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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris peran perilaku inovatif dalam membentuk kinerja
pegawai dengan aspek lingkungan kerja dan kepuasan kerja pada Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi. Metode analisis
yang digunakan adalah dengan menggunakan uji instrument yang meliputi uji validitas dan uji reliabilitas, uji linieritas,
analisis regresi, analisis jalur, Uji t, Uji F, Uji koefisien determinasi dan analisis korelasi. Hasil Uji Hipotesis adalah
lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku inovatif. Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku inovatif. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja. Perilaku inovatif berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja. Hasil uji F dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel lingkungan kerja,
kepuasan kerja dan perilaku inovatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil perhitungan nilai R? total sebesar
0,63 dapat diartikan variasi kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi dijelaskan oleh variabel
lingkungan kerja, kepuasan kerja dan perilaku inovatif sebesar 63%. Kesimpulan analisis jalur pengaruh langsung
lingkungan kerja terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung. Sehingga lebih
efektif melalui jalur lansgung. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih besar
dibandingkan pengaruh tidak langsung. Sehingga lebih efektif melalui jalur lansgung.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kepuasan, Perilaku Inovatif, Kinerja pegawai

Abstract

This study aims to determine empirically the role of innovative behavior in shaping employee performance
with aspects of the work environment and job satisfaction at the Agriculture Office of Ngawi Regency. The analytical
method used is to use a test instrument which includes test validity and reliability test, linearity test, regression analysis,
path analysis, t test, F test, test the coefficient of determination and correlation analysis. Hypothesis test results show
that the work environment has a positive and insignificant effect on innovative behavior. Job satisfaction has a positive
and significant effect on innovative behavior. The work environment has a positive and significant effect on
performance. Job satisfaction has a positive and insignificant effect on performance. Innovative behavior has a negative
and insignificant effect on performance. The results of the F test can be concluded together that work environment
variables, job satisfaction and innovative behavior have a significant effect on performance. The result of the calculation
of the total R2 value of 0.63 means that the variation in the performance of employees at the Agriculture Office of
Ngawi Regency is explained by the variables of work environment, job satisfaction and innovative behavior by 63%.
The conclusion is that the path analysis of the direct influence of the work environment on performance produces a
greater value than the indirect effect. So it is more effective through direct routes. The direct effect of job satisfaction on
performance produces a greater value than the indirect effect. So it is more effective through direct routes.

Keywords : Work Environment, Satisfaction, Innovative Behavior, Employee Performance

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia dalam hal ini tenaga kerja berperan dalam organisasi, sehingga dibutuhkan tenaga
kerja yang terdidik dan siap pakai untuk mendukung pengembangan organisasi. Organisasi juga harus menjalankan
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fungsi sosial secara internal dan eksternal untuk menjamin kesejahteraan para anggotanya juga berdampak pada
kelangsungan hidup organisasi. Untuk dapat bersaing dengan industri yang sejenis lainnya, organisasi harus
mempunyai keunggulan kompetitif yang sangat sulit ditiru, yang hanya akan diperoleh dari pegawai yang produktif,
inovatif, kreatif selalu bersemangat dan loyal. Pegawai yang memenuhi kriteria seperti itu hanya akan dimiliki
melalui penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia yang tepat dengan semangat kerja yang
tinggi serta pemimpin yang efektif dan lingkungan kerja yang mendukung. Faktor-faktor yang dapat digunakan
untuk meningkatkan kinerja pegawai, diantaranya lingkungan kerja, kepuasan kerja dan perilaku inovatif. (Robbins,
2016)

Kinerja merupakan derajat penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, Kinerja adalah
kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Penilaian kinerja ialah proses yang mengukur Kinerja
pegawai. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi penilaian kinerja pegawai adalah: karakteristik situasi, deskripsi
pekerjaan, spesifikasi pekerjaandan standar kinerja pekerjaan, tujuan-tujuan penilaian kinerja, sikap para pegawai
dan manajer terhadap evaluasi.

