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Abstract

The purpose of this study was to determine whether organizational commitment,
workload and communication affect employee performance at CV.Waja Motor
Cabang Hayam Wuruk Denpasar. Samples were collected using saturated
sampling techniques totaling 36 respondents. The data analysis technique used in
this study was multiple regression analysis. The results of the study indicate that:
(a) there is a significant and positive influence between organizational commitment
and employee performance with a coefficient value of 0.530 and a significance
value of 0.034, (b) there is a significant and positive influence between workload
and employee performance with a coefficient value of 0.872 and a significance
value of 0.010, and (c) there is a significant and positive influence between
communication and employee performance with a coefficient value of 0.505 and a
significance value of 0.009.

Keywords: organizational commitment, workload, communication, employee
performance

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aspek penting yang ada pada Perusahaan
baik itu yang bergerak di bidang jasa maupun dagang. SDM yang kompeten ialah
hal yang diperlukan pada era saat ini untuk mampu bekerja dengan maksimal dan
mencapai tujuan perusahaan. Setiap perusahaan menginginkan kinerja karyawan
yang optimal. Kinerja sendiri berasal dari istilah capaian kinerja (performance).
Menurut Mangkunegara (2017:67) kinerja memiliki asal dari istilah job
performance atau actual performance, pada dasarnya adalah merupakan pencapaian
atau hasil nyata hasil yang diperoleh oleh seseorang dalam bekerja. Kinerja adalah
hasil kerja yang secara kualitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya
kepadanya sehingga kinerjanya lebih baik (Ilmi, 2018). Dengan semakin baiknya
kinerja karyawan maka perusahaan akan mengalami peningkatan dalam segala
bidang, baik dalam financial, sumber daya manusia, dan citra perusahaan.

Dari beberapa hasil penelitian sebelumnya dinyatakan bahwa kinerja karyawan
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja
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yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam sebuah instansi perusahaan
atau organisasi (Lie, 2018). Kinerja karyawan yang baik adalah salah satu faktor
yang sangat penting dalam upaya sebuah instansi perusahaan atau organisasi untuk
meningkatkan produktivitas. Kinerja seorang karyawan dalam sebuah instansi
perusahaan atau organisasi merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap
karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan
tugasnya.

CV. Yamaha Waja Motor Cabang Hayam Wuruk Denpasar adalah salah satu
dealer resmi sepeda motor Yamaha yang bergerak dalam bidang penjualan
dan perawatan kendaraan. Banyaknya jumlah dealer sepeda motor di Denpasar
khususnya dealer Yamaha menunjukkan adanya tingkat persaingan yang
semakin ketat. Penjualan berbagai desain sepeda motor yang menarik, fitur
yang beragam dan berkualitas diharapkan mampu menarik minat konsumen
untuk membeli produk yang ditawarkan. Persaingan yang semakin ketat
menyebabkan CV. Yamaha Waja Motor Cabang Hayam Wuruk Denpasar dituntut
untuk memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan memiliki komitmen
yang tinggi untuk mampu mendorong kinerja organisasi yang kian lama
membutuhkan daya dukung yang kuat dalam usaha mencapai misi dan tujuannya.
Dalam menghadapi persaingan tersebut perusahaan dituntut untuk meningkatkan
kinerja karyawannya.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan oleh peneliti
terhadap karyawan pada CV. Yamaha Waja Motor Cabang Hayam Wuruk
Denpasar, ditemukan bahwa penurunan kinerja disebabkan karena adanya
karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang rendah. Rendahnya komitmen
organisasi karyawan ini seperti kemauan dan kesetiaan karyawan yang masih
rendah terhadap perusahaan yaitu rasa atau keinginan karyawan untuk bekerja dan
mengabdi lebih lama kepada perusahaan, keinginan untuk tetap bertahan,
kurangnya kemampuan untuk mengapresiasikan rasa kecintaanya karyawan kepada
organisasi dengan cara lebih menghargai pada setiap komitmen yang dimiliki suatu
organisasi tersebut, dan kurangnya penguasaan dan pemahaman kerja untuk
menciptakan mutu dalam pekerjaannya.

