penelitian
Terdapat perbedaan hasil penelitian sebelumnya atau

tidak konsisten (research gap), sehingga hal ini

menjadi alasan bagi peneliti untuk melakukan

penelitian lebih lanjut dengan focus penelitian pada

kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo.

Belum pernah ditemukan penelitian yang spesifik

mengenai variable Budaya organisasi, komitmen

organisasi, dan komunikasi organisasi terhadap

kinerja karyawan PT. PLN (Persero) khususnya pada

PLN UP3 Sidoarjo. Maka dari itu penelitian ini

tergolong penelitian yang baru.
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METODE PENELITIAN

 Jenis penelitian : Penelitian kuantitatif

 Lokasi Penelitian : PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo

 Populasi dan sampel penelitian : Populasi yang diambil dalam penelitian ialah

pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo. Pengambilan sampel melalui metode

Probability Sampling dengan teknik Total Sampling, maka sampel yang digunakan

sebanyak 95 responden sesuai dengan total populasi.
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METODE PENELITIAN

 Sumber data : Data primer dan data sekunder

 Teknik Pengumpulan Data : Menyebarkan kuisioner yang diukur menggunakan

skala likert

 Teknik Analisis data : Dilakukan dengan “pengkajian validitas serta

reliabilitas”, pengkajian asumsi klasik “pengkajian normalitas, pengujian

heteroskedastisitas, pengujian multikolonieritas” dan pengujian hipotesis

menggunakan pengujian parsial “T” dan uji “F”, pengujian koefisien korelasi berganda

“R” serta pengujian koefisien determinasi berganda “R2” serta di ukur melalui program

aplikasi SPSS statistic versi 25.
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HASIL

Uji Validitas

Uji Validitas yaitu dengan membandingkan nilai rhitung >

rtabel atau dengan melihat nilai signifikansi < 0,05. Dapat

dilihat dari hasil pengujian bahwa nilai rtabel sebesar

0,202, maka semua butir pernyataan dapat dikatakan

valid karena > 0,202. Dan terdapat nilai signifikansi

sebesar 0,000 < 0,05, maka pernyataan dikatakan valid.

Variable Item Correlation r-tabel sig. Keterangan

(r hitung)

Budaya Organisasi (X1) X1.P1 0,743 0,202 0,000 VALID

X1.P2 0,714 0,202 0,000 VALID

X1.P3 0,714 0,202 0,000 VALID

X1.P4 0,718 0,202 0,000 VALID

X1.P5 0,773 0,202 0,000 VALID

X1.P6 0,738 0,202 0,000 VALID

X1.P7 0,787 0,202 0,000 VALID

X1.P8 0,752 0,202 0,000 VALID

X1.P9 0,779 0,202 0,000 VALID

X1.P10 0,798 0,202 0,000 VALID

X1.P11 0,731 0,202 0,000 VALID

X1.P12 0,735 0,202 0,000 VALID

X1.P13 0,723 0,202 0,000 VALID

X1.P14 0,736 0,202 0,000 VALID

X1.P15 0,728 0,202 0,000 VALID

X1.P16 0,741 0,202 0,000 VALID

X1.P17 0,770 0,202 0,000 VALID

X1.P18 0,741 0,202 0,000 VALID

Komitmen Organisasi (X2) X2.P1 0,747 0,202 0,000 VALID

X2.P2 0,780 0,202 0,000 VALID

X2.P3 0,863 0,202 0,000 VALID

X2.P4 0,854 0,202 0,000 VALID

X2.P5 0,887 0,202 0,000 VALID

X2.P6 0,826 0,202 0,000 VALID

X2.P7 0,853 0,202 0,000 VALID

X2.P8 0,862 0,202 0,000 VALID

X2.P9 0,752 0,202 0,000 VALID

Komunikasi Organisasi (X3) X3.P1 0,832 0,202 0,000 VALID

X3.P2 0,783 0,202 0,000 VALID

X3.P3 0,813 0,202 0,000 VALID

X3.P4 0,843 0,202 0,000 VALID

X3.P5 0,848 0,202 0,000 VALID

X3.P6 0,845 0,202 0,000 VALID

Kinerja Pegawai (Y) Y.P1 0,721 0,202 0,000 VALID

Y.P2 0,713 0,202 0,000 VALID

Y.P3 0,726 0,202 0,000 VALID

Y.P4 0,753 0,202 0,000 VALID

Y.P5 0,735 0,202 0,000 VALID

Y.P6 0,736 0,202 0,000 VALID

Y.P7 0,706 0,202 0,000 VALID
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HASIL

Uji Realibilitas

Uji reliabilitas data dapat dikatakan reliable apabila nilai Cronbach Alpha > 0,6. Dari

data tersebut hasil pengujian reliabilitas pada variable Budaya Organisasi sebesar

0,952, variable Komitmen Organisasi sebesar 0,941, variable Komunikasi Organisasi

sebesar 0,908, dan pada variable Kinerja Pegawai sebesar 0,848. Dari semua hasil

penguian variable tersebut diketahui nilai Cronbach Alpha > 0,6. Maka data kuesioner

yang digunakan dapat dikatakan reliabel.

