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Abstract

This study investigated and analyzed the influence of skill variety and feed back of Job characteristics on teacher
performances via job satisfaction and organizational commitment. The population of this research is Teacher of
Early Childhood Education (Paud) Non-Formal in Rembang whereas 1.040 people. The tehnique is purposive
sampling. This involves Paud teachers in Rembang Regency as sampling who have been employed for 3 years and
achieved at least middle school (SLTP) graduated. The sample of thisresearch 120 respondent.

The methods of this research are linear regression and Path analysis. The study found to improve performancein 5
ways as follows: (1) feed back of job characteristics was direct influence on performance; (2) feed back also
influence on performance and continuance commitment as mediation; (3) feed back was influence on performance
and promotion of satisfaction as mediation; 4) feed back was influence on teacher performance and job satisfaction
as mediation; and (5) skill variety influence on Teacher performance and job satisfaction as mediation.

Keywords: skill variety, feed back, job satisfaction, organizational commitment, and performance

menemukan  bahwa  karakteristik  pekerjaan  tidak
PENDAHULUAN berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Saat ini, Pendidikan Anak Usia Dini (@B)

Pengembangan SDM menjadi masalah yang sentral &kar@gfkémbang pesat. Jumlah lembaga PAUD sepert
persaingan dalam dunia global saat itidak hanya Kelompok Bermain (KB) meningkat. Peningkatan kesaila

persaingan yang bersifat material, tetapi menujsgiegan akan pentingnya masa emagol(len age) berperan besar
pengembangan  pengetahuarknopdedge),  ketrampilan dalam membuat perubahan ini. Salah satu tahapa!mgen
(skill), dan kemampuanalfility) (The Liang Gie, 2001). dalam perkembangan anak adalah ketika anak lahipaia
Pemanfaatan SDM sebagai modal dasar, shafiikuti de€ngan 6 tahun, terutama usia 3 tahun sampagan 6
dengan pengembangan dan pembaharuan keahliapesyt@nun. Pada tahapan ini anak mulai mengalami
daya manusia, agar setiap anggota organisasi mamp(eémbangan fisik, perkembangan intelektual, eomas)
merespon dengan tepat setiap perubahan yang terj&d s_05|a|. Perkembanga_n_ mentfal' dan flahg_y_t|ngg|
(Probosari, 2003). Pengembangan akan dilaku gfadi pada kurun waktu ini. Pendidikan dimularidsaat
berdasarkan kebutuhan, termasuk bagaimana darr faggo Mereka lahir sampai dengan anak mulai mengikutrkpbk
yang harus dikembangkan. bermain dan TK. Kemampuan belajar dananusia
Pengembangan sumber daya manusia di bidalff?mudian terus berlanjut selama hidup mereka té&ajbeda

pendidikan akan lebih bernilai apabila memiliki &teristik 'Ntensitasnya dengan yang ditunjukkan dalam tahbort
pekerjaaan yang sesuai dengan yang diharapiamun prasekolah. Oleh karena itu, pendidik Anak Usia iDin
sebaliknya apabila karakteristik pekerjaannya tidsisuai Memegang peranan penting dalam memberikan pengalama
dengan apa yang diharapkan maka akan muncul skggitif awal pembelajaran untuk membantu inteldktua
ketidakpuasan, sehingga akan mempengakihérja perkembangan sosial, dan emosional dan meletakiaar d
sumber daya manusia yang terlibat didalamnya. Bgbe KeSuksesan anak di masa yang akan datang. PeRddlio
studi menemukan hal yang berbeda. Kahya, E. (200" formal penting untuk memiliki pengetahudantang
Adianto, H., dkk (2005), dan Gunastri (2009) menkanu bddaya, bahasa dan keaksaraan belajar dari ankk-ana
bahwa karakteristik berpengaruh terhadap kinerigawei, Mereka perlu memiliki keterampilan yang memadaiadal
sebaliknyastudi-Astutisdkk-(2010).dan Tuhelelu,(2010) Membimbing anak usia dini.
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Pada pendidikan anak usia dini, pendidik PalRembang menyadari bahwa pendidikan anak usia dini
berhadapan dengan kompetensi-kompetensi yang hanesniliki peranan penting sehingga membutuhkan piarha
dipenuhi. Undang-Undang Nomor 20 tahun 2003 tentagign penanganan secara khusus, termasuk mengenai SD
sistem pendidikan nasional, pada bab | pasal 1 &gatyang ada. Oleh karena itu, melalui penelitian ihiadapkan
memuat bahwa pendidikan anak usia dini adalah upalgpat diketahui faktor-faktor yang dapateningkatkan
pembinaan kepada anak sejak lahir sampai dengan 6uskinerja pendidik PAUD di Kabupaten Rembang.
tahun dengan pemberian rangsangan pendidikan untuk
membantu pertumbuhan dan perkembangan jasmani dan
rohani agar anak memiliki kesiapan dalam memasukAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN
pendidikan lebih lanjut. Pendidik seharusnya mampy|POTESIS
mengubah sikap dan perilaku dengan meningkatkan dan A. Ragam Keahlian (kill variety)

mengﬁmdbaqgktatn tdiri sesduai kompstinsi S(Fa)hingbga;] dap@éri ini merupakan bagian dari konsep karaktdristi
menghadapl tantangan dan = perubanan. - erubanan %irwerjaan yang merupakan uraian karakteripgkerjaan
r

membutuhkan kesediaan dari pendidik untuk may . : - .
meningkatkan komitmen sehingga dapat meningkatkﬁ\@'I suatu pekerjaan tertentu. Variasi keterampigam

kinerja, hal ini sesuai dengan lampiran Peraturaanteri
Pendidikan Nasioanal Nomor 16 tahun 2007 tanggslie#
2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan kotapsi
Guru, bahwa kualifikasi akademik guru PAUD/TK/RArhs.
memiliki kualifikasi akademik pendidikan minimalpioma
empat (D-IV) atau Sarjana (S-1) dalam bidang pekaind
anak usia dini atau Psikologi yang diperoleh dacagpmm
studi yang terakreditasi. a
Kabupaten Rembang merupakan salah satu wilay
yang memiliki perhatian besar untuk pendidikan ansaia : . |
dini. Berdasarkan data dari Dinas Pendidikan Kat;alpaterhadaIO kemampuan kerja dan kepuasan kerja sert