Hasil wawancara dilakukan dengan Kabag bidang penjualan menyatakan
bahwa ditemukan suatu fenomena tentang karyawan kurang loyal terhadap
perusahaan. Kinerja karyawan masih belum maksimal, hal ini dilihat dari target
pendapatan yang belum pernah tercapai. Target dan realisai penjulan dari tahun
2020 sd 2024 realisasi penjualan tidak memenuhi target penjualan setiap tahun.
Berdasarkan kondisi ini dapat diprediksi bahwa kinerja karyawan CV. Yamaha
Waja Motor Cabang Hayam Wuruk Denpasar masih belum maksimal.

Kinerja menurut Mangkunegara (2017) merupakan hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Afandi (2020)
menyatakan kinerja karyawan merupakan hasil kerja atau perilaku kerja yang telah
dicapai oleh karyawan baik berupa kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tugas
atau tanggung jawab yang telah diberikan oleh perusahaan. Mangkunegara (2017)
menyatakan indikator kinerja karyawan sebagai berikut: (1)Kualitas, (2)Kuantitas,
(3)Ketepatan Waktu, (4)Efektivitas Penggunaan Sumber Daya, (5)Mandiri, dan
(6)Berkomitmen.
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Salah satau faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah
komitmen organisasi atau perusahaan dimana karyawan itu bekerja (Maharini,
2017). Komitmen organisasi merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang
yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional juga berperan
penting dalam perilaku organisasi karena komitmen organisasi mempengaruhi
sikap dan perilaku karyawan di tempat kerja. Allen (1991) menyatakan karyawan
yang memiliki komitmen kuat terhadap organisasinya merupakan suatu modal
dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga memberikan manfaat maksimal bagi
organisasi. Komitmen organisasi merupakan suatu rasa identifikasi, keterlibatan
dan kesetiaan yang diekspresikan oleh karyawan terhadap organisasinya (Priansa,
2018). Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif
terhadap kinerja karyawannya, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, prestasi kerja
yang baik dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan yang bersangkutan.

Selain komitemen organisasi, beban kerja juga menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan diperusahaan. Beban kerja adalah tuntutan yang
terlalu banyak yang dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehingga
menimbulkan stress (Sunyoto, 2012:64). Menurut Robbins (2008) menyatakan
bahwa positif negatifnya beban kerja merupakan masalah presepsi. Beban kerja
dapat dilihat dari beban kerja fisik maupun mental, apabila beban kerja yang
ditanggung seorang karyawan terlalu berat atau kemampuan fisik yang lemah tentu
akan mengakibatkan suatu hambatan dalam bekerja sehingga karyawan tersebut
akan merasa sakit karena suatu pekerjaan. Hal ini memiliki arti bahwa dalam
melakukan tugas yang telah diberikan kepada pekerja juga harus menggunakan
keterampilan dalam melakukannya agar pekerja menjadi lebih memiliki beragam
keahlian dalam bekerja (Munandar, 2014). Permasalahan yang terjadi dimana para
karyawan dituntut untuk mencapai target penjualan yang terus mengalami kenaikan
setiap bulannya sehingga dengan bertambahnya beban kepada karyawan dan tanpa
adanya pembagian beban kerja yang sesuai maka kinerja karyawan akan mengalami
penurunan dalam melakukan pekerjaannya yang akan memberikan dampak buruk
bagi perusahaan.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu komunikasi. Komunikasi adalah
proses pemindahan suatu informasi, ide, pengertian dari seseorang ke orang lain
tersebut dapat meninterprestasikannya sesuai dengan tujuan yang dimaksud
Menurut (Falah, 2021). Komunikasi adalah proses berbagi makna melalui perilaku
verbal dan non verbal yang dilakukan oleh dua orang atau lebih (Wandi, 2019).
Sedangkan Gibson (2012:84) mengemukakan bahwa komunikasi adalah
pengiriman informasi dan pemahaman mengenai simbol verbal dan non verbal.
Komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau
informasi dari seseorang ke orang lain. Untuk mencapai tujuan organisasi maka
diperlukan komunikasi yang baik, dimana terdapat jalinan pengertian dalam
komunikasi tersebut sehingga dapat dimengerti serta dapat dilaksanakan antara
pihak yang satu dengan pihak yang lain.