Variable

Nilai Cronbach 

Alpha (t-tabel) Keterangan

Budaya Organisasi (X1) 0,952 0,202 Reliabel

Komitmen Organisasi (X2) 0,941 0,202 Reliabel

Komunikasi Organisasi (X3) 0,908 0,202 Reliabel

Kinerja Pegawai (Y) 0,848 0,202 Reliabel
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HASIL

Uji Normalitas

Pada uji normalitas dapat dikatakan normal apabila nilai signifikansinya lebih besar

dari 5% atau 0,05. Dapat dilihat dari perolehan pengujian bahwa hasil nilai

signifikansi tersebut sebesar 0,2 yang artinya > 0,05. Maka menunjukkan bahwa

variable penelitian ini memuat data yang memenuhi asumsi berdistribusi normal.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 95

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000

Std. Deviation 2.36341915

Most Extreme Differences Absolute 0.069

Positive 0.069

Negative -0.045

Test Statistic 0.069

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Uji Asumsi Klasik



11

HASIL

Uji Heteroskedastisitas

Pada penelitian ini, uji heteroskedastisitas

dilakukan dengan menggunakan metode grafis

yang hasilnya dapat dilihat dari scatterplot.

Berdasarkan gambar terlihat bahwa data dapat

tersebar merata di seluruh kaudran (diatas dan

dibawah nilai nol garis horizontal dan vertikal atau

sumbu X dan Y). Oleh karena itu dapat disimpulkan

bahwa tidak ada heterogenitas atau tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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HASIL

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dapat dilihat berdasarkan nilai VIF (Variance Inflation Factor). Apabila nilai VIF seluruh variable

independen kurang dari 10 maka dapat dipastikan uji multikolinieritas pada penelitian ini mencapai tingkat linieritas

atau tidak terjadi multikolinieritas.

Berdasarkan pengujian data tersebut, maka

diperoleh hasil yang menyatakan bahwa nilai

VIF Variable Budaya Organisasi (X1) adalah

1,839 < 10 dan nilai toleran value 0,544 >

0,1 , VIF Variable Komitmen Organisasi (X2)

adalh 1,304 < 10 dan nilai toleran value

0,767 > 0,1 , dan VIF Variable Komunikasi

Organisasi (X3) adalah 1,610 < 10 dan nilai

toleran value 0,621 > 0,1. Oleh karena itu

variable – variable independen yang

digunakan dalam penelitian ini tidak terjadi

multikolinieritas.

Coefficientsa

Model

Unstandardized 

Coefficients

Standar

dized 

Coeffici

ents

t Sig.

Collinearity 

Statistics

B

Std. 

Error Beta

Toleran

ce VIF

1 (Constant) 15.804 2.330 6.782 0.00

0

Budaya 

Organisasi

0.122 0.039 0.367 3.113 0.00

2

0.544 1.839

Komitmen 

Organisasi

0.071 0.051 0.137 1.380 0.17

1

0.767 1.304

Komunikasi 

Organisasi

0.119 0.084 0.157 1.425 0.15

7

0.621 1.610

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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HASIL

Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficientsa

Model

Unstandardized 

Coefficients

Standardize

d 

Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 15.804 1.165 13.564 0.000

Budaya Organisasi 0.122 0.020 0.528 6.227 0.000

Komitmen Organisasi 0.071 0.026 0.197 2.761 0.007

Komunikasi Organisasi 0.119 0.042 0.226 2.851 0.005

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan table diatas dapat diperoleh model

persamaan regresi sebagai berikut :

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e

Y = 15,804 + 0,122 X1 + 0,071 X2 + 0,119 X3
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HASIL

Dari persamaan regresi tersebut, maka dapat dijelaskan bahwa :

• Nilai konstanta (a) bernilai positif sebesar 15,804. Hal ini menunjukkan bahwa ketika variable Budaya

Organisasi (X1), Komitmen Organisasi (X2), serta Komunikasi Organisasi (X3) dianggap konstan atau

memiliki nilai tetap maka tingkat Kinerja Pegawai adalah 15,804.