Rembang, hingga tahun 2013 terdapat sebanyak 1$§$urunan tingkat kemangkiran dan karakteristikegaekn

didik b di isasi Hi Riskdi entu, sesuai kebutuhan individu tentu dapat Inesikkan
Xen kl |Uy_angD_e_rna|1ugg |_orga|r_1|||s'{/'c|1;kugrllpur}1<anb ¢ Ikepuasan pada proses selanjutnya dapat mempengarul
na sla bini - indonesia ( . ). abupaten, iy asi kerja. Teori ini hanya melibatkan aspekgrgman
Rembang. Dari tingkat pendidikan, diketahui 20% digik

o T ; .. yang berfungsi sebagai pendorong motivasi bagividdi
anak usia dini yang ada di Kabupaten Rembang, piadh . . o
terakhirya S1, yang lainnya adalah lulusan SLTET/S yang mengerjakan suatu pekerjaan secara efektiefisian.

D-I, D-Il. D-Ill. Tentu saja hal ini menjadi permaiahan Karakteristik pekerjaan merupakan kondisi dari sigeyas

. -~ pekerjaan itu sendiri (Wall & Martin dalam Spect@®91).
yang apabila dlblarkar_1 bgrlarut-larut akan berdma Terdapat lima dimensi dalam karakteristik
kelangsungan organisasi itu. Sumber daya mmntEs
S

hlian adalah suatu tingkat dimana suatu pekerjaa
membutuhkan variasi aktivitas untuk melaksanaka
pekerjaan tersebut dengan memanfaatkan sejumlat
keterampilan dan bakat orang yang melaksanakanikga,
suatu tugas mengharuskan seseorang menggunakanny
semakin banyak keterampilan dan bakat maka pekeifaa
dirasakan semakin berat.

Konsep dari karakteristik pekerjaan didasari oleh
anya suatu pola fikir bagaimana cara membuatagesu
miliki sifat yang dapat meningkatkan nipgkatan

. kerjaan ait ariasi ketrampilan, identitas
merupakan komponen penting dalam kelangsungan s chiaan, - yard - varasi ke pilan, identitas atig

organisasi, termasuk HIMPAUDI (Himpunan Pendidikakn (thlﬂil;anzl‘ tL\J]%é(li,SO%tonozrggl)danK;ir:lnr;an d?rﬁgﬁsipatfgma
Usia Dini Indonesia). ' X

Sejak tahun 2007 Pemerintah Kabupaten Remb karakteristik pekerjaan mempengaruhi tanggung jade

. elesaian tugas masing-masing. Sedangkan menurt
tela_mh mengalokasikan anggaran khusus uniuk PAULY ya ac)liman et.al g(1992),kargakteristigll< pekerjagan dapat
setiap tah“r.‘”.ya semakin meningkat. Berdasarkan dinta menyebabkanpengalaman positif ketika bekerja dengan
Dinas Pendidikan I_<abupa_ten Rembang anggaran d"BDAPbaik. Hal ini akan menghasilkan dorongan baglividu
Kabupaten yang dialokasikan untuk PAUD dari tah0072 untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Kaistiker

0 :
ke t_ahun 2008 adalah sebesar 163,5% (dengan maE[lggunpekerjaan dapat dikatakan sebagai penilas@seorang
basis tahun 2007), tahun 2009 sebesar 325,5%, 2000

sebesar 335%, tahun 2011 sebesar 341%, tahun €b&2ss tentang apa yang dilakukan dalam pekerjaan uniuk

. . .. meningkatkan kinerja dari berbagai karakteristikoest
521%, dan yang terakhir tahun 2013 naik secaraagtat bentukg pekerjaan V\J/ewenang dangkondisi atau plgr)mgala
. 0 . - 1
hingga sebesar 2.542% (Disdik Kab Rembang, 2013). ng terjadi pada setiap pekerjadierdapat lima faktor

: . o ya
Anggaran yang meningkat drastis dengan kualifik TrF :
pendidikan pendidik yang belum memadai menjadi atéth a\éélam karakteristik pekerjaan menurut Hackman &R @.

tersendiri bagi Pemda Rembang. Pemerintah p&tbo
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R Oldham yaituskill variety, task identity, task significance, dari seorang individu terhadap pekerjaan kaere

autonomy, and feed back. (Greenberg & Baron, 2008). Juga didefinisikan sabag
perasaan positif tentang satu tugas berdasarkdmasivaari

B. Tugas dan Otonomi (task and autonomy) satu karakteristik pekerjaan (Robbins & Judge, 2011

Tugas dan otonomi merupakan penggabungan dariiteentMenurut Smith (1969), kepuasan kerja didefinisikabagai
tugas, sig nifikansi tugas, dan otonomi. Tiga faktoadalah perasaan seorang pekerja tentang pekerjaannya.kiaemi
bagian dari dimensi karakteristik yang disampail@eh pula, George dan Jones (2005) menyatakaahwa
Hackman et al. (1992). Identitas tugas adalahustiajkat kepuasan kerja adalah kumpugmrasaan dan
dimana suatu pekerjaan membutuhkan penyeles&apercayaan seseorang tentang pekerjaarekanesaat
pekerjaan secara menyeluruh dan teridentifikasituyaini. MenurutKreitner dan Kinicki (2003), kepuasan kerja
melakukan pekerjaan dari awal sampai akhir dengesil hpada dasarnya adalah sejauh mana seseorang menyuki
yang dapat dilihat. Orang akan lebih menghargekerjaannya. Kepuasan kerja memerlukan interaksjah
pekerjaannya secara menyelurun dibandingkan jikkkan kerja dan supervisor, melekat pakkbijakan
melakukan pekerjaan yang hanya merupakan bagieih kdan prosedur organisasi, menerima kondisi kel
dari seluruh pekerjaan. Adapun signifikan tugadadauatu memenuhi standar kinerja yang diperlukan untuk izize
tingkat dimana suatu pekerjaan memiliki akibat pgnbagi nama (Robbins dan Judge, 2011). Berdasarkan itu,
kehidupan orang lain dalam suatu organisasi atdandamasyarakat menilai kepuasan atau ketidakpuasamlabka
masyarakat yang lebih luas. Jika seseorang yangsaiean pekerjaan mudah, dikutip dari jurnaldob Satisfaction
pekerjaan yang dilakukannya mempunyai dki@dau Antecedents and Consequencess A New Conceptual
dampak penting pada keadaan fisik atau mental dang Framework and Research Agenda’ (Ghazzawi, 2008).
maka orang tersebut akan merasakan pekerjaan yaagib Berdasarkan uraian diatas, maka definisi kequakerja
Otonomi  @utonomy) adalah suatu tingkat dimana suatialah sikap atau evaluasi seorang karyawan sejaaham
pekerjaan yang memberikan kebebasan kepadaidimd karyawan tersebut menyukai perkerjaannya.