Menurut Porter (2016: 126) Perilaku inovatif adalah kemampuan basik seseorang yang selalu aktif dan dapat
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditentukan oleh perusahaan sesuai dengan periode yang
telah ditentukan. Menurut Humphreys, J (2013:217) mendefinisikan perilaku inovatif suatu peninjauan yang
sistematis terhadap perilaku inovatif individu pegawai Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi dalam pekerjaan yang
digunakan untuk mengevaluasi efektifitas kerja. Sedangkan Simamora, (2015:327) perilaku inovatif pada dasarnya
merupakan perilaku nyata yang dihasilkan setiap orang sebagai perilaku inovatif yang dihasilkan oleh pegawai
Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi sesuai dengan perannya dalam organisasi. Atas dasar uraian di atas, berdasarkan
fenomena dan kajian teori yang dinyatakan oleh para ahli, maka dalam penelitian ini akan dikaji Dinas Pertanian
Kabupaten Ngawi.

Perilaku inovatif kerja pegawai dalam suatu organisasi dapat dianggap sederhana dan dapat pula menjadi
masalah yang kompleks, karena pada dasarnya manusia mudah untuk diperilaku inovatif dengan memberikan apa
yang menjadi keinginannya. Masalah perilaku inovatif kerja dapat menjadi sulit dalam menentukan imbalan dimana
apa yang dianggap penting bagi seseorang karena sesuatu yang penting bagi seseorang belum tentu penting bagi
orang lain. Bila seseorang terperilaku inovatif, ia akan berusaha berbuat sekuat tenaga untuk mewujudkan apa yang
diinginkannya. Namun belum tentu upaya yang keras itu akan menghasilkan produktivitas yang diharapkan, apabila
tidak disalurkan dalam arah yang dikehendaki organisasi.

Hasil penelitian Hadi, et al., (2020), Hutabarat, et al., (2019), Dewi, et al., (2017), Yuliana, et al., (2020),
Nabawi, (2019), Stephanie & Faustine (2014), Saputra, (2018), menunjukkan bahwa perilaku inovatif berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian Prayudhayanti, (2014), Dahri & Aqil. (2018), Mudiartha (2012),
Bysted.R, (2013), Tarigh & Nezhad, (2016) menunjukkan bahwa perilaku inovatif berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap kinerja. Adanya perbedaan hasil penelitian, maka penelitian ini akan menguji hubungan perilaku
inovatif terhadap peningkatan kinerja di Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi.

Manusia dalam suatu kegiatan tertentu bukan saja berbeda dalam kemampuannya, namun juga berbeda dalam
kemauan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. Disamping itu perilaku inovatif bukan satu-satunya yang dapat
mempengaruhi tingkat prestasi pegawai. Ada beberapa faktor yang terlibat, yaitu tingkat kemampuan dan tingkat
pemahaman seseorang pegawai yang diperlukan untuk mencapai prestasi tinggi. Perilaku inovatif, kemampuan dan
pemahaman saling mendukung, jika salah satu faktor ini rendah maka tingkat prestasi cenderung menurun,
walaupun faktor-faktor lain tinggi.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan salah satu
penyebab dari keberhasilan dalam melaksanakan suatu pekerjaan tetapi juga dapat menyebabkan suatu kegagalan
dalam pelaksanaan suatu pekerjaan. Karena ruang kerja dapat mempengaruhi pekerja, terutama lingkungan kerja
yang bersifat psikologis sedangkan pengaruh itu sendiri dapat bersifat positif dan dapat pula bersifat negatif. Apabila
seorang pekerja mendapat pengaruh yang positif, maka pekerja tersebut akan mempunyai moral yang lebih baik
dalam melakukan pekerjaannya, dan ini berarti akan meningkat efisiensi dalam pencapaian suatu tujuan.

Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi tidak terlepas dari permasalahan-permasalahan seperti yang telah
dikemukakan di atas. Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi dalam pengembangan Sumber Daya Manusia yang dimiliki
memerlukan lingkungan kerja yang unggul yang dimiliki pegawai, agar kinerja yang dihasilkan akan maksimal
karena pegawai dalam bekerja sesuai dengan kemampuan yang dimiliki, selain itu adanya kepuasan kerja yang
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dirasakan pegawai seperti adanya penghargaan, adanya gaji yang memadai akan menimbulkan perilaku inovatif
pegawai untuk selalu berprestasi dan berlomba-lomba menghasilkan kinerja yang optimal.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh: Hadi, et al., (2020), Hutabarat, et al., (2019), Dewi, et al., (2017),
Prayudhayanti, (2014), Dahri & Aqil. (2018), Mudiartha (2012), menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap perilaku inovatif. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh: Yuliana, et al., (2020),
Nabawi, (2019), Stephanie & Faustine (2014), Saputra, (2018), menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap perilaku inovatif.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh: Hadi, et al., (2020), Hutabarat, et al., (2019), Dewi, et al., (2017),
Yuliana, et al., (2020), Nabawi, (2019), Stephanie & Faustine (2014), menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh: Saputra, (2018),
Mudiartha (2012), Bysted.R, (2013), Tarigh & Nezhad, (2016) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja.

Adanya kesenjangan antara teori hubungan antara lingkungan kerja dengan perilaku inovatif dan lingkungan
kerja dengan kinerja dengan temuan hasil penelitian (riset gap) telah menimbulkan rasa ingin tahu untuk mengkaji
lebih mendalam hubungan ke dua variabel yaitu pengaruh antara lingkungan kerja terhadap perilaku inovatif dan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai merupakan arah pengaruh yang dikaji dalam penelitian ini.

Kinerja organisasi juga dipengaruhi oleh faktor kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja pegawai merupakan
hal yang bersifat individual tentang perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Robbins, 2014). Setiap individu
mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Kepuasan kerja tersebut diharapkan dapat mempengaruhi
pencapaian tujuan Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi yang lebih baik. Kepuasan kerja pegawai adalah salah satu
aspek yang dapat meningkatkan kinerja pegawai, sehingga kepuasan kerja pegawai mempengaruhi Kkinerja unit
secara keseluruhan. Kepuasan kerja merupakan sebuah cara untuk mengaktualisasikan diri, sehingga dapat
digunakan untuk tercapai sebuah kematangan psikologis pada diri pegawai. Jika kepuasan tidak tercapai, maka dapat
terjadi kemungkinan pegawai akan frustasi (Handoko, 2016). Kepuasan kerja adalah perilaku individual terhadap
pekerjaannya. Organisasi yang pegawainya mendapatkan kepuasan di tempat kerja maka cenderung lebih efektif
daripada organisasi yang pegawainya kurang mendapatkan kepuasan kerja (Robbins, 2016).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh: Hadi, et al., (2020), Hutabarat, et al., (2019), Dewi, et al., (2017),
Saputra, (2018), Prayudhayanti, (2014), Dahri & Aqil. (2018), Mudiartha (2012), menunjukkan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap perilaku inovatif. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh: Bysted.R,
(2013), Tarigh & Nezhad, (2016)menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap
perilaku inovatif.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh: R. Yuliana, et al., (2020), Nabawi, (2019), Stephanie & Faustine
(2014), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian
yang dilakukan oleh: Hadi, et al., (2020), Hutabarat, et al., (2019), Dewi, et al., (2017), menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Adanya kesenjangan antara teori hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku inovatif dan kepuasan
kerja dengan kinerja dengan temuan hasil penelitian (riset gap) telah menimbulkan rasa ingin tahu untuk mengkaji
lebih mendalam hubungan ke dua variabel yaitu pengaruh antara kepuasan kerja terhadap perilaku inovatif dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai merupakan arah pengaruh yang dikaji dalam penelitian ini.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: “Peran
Perilaku Inovatif Dalam Membentuk Kinerja Pegawai Dengan Aspek Lingkungan Kerja dan Kepuasan
Kerja Pada Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi”.

METODE

Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi. Obyek penelitian ini adalah pegawai pada
Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi. Berdasarkan tujuan penelitian, maka penelitian ini termasuk jenis penelitian
penjelasan (explanatory research), yang akan menjelaskan hubungan kausal antara variabel bebas atau independent
variabel meliputi variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja dengan variabel antara (intervening) perilaku
inovatif serta variabel terikat (dependent) kinerja pegawai pada Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi.