• Pada variable Budaya Organisasi koefisien b1 mencapai 0,122 menunjukkan adanya nilai positif

terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu dapat diambil kesimpulan bahwa jika variable Budaya

Organisasi meningkat sebesar satu satuan, maka variable Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar

0,122 satuan.

• Variable Komitmen Organisasi koefisien b1 mencapai 0,071 menunjukkan adanya pengaruh positif

terhadap Kinerja Pegawai. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa jika variable Komitmen Organisasi

meningkat sebesar satu satuan maka variable Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 0,071 satuan.

• Variable Komunikasi Organisasi koefisien b1 sebesar 0,119 yang menunjukkan adanya pengaruh

positif terhadap Kinerja Pegawai. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa jika variable Komunikasi

Organisasi meningkat satu satuan maka variable kinerja pegawai juga akan meningkat sebesar 0,119

satuan.
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HASIL

Uji T

Uji T (Parsial) Variable dapat dikatakan memiliki pengaruh positif apabila nilai thitung > ttabel dimana t table

berada pada taraf kepercayaan signifikan 5% (0,05) dan diketahui n = 95 dan k = 4, maka t = (α ; n – k) /

(0,05 ; 95 – 4) / (0,05 ; 91), sehingga diperoleh t table sebesar 1,986 dan juga variable dapat dikatakan

berpengaruh positif jika nilai signifikansi < 0,05.

Coefficientsa

Model

Unstandardized 

Coefficients

Standardized 

Coefficients

t Sig.B

Std. 

Error Beta

1 (Constant) 15.804 1.165 13.564 0.000

Budaya Organisasi 0.122 0.020 0.528 6.227 0.000

Komitmen Organisasi 0.071 0.026 0.197 2.761 0.007

Komunikasi Organisasi 0.119 0.042 0.226 2.851 0.005

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)
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HASIL

Budaya Organisasi (X1)

Berdasarkan hasil pengujian pada table diatas, diperoleh nilai t hitung sebesar 6,227 menunjukkan
bahwa nilai thitung > ttabel (6,227 > 1,986) dan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Artinya

variable Budaya Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variable Kinerja Pegawai pada

PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo.

Komitmen Organisasi (X2)

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh hasil nilai t hitung sebesar 2,761 yang mana menunjukkan

bahwa nilai thitung > ttabel (2,761 > 1,986) dan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,007 < 0,05. Artinya

variable Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variable Kinerja Pegawai

pada PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo.

Komunikasi Organisasi (X3)

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh hasil nilai t hitung sebesar 2,851 yang mana menunjukkan

bahwa nilai thitung > ttabel (2,851 > 1,986) dan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,005 < 0,05. Artinya

variable Komunikasi Organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variable Kinerja Pegawai

pada PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo.
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HASIL

Uji F
Pada Uji f (Simultan), Variable dapat dikatakan memiliki pengaruh positif apabila nilai fhitung > ftabel dimana f table

berada pada taraf kepercayaan signifikan 5% (0,05) dan diketahui n = 95 dan k = 4, maka f = (k – 1 ; n – k) / (4 - 1 ;

95 – 4) / ( 3 ; 91), sehingga diperoleh f table sebesar 2,7 dan dapat dilihat dari hasil pengujian pada table diatas

menunjukkan bahwa nilai f hitung lebih besar daripada nilai f table yaitu 55,021 > 2,7. Sedangkan nilai signifikansinya

kurang dari α yaitu 0,000 < 0,05. Dengan demikian dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak

sedangkan Ha diterima. Artinya variable independen mempunyai pengaruh secara simultan terhadap variable

dependen. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi (X1), Komitmen Organisasi (X2), dan

Komunikasi Organisasi (X3) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y).

ANOVAa

Model

Sum of 

Squares df

Mean 

Square F Sig.