untuk menjadwalkan dan menentukan prosedur pelaksan Banyak orang mempercayai bahwa pekerja yang
pekerjaan tersebut, jika suatu pekerjam@emberikan senang adalah pekerja yang produktif. Robbins (2002
otonomi tertentu kepada orang yang melakukanny&amanengatakan bahwa pekerja yang senang belum tentu ic
hasil pekerjaannya dianggap bergantung pada us#hatif pekerja yang produktif. Greenberg dan Baron (2003)
dan keputusan orang itu kurang begantung pada tindusiengatakan bahwa banyak penelitian  menemukan
atasan atau prosedur manual kerja. Jika otonomg ydmbungan antara kepuasan kerja garformance sangat
diberikan kepada seseorang semakin besar, maalkekan rendah, dikarenakan oleh sedikit sekali ruang untuk
melaksanakan tanggung jawab pribadi terhadap kabiéah melakukan perubahan kinerja karena dibatasi ol&brjzan

dan kegagalan pekerjaan dan bersedia memberikgguag yang diterima, dan sebenarnya tidak ada hubungearase
jawab hasil pekerjaan yang dilakukan. langsung antara kepuasan kerja dan kinerja.

C. Umpan balik E. Komitmen Organisasional
Umpan balik dari pekerjaan adalah suatu tingkatadem Komitmen terhadap organisasi merupakan keterlibatan
pelaksanaan suatu pekerjaan memberikan informagslemg seseorang dalam suatu organisasi dan sejauh man
dan jelas mengenai efektifitas hasil kerjanyi&a umpan kemampuan untuk mengidentifikasikan dirinya haelap
balik hasil dari kerjanya yang akan diterima semdsesar, suatu organisasi tertentu. Menurut Williadan Hazer
maka seseorang akan lebih mengetahui inforrhasil (1986), komitmen organisasional adalah tingkat tifikasi

pekerjaannya Hackman et al. (1992). dan keterikatan individu terhadap organisasi yang
dimasukinya, seperti loyalitas seseorang terhadgpn@sasi
D. Kepuasan Kerja maupun kesesuaian dengan tujuan organisasi. Meyer d

Kepuasan kerja terjadi apabila kebutuhan-kedtartu Allen (1997) dan Wayne (1997) mendefinisikan konaitm
individu sudah terpenuhi dan terkait dengderajat organisasional sebagai derajat seberapa jauh peker]
kesukaan dan ketidaksukaan dikaitkan dengan karyawanengidentifikasi  dirinya  dengan  organisasi  dan
merupakan sikap umum yang dimiliki oleh karyawangya keterlibatannya dalam organisasi. Terdapat bebegigipdari
erat kaitannya dengan imbalan-imbalan yang merekiny komitmen organisasional, di antaranya kepemaygang
akan mereka terima setelah melakukan sebuah pemgorb kuat terhadap organisasi, menerima tujuan-tujuan rdlai-
(Robbins, 2002). nilaiorganisasi, kesediaan melakukan dasuaintuk
Kepuasan kerja adalah sikap positif atau tifega
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kepentingan organisasi, dan mampu memelihara halbungRobbins, et al. 2003). Kinerja dapat diartikanasggh suatu
dengan organisasi (Meyer, et al, 1997). kegiatan dan menyempurnakannya sesuai denganutangg
Terdapat tiga komponen dalam komitmejawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan, suatu
organisasional, yaitu komitmen afektif yangneleankan hasil karya yang dapat dicapai oleh seseorangkaiampok
pendekatan emosional individu dalam suatu organisasang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewelzang
komitmen continuance yaitu hasrat untuk bertahan dalantanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapa
organisasi, sudah ada pertimbangasts dan benefits dari  tujuan organisasi bersangkutan secara legal tidgkrmggar
suatu keputusan ketika meninggalkan suatu organdas hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Menurut
komitmen normatif adalah munculnya perasaan keemjib Armstrong dan Baron (2005) kinerja merupakan hasil
dari individu untuk bertahan dalam organisasi. pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengamantu
Komitmen yang tak kalah pentingnya untuk dimilikstrategis organisasi, kepuasan konsumen, dan mikauer
oleh seorang pendidik adalah komitmen orgaiosal. kontribusi pada ekonomi.
Suatu komitmen organisasional menunjukkantusiaya Dalam jurnal penelitian Diversity Management, Job
dari seseorang dalam mengidentifikasikan ketmdinya Satisfaction, and Performance: Evidence from U.S. Federal
dalam suatu bagian organisasi (Modway et al, 198and Agencies’ (Pitts, 2009) pengertian kinerja yaitu suatu hasi
Trisnaningsih, 2003). Trisnaningsih (2003) mengeamkan kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan dalam
jika seseorang yang bergabung dengan suajanisesi mencapai tujuan yang diharapkan. Metnu
tentunya membawa keinginan-keinginan, kebutuli@m Mangkunegara (2000) dalam  bukunydariajemen
pengalaman masa lalu yang membentuk harapan k&jmber Daya Manusia Perusahaan”, kinerja adalah hasil
baginya, bersama-sama dengan organisasbgmisaha kerja secara kualitas dan kuantitas yangapdic oleh
mencapai tujuan bersama dan untuk bekerjaasdan seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesu:
berprestasi kerja dengan baik, seorang karyawamshafengan tanggung jawab yang dimilikinya. Definishdsija
mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasinj&ryawan menurut Bernandin dan Russell (1998) yang
Komitmen organisasional dapat didefinisikan sebaggitu dikutip oleh Faustino Cardoso Gomes dalam bukurayayy
keadaan di mana seorang karyawan memihak pada sWafjudul 'Human Resource Management” adalah catatan
organisasi tertentu dan  tujuan-tujuannya, sedmiét yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaatertu atau
memelihara keanggotaan dalam oganisasi immithen kegiatan selama periode waktu tertentu. Berdasankaian
pada organisasi yang tinggi berarti pedkeim pada ini, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja ladahasil
organisasi yang mempekerjakannya (Robbins, 200D: 14  kerja yang dicapai olah karyawan dalam menjalarseiap

Meyer dan Allen (1991, 1997) mengemukakan tigagas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawat) tgdah
komponen mengenai komitmen organisasi antara [@h: diberikan.