TINJAUAN PUSTAKA

Komitmen organisasi menurut Wibowo (2017) diartikan sebagai keberpihakan
seorang karyawan terhadap organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.
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Konsep komitmen organisasional berkaitan dengan tingkat keterlibatan orang
dengan organisasi dimana mereka bekerja dan tertarik untuk tetap tinggal dalam
organisasi tersebut. Menurut Luthans (2017) komitmen oranisasi sering
didefinisikan sebagai sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi
tersebut. Keinginan untuk mendesak usaha pada tingkat tinggi atas nama organisasi.
Keyakinan yang pasti dalam dan penerimaa atas nilai-nilai dan tujuan organisasi.
Robbins (2018) menyatakan bahwa terdapat tiga indikator komitmen organisasi,
yaitu: (1)Komitmen Efektif, (2)Komitmen Normatif, dan (3)Komitmen
Berkelangsungan. Temuan dari hasil penelitian sebelumnya Taufik (2018) dan
Supartha (2019) menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berbeda dengan Penelitian Yudhi (2018) menunjukkan bahwa
komitmen organisasi tidak memiliki berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

H; : Komitmen organisasi memiliki pengaruh nyata dan positif terhadap kinerja
karyawan

Beban kerja menurut Munandar (2014:20) merupakan tugas-tugas yang
diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu
dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. Kasmir (2019)
menyatakan beban kerja merupakan sebuah proses atau kegiatan yang harus segera
diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. Apabila seorang
pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap sejumlah tugas
yang diberikan, maka hal tersebut tidak menjadi suatu beban kerja. Namun, jika
pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut menjadi suatu beban kerja.
Budiasa (2021:35) menyatakan indikator beban kerja sebagai berikut: (1)Beban
mental, (2)Beban waktu, dan (3)Beban fisik. Temuan dari hasil penelitian
sebelumnya Juru (2022) dan Prasetyaningtyas (2022) menunjukan bahwa beban
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian Manalu
(2022) menunjukkan bahwa beban kerja tidak memiliki berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

H; : Beban kerja memiliki pengaruh nyata dan positif terhadap kinerja karyawan

Komunikasi adalah proses pemindahan suatu informasi, ide, pengertian, dari
seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain tersebut dapat
menginterpretasikannya sesuai dengan tujuan yang dimaksud (Handoko, 2014).
Menurut (Marceline, 2021) komunikasi adalah proses pemindahan suatu informasi,
ide, pengertian, dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain
tersebut dapat menginterpretasikannya sesuai dengan tujuan yang dimaksud. Hulu
(2023) menyatakan adapun Indikator komunikasi, yaitu: (1)Kemudahan dalam
memperoleh informasi, (2)Intensitas komunikasi, (3)Efektivitas komunikasi,
(4)Tingkat pemahaman pesan, dan (5)Perubahan sikap. Temuan dari hasil
penelitian sebelumnya Hulu (2023) Wandi (2019) menunjukkan bahwa komunikasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian Yuniasih
(2021) komunikasi tidak memiliki berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hs : Komunikasi memiliki pengaruh nyata dan positif terhadap kinerja karyawan
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Kerangka konseptual yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Komitmen Organisasi
(Organizational Commitmen) (X1)

H,
Beban Kerja ’ Kinerja Karyawan
(Workload) (X2) ™ ¥ (Employee Performance) (Y)
—>

Komunikasi Hs
(Communication) (X3)

Gambar 1
Kerangka Konseptual

Sumber: Hasil Pemikiran Peneliti (2025)

METODE PENELITIAN

Lokasi penelitian ini dilakukan pada CV. Yamaha Waja Motor Cabang Hayam
Wuruk Denpasar yang beralamat di Jalan Hayam Wuruk No. 72 C Denpasar, Bali.
Obyek penelitian ini yaitu komitmen organisasi, beban kerja, komunkasi dan
kinerja karyawan. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti
untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018:61).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berjumlah 36 orang
yang terdiri dari karyawan tetap dan karyawan kontrak. Sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2018:81).
Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh
sehingga diperoleh sampel sebanyak 36 repsonden.

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan penyebaran
kuesioner pada karyawan CV. Yamaha Waja Motor Cabang Hayam Wuruk
Denpasar. Teknik analisis data yang digunakan yaitu analisis regresi linear
berganda dengan tahapan pengujian analisis deskriptif, uji instrumen, uji asumsi
klasik, analisis regresi linear berganda, analisis korelasi berganda, analisis
determinasi, uji F dan uji t.