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi sejumlah 188 pegawai.
Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik Random Sampling. Peneliti mengambil sampel25% dari jumlah
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populasi, sebanyak 25% X 188 pegawai = 47, dibulatkan menjadi 50. Jadi Sampel dalam penelitian ini menjadi 50
pegawai sebagai responden.
Persamaan regresi dapat dilakukan dengan membuat model persamaan menggunakan metode analisis regresi jalur
(path regression analysis) sebagai berikut (Ghozali, 2015: 161).
Persamaan Regresi :

Y1 =P X1+ PeXoteroeeininnninn. 1)
Y2 =P X1+ P Xot+er i, 2)

Persamaan regresi dapat dilakukan dengan membuat model persamaan menggunakan metode analisis regresi
jalur (path regression analysis) sebagai berikut (Ghozali, 2015: 161).
Persamaan Regresi :
Yi=B1 Xe+PBaXo+er.ooiiinni. (1)
Yo=P1 Xe+P2Xo+e€r oo, (2)

HASIL PENELITIAN

Tabel 1V.11
_ Hasil Analisis Jalur Persamaan 1
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7,912 4,211 1,879 ,066
Lingkungan Kerja 128 ,101 ,106 ,668 ,507
Kepuasan Kerja 571 ,193 470 2,964 ,005

a. Dependent Variable: Perilaku Inovatif

Tabel 1V.12.
Hasil Regresi Persamaan 2
Coefficientst
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7,630 3,689 2,068 ,044
Lingkungan Kerja ,617 ,162 ,529 3,803 ,000
Kepuasan Kerja 272 177 232 1,536 131
Perilaku Inovatif -,021 123 -,021 -,167 ,868
2. Dependent Variable: Kinerja
Tabel 1V.15
Hasil Uji F
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 122,131 3 40,710 13,887 ,000%
Residual 134,849 46 2,931
Total 256,980 49

a. Predictors: (Constant), Perilaku Inovatif, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Koefisien Determinasi / Varian Total
Hasil perhitungan nilai R? total sebesar 0,63 dapat diartikan variasi kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian

Kabupaten Ngawi dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, kepuasan kerja dan perilaku inovatif sebesar 63% dan
sisanya 37% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian sebagai contoh kemampuan kerja dan pelatihan.
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Analisis Koefisien Korelasi

Hasil Analisis Koefisien Korelasi

Tabel IV. 22
Correlations
Lingkungan | Kepuasan | Perilaku
Keria Keria Inovatif | Kineria

LingkunganKerja ~ Pearson Correlation
Sig. (2-taled)
N

1

50

636"
000
50

405+
004
50

6687
000

50

KepuasanKerja  Pearson Correlation
Sig. (2-taied)
N

636"
000

50

1

50

5384

557
000

50

Perilaku Inovatf  Pearson Correlation
Sig. (2-taied)
N

405+
004

50

538"
000
50

318
025

50

Kinerja Pearson Correlation
Sig. (2-taled)
N

668"
000

50

557"
000

50

1

50

*. Corelation i significant at the 0.01 level (2-taild).

*. Correlation s significant at the 0,05 level (2-tailed).

Model Hasil Analisis:

! Lingkungan Kerja |
D

e
(X2)

PEMBAHASAN

Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja melalui Perilaku inovatif

- .K.ihe.rj.a. -

Berdasarkan hasil analisis jalur, pengaruh langsung lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung,

pengaruh langsung lebih efektif.