Komitmen afektif (affective commitment), terjadi apabila Gibson e a. (2003) menyatakan bahwgob
karyawan ingin menjadi bagian dari organiskarena performance merupakan hasil dari pekerjaan yang terkait
adanya ikatan emosionalemotional attachment) atau dengan tujuan organisasi seperti, kualitas, efigiedan
psokologis terhadap organisasi, (2). Komitmen kwr@th kriteria keefektifan lainnya. Kinerja merupakan kibusi
(continuance commitment), muncul apabila karyawan tetagang diberikan anggota organisasi terhadapcapetian
bertahan pada suatu organisasi karena membutulakatleg tujuan organisasi.

keuntungan-keuntungan lain atau karena karyawaselat Terdapat beberapa penelitian terdahuyang
tidak menemukan pekerjaan lain. Denganta kdain, membahas tentang karakteristik pekerjaan, kepuksga,
karyawan tersebut tinggal di organisasi itu karefia komitmen organisasional, dan kinerja. Astuti, Sybaglan
membutuhkan organisasi tersebut, (3). Komitmen atfm Adriyanto (2010) dalam jurnal Manajemen d&isnis
(normative commitment), timbul dari nilai-nilai  diri Benefit membahas tentang pengaruh karakteristik dan
karyawan. Karyawan bertahan menjadi anggota sugittivasi terhadap komitmen organisasional sertapdénya
organisasi karena memiliki kesadaran bahwa komitmghadap kinerja pegawai di Balai Penelitian dan
terhadap organisasi merupakan hal yang memangusglyar Pengembangan Agama Kementrian Agama. Fenomena yan

dilakukan. diangkat oleh Astuti, dkk (2010) adalah masih adany
o pegawai yang belum menjalankan tupoksinya karena
6. Kinerja kompleksitas pekerjaan sehingga terjadi penurunaerji

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai slebeorang meskipun sarana prasarana sudah terpenuhi. Daii has

atau sekelompok orang dalam suatu organisasi d@lagka penelitian diketahui bahwa karakteristik pekerjadan

mencapai tujuan organisasi dalam periode wagttentu motivasi  berpengaruh  positif  terhmda komitmen
QE— -
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organisasional, karakteristik pekerjaan tidak begaeuh Penelitian Christina dan Sunjoyo tentang pengaruh
terhadap kinerja, motivasi, dan komitmen berpertymasitf kepuasan kerja terhadap komitmen organisasionalg yan
terhadap kinerja, dan komitmen organisasional tithaknpu dimediasi oleh identifikasi organisasionalgg menjadi
memediasi karakteristik pekerjaan dan motivasi agap acuan dalam penulisan tesis ini. Christina dan &unj
kinerja. menjelaskan bahwa terdapat pengaruh kepuasan kerj
Sementara Rini (2001) pada Orasi Bisnis Edisi ke¢trinsik dan ekstrinsik) terhadap komitmen orgasional
membahas tentang pengaruh kompensasi dan kastikter secara positif (afektif, normatif, darcontinuence atau
pekerjaan terhadap kepuasan kerja karyawan di Méisglta berkelanjutan)  yang dimediasi oleh identifikasi
Palembang. Rendahnya kepuasan kerja menjadi titdd aorganisasional.
dalam penelitian yang dilakukan terhadap individaywan Karakteristik pekerjaan (khususnya dalam ragam
Hotel Wisata Palembang dengan melakukan surveadegh keahlian dan umpan balik) merupakan salah satorfging
karyawan sebanyak 159 orang. Studi menemukan bammendorong tenaga pendidik untuk dapat berkembaatka
kompensasi dan karakteristik pekerjaan berpengpositif pendidik mengetahui tentang hal-hal apa yang harus
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, darakteristik dikembangkan sehubungan dengan tugasnya, makanihal i
pekerjaan secara simultan berpengaruh lebih bésanding menjadi efektif untuk lebih maju. Pendidik yangndapat
kompensasi terhadap kepuasan kerja. kepastian tentang apa yang harus dilakukaakamakan
Djastuti (2011) dalam Jurnal Bisnis dan Akuntansiapat mencapai kepuasan kerja. Pendidik yang pledang
membahas tentang pengaruh karakteristikpekerjaan pekerjaan, lingkungan, dan promosi) akan sangatgkian
terhadap komitmen organisasi karyawan tingkat nemizdj memiliki komitmen (kontinuan dan normatif) terhadap
perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah. Djaselthat organisasi dan profesi juga memiliki peran dalam
bahwa manajemen, rancangan pekerjaan, dantrkemi menciptakan kinerja. Berdasarkan kerangka pemikirgn
organisasi merupakan konsep yang berperan pentitagnd maka dapat disusun dalam hipotesis secara tewepeirts di
keberhasilan dan kegagalan suatu organisasi. Karyawawabh ini.
perusahaan jasa konstruksi di Jawa Tengah memitendi
karakteristik pekerjaan sangat diperlukan. Studnenaukan Hubungan Ragam Keahlian Pekerjaan terhadap Kinerja
bahwa komitmen organisasi yang tinggi dengan dudmngmelalui Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional
karakteristik pekerjaan yang baik pada akhirnya adagRagam keahlian pekerjaan merupakan salah satr fakig
meningkatkan kinerja karyawan. mendorong sumber daya manusia dalam sebuah orgianisa
Astuti (2010) dalam Jurnal Bisnis dan Ekononterlibat dalam membentulgoal congruence, membuat
menjelaskan bahwa komitmen organisasional memildimber daya manusia melakukan pekerjaansgbaik
pengaruh lebih kuat terhadap kinerja karyawan dilmeykan mungkin, membuat sumber daya manusia meraih kepuasa
kepuasan kerja. Studi ini melihat moddPerson- (satisfaction) dalam pekerjaan mereka. Pendidik yang puas
Organization Fit (P-O Fit Model) yang berpengarulakan semakin loyal terhadap tugas dan pekerjgang
terhadap kepuasan kerja, komitmen orgaoisals dan diberikan organisasi. Jika komitmen pendidik tinggaka
kinerja karyawan. Obyek penelitian ini dalam mepksm hal tersebut akan mendorong semangat kerjadiglk,
model P-O Fit adalah Karoseri Laksana yang beradatidgkat keterlibatan dalam organisasi, dan kinggadidik
Ungaran. Untuk menunjang kinerja yang perlu dipgkha menjadi tinggi pula. Dengan adanya komitmesndidik
tidak hanya kecocokan antara individu dengekerjaan yang tinggi maka akan meningkatkan kinerjandoik
yang ditawarkan person-job fit) tetapi perlu juga tersebut.
mempertimbangkan kecocokan nilai individu dengan  Pendidik cenderung menyukai pekerjaan-pekarjaan
organisasi. yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakar
Adianto (2005) juga melihat adanya pengarltetrampilan dan kemampuan mereka dan menawarkas,tug
karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja terh&dspja. kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baikkanere
Studi menemukan bahwa para operator di bagian ksodunengerjakan. Ragam keahlian pada pekerjaan pacidgen
pada PT Candratex Sejati dalam hal karakteristkepaan tersebut akan meningkatkan kepuasan kerjanya dda pa
perlu adanya peningkatan hubungan antara bawahan akhirnya kepuasan kerja akan meningkatkan komitmen
atasan. Inisiatif dari para karyawan juga diharapkaormative pendidik terhadap organisasinya. Pékdilan
meningkat dengan adanya kepuasan kerja. Studi jsgmakin loyal terhadap tugas dan pekerjaan yanerikidm
menemukan bahwa kepuasan dari eksternal sepediamb organisasi. Jika komitmen pendidik tinggi maka akan
tunjangan juga meningkatkan prestasi kerja karyawan mendorong semangat kerja pendidik sehingga kinerja
pendidik menjadi tinggi pula. Dengan adany@mimen
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pendidik yang tinggi akan meningkatkan kinergnglidik menyelesaikan tugas pekerjaan yang telah ditetapketm
tersebut. Berdasarkan kerangka pemikiran ds,amaka organisasi. Pendidik akan semakin loyal terhadapg dan
dapat disusun hipotesis 1 sebagai berikut: pekerjaan yang diberikan organisasi. Jika komitpemdidik
H; : Ragam keahlian berpengaruh terhadap jkindinggi maka akan mendorong semangat kerja pendidik
pendidik melalui kepuasan kerja dan komitmepada akhirnya kinerja pendidik menjadi tinggi pulgengan