1 Regression 238.097 3 79.366 55.021 .000b

Residual 131.265 91 1.442

Total 369.363 94

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

b. Predictors: (Constant), Komunikasi Organisasi, Komitmen Organisasi, Budaya

Organisasi
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HASIL

Uji Koefisien Korelasi Berganda

Berdasarkan hasil pengujian, terdapat nilai F change sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya

variable pada penelian ini terdapat hubungan yang signifikan. Kemudian diketahui tingkat

keeratan hubungan antara variable independen (X) dengan variable dependen (Y) sebesar

0,803, nilai tersebut berada pada taraf tingkat keeratan hubungan yang sangat kuat. Oleh

karena itu dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi (X1), Komitmen Organisasi (X2), dan

Komunikasi Organisasi (X3) memiliki hubungan yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Model Summary

Model R

R 

Square

Adjusted 

R Square

Std. Error of 

the Estimate

Change Statistics

R Square 

Change

F 

Change df1 df2

Sig. F 

Change

1 .803a 0.645 0.633 1.201 0.645 55.021 3 91 0.000

a. Predictors: (Constant), Komunikasi Organisasi, Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi
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HASIL

Uji Koefisien Determinasi Berganda

Uji Koefisien Determinasi Berganda

digunakan untuk menguji seberapa besar

variable – variable independen (X)

memberikan kontribusi terhadap variable

dependen (Y). Berdasarkan table hasil

penelitian nilai koefisien R Square (R2)

sebesar 0,645 atau 64,5%. Jadi, dapat

diambil kesimpulan besarnya pengaruh

variable Budaya Organisasi terhadap

Kinerja Pegawai sebesar 0,645 (64,5%).

Model Summary

Model R

R 

Square

Adjusted 

R Square

Std. Error of 

the Estimate

1 .803a 0.645 0.633 1.201

a. Predictors: (Constant), Komunikasi Organisasi, 

Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi
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PEMBAHASAN

1. Hipotesis Pertama (𝐇𝟏) : Budaya Organisasi (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, dapat diketahui bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo, maka hipotesis kesatu (H1)

diterima. Hasil riset ini sependapat dengan penelitian sebelumnya [16] dengan hasil penelitian yang

menyatakan bahwa budaya organisasi secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai. Namun berbanding terbalik dengan penelitian [17] yang menyatakan bahwa

budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

2. Hipotesis Kedua (𝐇𝟐) : Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, dapat diketahui bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo, maka hipotesis kedua (H2)

diterima. Hal ini sependapat dengan penelitian sebelumnya [18] dengan hasil penelitian yang

menyatakan bahwa komitmen organisasi secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai. Namun berbanding terbalik dengan penelitian [19] yang menyatakan bahwa

komitmen organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja.



21

PEMBAHASAN

3. Hipotesis Ketiga (𝐇𝟑) : Komunikasi Organisasi (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, dapat diketahui bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo, maka hipotesis ketiga (H3)

diterima. Hasil riset ini sependapat dengan penelitian sebelumnya [20] dengan hasil penelitian yang

menyatakan bahwa komunikasi organisasi secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai. Namun tidak sependapat dengan penelitian [21] yang menyatakan bahwa

budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

4. Hipotesis Keempat (𝐇𝟒) : Budaya Organisasi (X1), Komitmen Organisasi (X2), Komunikasi

Organisasi (X3) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil pengujian variabel budaya organisasi (X1), komitmen organisasi (X2) dan

komunikasi organisasi (X3) berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai PT. PLN

(Persero) UP3 Sidoarjo, maka H4 diterima. Dibuktikan dengan hasil uji simultan (F) dimana Fhitung >

Ftabel yaitu (55,021 > 2,70). Sehingga dapat disimpulkan bahwa ketika ketiga variabel yaitu budaya

organisasi, komitmen organisasi, komunikasi organisasi digabungkan dapat mempengaruhi kinerja

pegawai PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo.
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MANFAAT PENELITIAN

Manfaat penelitian ini diharapkan dapat diperoleh manfaat sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu :

a. Sebagai sumber informasi yang berkaitan dengan pendidikan ataupun refrensi dan pengetahuan bagi peneliti yang

melakukan pengembangan penelitian selanjutnya.

b. Sebagai bahan pertimbangan suatu organisasi atau perusahaan dalam mengambil kebijakan kinerja pegawai, budaya

organisasi, komitmen organisasi, komunikasi organisasi pada perusahaan.

2. Manfaat Praktis

Secara praktis penelitian ini dapat bermanfaat sebagai berikut : 

a. Bagi Penulis

Sebagai refrensi dan bahan pertimbangan khususnya untuk pengembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan upaya

meningkatkan kinerja pegawai dalam perusahaan

b. Bagi Perusahaan

Sebagai bahan informasi dan masukan bagi perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawai dan menentukan kebijakan

secara tepat guna mencapai produktivitas kerja perusahaan pada PT. PLN (Persero) UP3 Sidoarjo.

c. Bagi Pihak Lain

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan informasi dengan refrensi bacaan bagi peneliti lain yang akan melakukan

penelitian dengan topik yang sejenis.
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