Lingkungan kerja signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pertanian
Kabupaten Ngawi, artinya apabila semakin tinggi lingkungan Kkerja, semakin tinggi kinerja pegawai pada Dinas
Pertanian Kabupaten Ngawi.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Wisnu Wardhono (2014), Nadefa (2015)
menemukan hasil dalam penelitiannya bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Meningkatkan lingkungan kerja untuk meningkatkan kinerja. Hal yang perlu dilakukan untuk meningkatkan
lingkungan kerja adalah dengan cara melihat skor tertinggi dalam uji validitas lingkungan kerja bahwa butir tersebut
adalah indikator yang dominan membentuk lingkungan kerja:
a. Memperbaiki suasana kerja yang nyaman membuat pegawai senang saat dikantor, misalnya adanya ruangan
kerja yang nyaman dan rapi.
b. Memperbaiki Sirkulasi udara diruang kerja pegawai cukup baik, sehingga nyaman untuk bekerja, misalnya
adanya ruangan ber AC, adanya ventilasi udara yang cukup.
c.  Memperbaiki ruangan tempat kerja pegawai cukup tenang dan kondusif untuk bekerja, misalnya adanya tempat
buat bersantai contohnya taman dilingkungan kerja.
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Pengaruh Kepuasan kerja Terhadap Kinerja melalui perilaku inovatif.

Berdasarkan hasil analisis jalur, pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja lebih besar dibandingkan
pengaruh tidak langsung, artinya apabila semakin tinggi kepuasan kerja, semakin tinggi kinerja pegawai pada Dinas
Pertanian Kabupaten Ngawi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh R. Erman Soejaya. (2013), | Wayan
Mudiartha Utama (2012), Sri Kasmi (2016), Nadefa (2015), Tony Listianto dan Bambang Setiaji (2007), Adeyinka
Tella, (2007) menemukan hasil dalam penelitiannya bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Meningkatkan kepuasan kerja akan meningkatkan Kkinerja. Hal yang perlu dilakukan untuk meningkatkan
kepuasan kerja adalah dengan cara melihat skor tertinggi dalam uji validitas kepuasan kerja, skor tertinggi
menandakan bahwa butir tersebut adalah indikator yang dominan membentuk respon kepuasan kerja:

a. Pegawai merasa puas atas bantuan supervisi yang ada di kantor, misalnya adanya forum diskusi untuk
menyelesaikan masalah.

b. Pegawai merasa puas dengan pekerjaan yang dihasilkan, misalnya mendapatkan promosi jabatan bagi pegawai
yang menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

c. Pegawai merasa puas dengan pekerjaan yang hasilkan, misalnya pekerjaan selesai tepat waktu.

Kesimpulan

1. Hasil Uji Hipotesis adalah:

a. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap perilaku inovatif.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan ternadap perilaku inovatif.

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

Perilaku inovatif berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja.

2. Hasil uji F diketahui besarnya nilai F = 13,887 signifikansi 0,000<0,05. Sehingga dapat disimpulkan secara
bersama-sama variabel lingkungan kerja, kepuasan kerja dan perilaku inovatif berpengaruh signifikan terhadap
kinerja.

3. Hasil perhitungan nilai R? total sebesar 0,63 dapat diartikan variasi kinerja Pegawai pada Dinas Pertanian
Kabupaten Ngawi dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, kepuasan kerja dan perilaku inovatif sebesar 63%
dan sisanya 37% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian sebagai contoh kemampuan kerja dan pelatihan.

4. Kesimpulan analisis jalur :

a. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih besar dibandingkan
pengaruh tidak langsung. Sehingga lebih efektif melalui jalur lansgung.

b.  Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja menghasilkan nilai lebih besar dibandingkan pengaruh
tidak langsung. Sehingga lebih efektif melalui jalur lansgung.

meU

Saran dan Rekomendasi

1. Kualitas pelayanan merupakan variabel Lingkungan kerja merupakan variabel yang paling dominan dalam
meningkatkan kinerja, untuk itu pihak Dinas Pertanian Kabupaten Ngawi sebaiknya lebih memperhatikan faktor
yang dapat meningkatkan lingkungan kerja. Misalnya dengan cara :
a. Memperbaiki suasana kerja yang nyaman membuat pegawai senang saat dikantor.
b. Memperbaiki Sirkulasi udara diruang kerja pegawai cukup baik, sehingga nyaman untuk bekerja.
¢. Memperbaiki Ruangan tempat kerja pegawai cukup tenang dan kondusif untuk bekerja.

2. Bagi peneliti yang akan datang hendaknya dapat menambah sampel penelitian agar hasilnya lebih maksimal
ataupun dapat mengganti model penelitian agar hasilnya lebih baik lagi.
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