organisasional adanya komitmen pendidik yang tinggi maka akan
meningkatkan kinerja pendidik tersebut.

Hubungan Tugas dan Otonomi terhadap Kinerja melalui Umpan balik pekerjaan merupakan kekuatan yang

Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional mendorong seorang pendidik yang menimbulkan dan

Seorang pendidik yang mendapatkan otonomi dalanengarahkan perilaku. Umpan balik pada pekerjaan in
pekerjaan yang tinggi maka akan menciptakepuésan merupakan salah satu faktor yang mendorong sumina d
kerja mereka. Pendidik yang puas akan memiliki rasmnusia dalam sebuah organisasi bekerja lebih tark
komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan dan orgamga. tanggung jawab. Melalui dorongan ini pdikd akan
Berdasarkan hal ini maka pendidik akan memilikiggumg memiliki tanggung jawab terhadap tugas dan pekenjgea
jawab dalam menyelesaikan tugas pekerjaan yand tederta disiplin, sehingga akan mampu menciptakamdsgn
ditetapkan oleh organisasi. Pendidik akan semédyal kerja pendidik. Pendidik yang puas, akan $@&méoyal
terhadap tugas dan pekerjaan yang diberikan omginidika terhadap tugas dan pekerjaan yang diberikan omginidika
komitmen pendidik tinggi maka hal tersebut arak komitmen pendidik tinggi maka akan mendorong seyatn
mendorong semangat kerja pendidik dan kinegadplik kerja pendidik dan pada akhirnya kinerja pendidiénjadi
menjadi tinggi pula. Dengan adanya komitmegwendidik tinggi pula. Dengan adanya umpan balik pada pekerja
yang tinggi maka akan meningkatkan kinerja pendidikaka akan menciptakan kepuasan kerja mereka, ddam pa
tersebut. akhirnya komitmen pendidik yang tinggi sehingga raka

Otonomi yang diterima dari pekerjaan merupakameningkatkan kinerja pendidik tersebut. Berdasarkan
kekuatan yang mendorong seseorang @é&ndyang kerangka pemikiran di atas, maka dapat disusuntés3
menimbulkan dan mengarahkan perilaku. Otonomi paskbagai berikut:

pekerjaan ini merupakan salah satu faktor yang oremgg Hs :Umpan  balik pekerjaan berpengaruh terhadap
sumber daya manusia dalam sebuah organisasi ueibilk | kinerja pendidik melalui kepuasan kerja dan
bertanggung jawab dan bekerja lebih baik. Melatwbdgan komitmen organisasional

ini pendidik akan memiliki tanggung jawab terhadagas
dan pekerjaannya serta disiplin, sehingga akan mamp
menciptakan kepuasan kerja pendidik. Pendidik yaumas, METODE PENELITIAN
akan ~ semakin loyal terhadap tugas dan pekeramy yopyek penelitian ini adalah  Pendidik PAUD nonniat
diberikan organisasi. Jika koml.tmen pgndldlk tinghaka yang berlokasi di empat belas wilayah Kecamatan di
akan mendorong semangat kerja pendidik dan padengéh Kabupaten Rembang. Obyek ini dipilih dengan
kinerja pendidik menjadi tinggi pula. [@am adanya perimpangan bahwa program PPAUD kab. Rembang
otonomi dari pekerjaan, maka akan menciptakan km'“amerupakan salah satu dari 7 kabupaten yangndapat
kerja mereka, dan pada akhirmya komitmen pendi@iRgy nonghargaan tingkat nasional. PPAUD kab Rembang
tinggi sehingga akan meningkatkan ~kinerendidik o mhawahi 120 lembaga, yang pada tahun 2010 perna
tersebut. Berdasarkan kerangka pemikiran d@s,amaka mendapat penghargaan nasional karena: pengelolaa
dapat disusun hipotesis 2 sebagai berikut: __keuangan tanpa penyimpangan selama tahun 2007-201:
H, @ Tugas dan Otonomi berpengaruh terhadap Kinegg, i "memotivasi masyarakat, dil. Bentuk penghargaa
pendidik melalui kepuasan kerja dan komitmegyiah satunya adalah mengikutkan pengelola PAUBNdal
organisasional program pelatihan di Australia (kerjasama dengamkBa
Dunia), sehingga pengelolaan menjadi semakiaik.
Adapun populasi dalam penelitian ini adal&@endidik
>AUD Non Formal yang berjumlah 1040 orang. Metode
ngambilan sampel menggunakamposive, dengan kritera
memiliki masa kerja minimal 3 tahun dan pdikn
minimal SLTP, sehingga diperoleh sampel seblani20

Hubungan Umpan Balik Pekerjaan terhadap Kinerja melalui
Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional

Apabila seorang pendidik mendapatkan umpan b
pekerjaan yang tinggi maka akan menciptakepuéasan
kerja mereka. Pendidik yang puas akan memiliki kown
yang tinggi terhadap pekerjaan dan organisasirsf@ngga
pendidik akan memiliki tanggung @w dalam
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orang. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam

penelitian ini adalah menggunakan survey.

Definisi konsep dan operasional dalam studi i

yaitu: Ragam keahlian adalah suatu tingkat damauatu
pekerjaan membutuhkan  variasi  aktivitas

sejumlah keterampilan dan  bakabrang  yang
melaksanakannya (Hackman et al., 1992), yadngkur
dengan 3 item, Tugas dan otonomi adalahustiagkat
dimana suatu pekerjaan membutuhkan penyelesaian
otonomi secara menyeluruh dan teridentifikasi

yang dapat dilihat (Hackman et al., 19923ng diukur
dengan 7 item, Umpan balik dari pekerjaaalad suatu

tingkat dimana pelaksanaan suatu pekerjaan menalperik

informasi langsung dan jelas mengenai eféddfihasil
kerjanya (Hackman et al., 1992), yang diukur dengaem.

194

untuk
melaksanakan pekerjaan tersebut dengan memanfaatkan

yaitu
melakukan pekerjaan dari awal sampai akhir dengesil h

Yiapcd = @+ biapeXi23+€

Y 2ap = &+ pap X123+ Baped 1+

Y3 = &+ yap X123+ Bsapcdls+
Dea Y2 + €

Keterangan :

Y3 = kinerja pendidik

Y2ap = komitmen organisasional

(kontinuan dan normatif)

dan YiapcdE Kepuasan kerja (pekerjaan,

lingkungan, insentif, promosi)
X = Karakteristik pekerjaan (ragam
keahlian, otonomi, dan umpan
balik)
a = konstanta
b;.s = koefisien variabel independen
e = eror

Variabel kepuasan kerja menggunakan konsep Robbins

(1996) dengan 4 dimensi yaitu: Kepuasan pada @eker

didefinisikan sebagai sikap secara umuen dingkat
perasaan positif seseorang terhadap pekerjagnygng
diukur dengan 3 item, Kepuasan pada lingkunganfididie
kan sebagai sikap secara umum dan tingkat perguesatif
seseorang terhadap lingkungan pekerjaannyag yurkur
dengan 7 item, Kepuasan pada insentif didefinisdemagai
sikap secara umum dan tingkat perasaan positifosasg
terhadap insentif yang diterimanya, yang diukur gden 3
item, dan Kepuasan pada promosi didefinisilsaagai
sikap secara umum dan tingkat perasaan positifosasg
terhadap promosi dalam pekerjaannya, yang diukogate 3
item. Komitmen Organisasional menggunakaonskp
Meyer & Allen (1997) dengan 3 dimensi, yaitu Kom&m

Afektif adalah komitmen yang terjadi apabila kargaw

memiliki rasa ingin menjadi bagian dari organiskaiena
adanya ikatan emosionalemotional attachment) atau
psokologis terhadap organisasi, yang diukur derfaem,
Komitmen Kontinuan (continuance commit-ment) adalah
komitmen yang muncul apabila karyawan tetagptahan
pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji
keuntungan-keuntungan lain atau karena karyawaelat
tidak menemukan pekerjaan lain, yang diukur derdggaem,
dan Komitmen Normatif(normative commitment) adalah
komitmen yang timbul dari nilai-nilai diri karyawasendiri,

Model grafis hubungan antar variabel dalam studdapat
digambarkan sebagai berikut:

Kepuasan:
-Pekerjaan
-Lingkungan
-Insentif
-Promosi

Karakteristik Pek:
- RagamKeahlian

- Otonomi

- Umpan Balik

Kinerja

Komitmen:
-Kontinuan
-Normatif

Gambar 1. Model Empiris

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hampir semua responden adalah wanita yaitu seB&sads,
dengan sebagian besar pendidikan masih SLFA5%),

§@8Rg usia mereka berkisar 31-40 tahun dengan lamja k

berkisar 3-5 tahun. Hal ini didasarkan bahwa pnogPAUD
secara formal belum lama diselenggarakan, disamipu
para pendidik memang hamper semuanya wanita karen:
dianggap lebih sabar dan identik dengagas-tugas

yang diukur dengan 4 item. Sedangkan variabel janemerawat anak.

Langkah kedua dalam analisis ini adalah raenil
rata-rata terhadap tanggapan responden, mengtjunmen
penelitian dengan validitas dan reliabilitas. Baesakhir
menunjukkan nilai
variabel yang diuji, dimana
terendah (3,011),

didefinisikan dengan hasil dari pekerjaan yangaikengan
tujuan organisasi seperti, kualitas, efisiensi, daiteria
keefektifan lainnya (Gibsoret al.,
dengan 11 item.

Analisis ini untuk meneliti pengaruh dari beberajaiabel
independen (variabel bebas) X terhadap variabetrdign
Y. Adapun rumusnya adalah:

"—f' —
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menunjukkan rata-rata yang tertinggi (6,110Haslil V13 |

pengujian instrumen penelitian untuk reliabilitagar(g | |
ditunjukkan pada diagonal) memperlihatkaitainyang  [y14 -502| | |
bagus, yaitu bahwa untuk semua variabel memberian | 1 5 _668| | |
lebih dari 0,8, sementara untuk validitas gden | | |
menggunakan factor analisis untuk melihat dimeremigy [1® 935
terbentuk, apakah masih konsisten dengan teori yarjgr.7 _619| | |
digunakan, seperti ditunjukkan pada tabel 1-4: 19 728' | |
Tabel 1. - '
Faktor AnalisisKarakteristik Pekerjaan y1.10 .511| | |
Component y1.11 | .945| |
1 2 3 y1.12 | .938| |
1 917 y1.13 | .895| |
x.2 | | 697 yl.14 | | '-925|
x.3 .558| | y1.15 | | '-944|
x4 531 | y1.16 | | '-945|
5 788
5 | | Hasil pengujian validitas di atas menkkgn bahwa
x.6 -970| | variabel kepuasan kerja terbentuk sesuai dengasegoyang
7 _637| | digunakan, yaitu terdiri dari empat dimensi, yaiepuasan
| | pada pekerjaan yang menghasilkan nitgiding berkisar
x.8 655 0,627-0,909, kepuasan pada lingkungan berki&02-
.9 _817| | 0,935, kepuasan pada insentif berkisar 0,8985)
kepuasan pada promosi berkisar 0,925-0,945
x.10 | .77o|
x.11 | .66l| Tabel 3
12 | 523| Faktor Analisis Komitmen Organisasional
13 | .862| Component
1 2
Hasil pengujian validitas di atas menkkan 01 876
bahwa dimensi terbentuk sesuai dengan konsep yang v '
digunakan, yaitu terdiri dari tiga dimensi, yaitotuk ragam y2.2 -514|
keahlian memiliki nilailoading berkisar 0,525-0,917, tugas V2.3 .4oo|
otonomi berkisar 0,531-0,970, umpan balik berki3&23-
0,770. y2.4 | .819
y2.5 | .920
Tabel 2 |
Faktor Analisis K epuasan Kerja y2.6 901
Component 2.7 | 907
1 ) 3 4 y2.8 | 676
y2.9 .883|
y1.1 627
y2.10 .898|
y1.2 | | | .801
y2.11 .868|
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| 7 045 047 063 043 065 0,12 0,97
8 0,27 028 041 028 028 031 0,24 0,90
9 046 063 0,79 060 0,71 0,10 058 0,48 0,90

Hasil pengujian validitas di atas menkkan bahwal0 059 062 083 072 077 010 070 041 080 0958
variable komitmen organisasional tidak sésulengan 602 611 59 587 572 301 485 445 546 5763

konsep yang digunakan, yang seharusnya mengguttigiean- mean _ _
dimensi, namun ternyata di obyek hanya terbentu dgtudi ini akan menunjukkan model yang paliitgyang

dimensi yaitu dimensi kontinuan dan dimensi noregti apa;[) rg_endkekati __mode(lj Iyagg . sesunggut?nyaﬁ ddengar
denganloading untuk komitmen kontinuan berkisar 0,676-”?9”‘. andingkan uji model bagl pengaruhriganadap

. : . kinerja, sedangkan model yang paling tidak fit ri&an
0,923, dan untuk komitmenormative berkisar 0,400-0,898, ada penaaruhnva terhadan komitmen kontinuan
sedangkan komitmen afektif tidak terbentuk. Halterjadi karena P peng y P '

pendidik PAUD non formal tidak memiliki ikata
emosional/afektif dengan organisasi.

|y2.12 | .880|

Tabel 6
Has| Regres Linear Berganda

Tabel 4
Faktor AnalisisKinerja VARIABEL KETERANGAN
Model  Dependen Independen .
Component 1 Kepuasanpd pek Ragam Keahlian Signifikan
1 Otonomi Tidak Signifikan
Umpan Balik . Signifikan
y3.1 -830| 2 Kepuasan pd Lingk Ragam Keahlian akigignifikan
V3.2 879 Otonomi Tidak Signifikan
Umpan Balik . Signifikan
y3.3 906 3 Kepuasan pd Promosi Ragam Keahlian ~ daKSignifikan
v3.4 881 Otonomi Tidakgnifikan
36 859 Umpan Balik Signifikan
v ’ i 4 Komitmen Normatif Ragam Keabhlian Signifikan
y3.7 .830 Otonomi Signifikan
V3.8 827 Umpan Balik _ Slgn|_f|k§1r_1
Kepuasan pd Pek  Tidak Signifikan
3.9 -840| Kepuasan pd Lingk Signifikan
v3.10 831 Kepuasan pd Insentif Tidak Signifikan
311 863 Kepuasan pd promosiTidak Signifikan
pe . 5 Komitmen Kontinuan Ragam Keahlian dak Signifikan
Otonomi Tidak Signifikan
Hasil pengujian validitas di atas menkkgn bahwa Umpan Balik Signifikan
variabel kinerja memiliki loading berkisar 0,827-0,906, Kepuasan pd Pek Tidak Signifikan
dengan 1 item yang tidak valid, yaitu indikator ¥.3.Hasil Kepuasan pd Lingk Tidak Signifikan
analisis korelasi antar variabel menunjukkan hubangang Kepuasan pd Insentif Signifikan
lemah, kecuali untuk hubungan kinerja diaomitmen Kepuasan pd promosiTidak Signifikan
normative. 6 Kinerja  Ragam Keahlian  Tidak Signifikan
Tabel 5 . . L
Korelas, Mean, dan Reliabilitas Otonomi Tidak Slgnlflkan
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Umpar Balik Signifikar
RK TO UB Pek L [ Pro K N Kin
1 o083 Berangkat dari hasil pembahasanalisis di atas
5 070 092 dapat diketahui bahwa hipotesis ke-1 diterima. [Beng
3 069 072 086 demikian dapat dikatakan bahwa permasalahan kenl
4 063 061 068085 telah dirumuskan dalam penelitian ini telah terjawa
5 056 059 080 0,60088 Demikian pula tujuan ke-1 dalam penelitian ini jugdah
6 012 019 020 015 270 0,92
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tercapai, yaitu ragam keahlian dalam pekerjaandmgigruh berikut: (1) Pengaruh umpan balik pekerjamnhadap
positif terhadap kinerja melalui kepuasdwrja dan kinerja pendidik secara langsung, (2) Umpan balik
komitmen organisasional, artinya bahwa ragam kaahliberpengaruh terhadap kinerja melalui komitmen ko,
dalam pekerjaan sangat diperlukan oleh seomerglidik (3) Pengaruh umpan balik pekerjaan texpadinerja
untuk dapat mencapai suatu kepuasan kerja, yan@ ppendidik melalui kepuasan pada promosi, (4) Umpalik b
akhirnya akan meningkatkan kinerjanya. Hasil p#iaeliini  berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan pad:
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Rini (2001pekerjaan, dan (5) Pengaruh ragam keahlian pekerjaa
Adiyanto (2005), dan Astuti, dkk (2010) dan secamritis terhadap kinerja pendidik melalui kepuasan padanpesn
menyatakan bahwa secara umum karakteristik pekerjaa
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kepuasga kI mplikasi Teoritis
karyawan dan kinerja. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat dikatakbahwa

Hasil studi ini tidak berhasil membuktikan bahwasekalipun  konsep  karakteristik  pekerjaan  adalah
otonomi pekerjaan berpengaruh terhadap kinerjanggh merupakan konsep yang mapan, namun pada praktiknya
hipotesis 2 yang diajukan ditolak. Otonomi ditemukamlak tidak akan serta merta berlaku pada semuali&o dan
berpengaruh terhadap kepuasan maupun kinemaigik, obyek dalam rangka meningkatkan kinerja. Dalamihial
hal ini didasarkan bahwa seorang pendidik PAUD ktidbahwa ragam keahlian dan umpan balik dari karakteri
terlalu membutuhkan otonomi bagi proses belajgrekerjaan saja yang berpengaruh positif terhadagrjki
mengajarnya, karena tanggung jawab sepenuhnya adia pendidik PAUD, sedangkan otonomi ternyata belum mam
kepala sekolah. Hasil penelitian ini tidak mendukurberpengaruh terhadap kinerja. Hal ini logis ketikaggung
penelitian yang dilakukan oleh Rini (2001), Adiyaif2005), jawab seorang pendidik PAUD sepenuhnya masih betada
dan Astuti, dkk (2010) walaupun secara teoritis yagatkan bawah kepala sekolah.
bahwa otonomi dari karakteristik pekerjaan memikiek
positif langsung terhadap kinerja. Implikasi Manajerial

Hasil analisis terbukti bahwa umpan balik pekerjaaimplikasi managerial yang diperoleh dari pérel ini
berpengaruh terhadap kinerja melalui kepudsaja dan diharapkan dapat mengembangkan dan meningkatkar
komitmen organisasional. Hasil ini mendukurenglitian kualitas serta mutu pendidik PAUD di WGaaten
yang dilakukan oleh Rini (2001), Adiyanto (&), dan Rembang dalam meningkatkan kinerja. Adapun Kahg
Astuti, dkk (2010) dan yang secara teoritienyatakan strategis dan prioritas yang perlu dilakukan adalah
bahwa secara umum karateristik pekerjaan berpengakabijakan dalam membenahi tingkat karakteristik
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dan kommtmpekerjaan. Hal ini dikarenakan dari hasil penaiitia
organisasional. Kepuasan kerja merupakan faktor yang menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan terbukti
perlu mendapat perhatian dalam sebuah organisabbifs berpengaruh positif terhadap kinerja pendidik. Cang
(2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai s#emara demikian peningkatan karakteristik pekerjaan, kepuna
umum dan tingkat perasaan positif seseorang tepha#larja dan komitmen organisasional merupakan kkainja
pekerjaannya. Pendidik cenderung menyukai pekerjagang perlu diprioritaskan untuk peningkatan kinerja
pekerjaan yang memberi mereka kesempatan unpdadidik PAUD. Jadi, pimpinan di Dinas Pendidikan
menggunakan ketrampilan dan kemampuan dan menawatkabupaten Rembang perlu menciptakan kepuasan kerje
tugas, kebebasan dan penilaian atau respon mengetapa dengan memberikan insentif yang memadai, dan
baik mereka mengerjakan. Hal ini akan membuat pam@mberikan kesempatan pada pendidik PAUD secata adi
pendidik merasa puas dalam kerja, khususnya datasep dan sesuai keahlian dan ketrampilan. Serta mentkgka
belajar mengajar. Dengan terwujudnya kepuasan kegjga komitmen terhadap organisasi, sehingga pendidik PAU
otomatis juga akan meningkatkan komitmen pendidikan bekerja dengan optimal.
terhadap organisasinya, yang pada gilirannya akapatd

meningkatkan kinerjanya. K eterbatasan dan Saran
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, rantain:
PENUTUP/SIMPULAN (1) Model pertama yang dibangun dalam studi inituyai

Berdasarkan temuan penelitian dan hasil analisita d'€N9ull pengaruh ragam keahlian, otonomi, dampan

sebagaimana yang telah dijelaskan pada
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa untuk menikgka
kinerja pendidik dapat ditempuh dengan 5 csedagai

bab-Bafik terhadap kepuasan pada pekerjaan belum kexi&na
t belum mampu menjelaskan kepuasan pada pekerjadn, ya
hanya mampu menjelaskan sebesar 50,2%lan8kan
sisanya masih lebih banyak faktor yang memaemi
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