HASIL DAN PEMBAHASAN

28



e-ISSN 2716-4381 (media online)
Journal Research of Management (JARMA)
Vol. 7 No. 1 Desember 2025: 24-33

Adapun penilaian responden terhadap variabel-variabel operasional yang dapat
digunakan dalam penelitian ini yaitu komitmen organisasi, beban kerja,
komunikasi, kinerja karyawan. Ketentuan suatu instrumen dikatakan valid atau sah
apabila memiliki nilai Corrected Item-Total Correlation masing-masing butir
pertanyaan. Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai (r) yang merupakan
nilai dari Corrected Item-Total Correlation > 0,30 (Sugiyono, 2018:203).
Berdasarkan tabel 1 dibawah, maka semua variabel memiliki nilai koefisien
korelasi berada diatas 0,30 dengan demikian semua instrumen tersebut adalah valid,

sehingga layak dijadikan instrumen penelitian.

Tabel 1
Hasil Uji Validitas
Variabel Simbol Pearson Keterangan
Correlation
Komitmen Organisasi X1.1 0,850 Valid
(Organizational Commitment) X1.2 0,889 Valid
X1.3 0,922 Valid
Beban Kerja X2.1 0,795 Valid
(Workload) X2.2 0,859 Valid
X2.3 0,883 Valid
Komunikasi X3.1 0,811 Valid
(Communication) X3.2 0,699 Valid
X33 0,690 Valid
X34 0,697 Valid
X3.5 0,540 Valid
Kinerja Karyawan Y.1 0,945 Valid
(Employee Performance) Y.2 0,984 Valid
Y.3 0,853 Valid
Y .4 0,789 Valid
Y.5 0,835 Valid
Y.6 0,855 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SPSS (2025)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas diketahui bahwa semua variabel yakni
komitmen organisasi, beban kerja, komunikasi dan kinerja karyawan memiliki nilai
koefisien Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6. Dengan demikian semua instrumen
tersebut adalah reliable, sehingga layak dijadikan instrumen penelitian.

Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
Komitmen Organisasi (X1) 0,864 Realiable
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Beban Kerja (X2) 0,797 Realiable
Komunikasi (X3) 0,726 Realiable
Kinerja Karyawan (Y) 0,923 Realiable

Sumber: Hasil Olah Data SPSS (2025)

Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan menggunakan t-statistics, dengan
cara memilah untuk melakukan pengujian pengaruh langsung. Pada bagian berikut
dapat diuraikan secara berturut-turut hasil pengujian pengaruh secara langsung.

Tabel 3
Hasil Uji Hipotesis
Keterangan Signifikansi 7-Statistics Kesimpulan
Komitmen Organisasi = 0.034 2.220 H1 Diterima
Kinerja Karyawan ’ ’
Beban Kerja = Kinerja 0.010 2.740 H2 Diterima
Karyawan ’ ’
Komunikasi = Kinerja 0.009 2.790 H3 Diterima
Karyawan ’ ’

Sumber: Hasil Olah Data SPSS (2025)

Hasil pengujian menunjukkan variabel komitemn organisasi memiliki nilai t
hitung sebesar 2,220 dengan tingkat signifikansi 0,034 dimana nilai tersebut lebih
kecil dari 0,05 yang berarti bahwa komitmen organisasi secara parsial berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, sehingga Hi diterima. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Taufik (2018) dan Supartha (2019).

Hasil pengujian menunjukkan variabel beban kerja memiliki nilai t hitung
sebesar 2,740 dengan tingkat signifikansi 0,010 dimana nilai tersebut lebih kecil
dari 0,05 yang berarti bahwa beban kerja secara parsial berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, sehingga H, diterima. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Juru (2022) dan Prasetyaningtyas (2022).

Hasil pengujian menunjukkan variabel komunikasi memiliki nilai t hitung
sebesar 2,790 dengan tingkat signifikansi 0,009 dimana nilai tersebut lebih kecil
dari 0,05 yang berarti bahwa komunikasi secara parsial berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, sehingga H3 diterima. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Hulu (2023) Wandi (2019).

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan penelitian mengenai komitmen
organisasi, beban kerja, dan komunikasi terhadap kinerja karyawan dapat
disimpulkan sebagai berikut:

Pertama, terdapat pengaruh positif antara komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan. Koefisien komitmen organisasi adalah positif sebesar 0,530
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dengan tingkat signifikansi 0,034 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 artinya
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini
sesuai dengan penelitian Taufik (2018) dan Supartha (2019) menunjukan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti,
semakin tinggi tingkat komitmen yang dimiliki karyawan terhadap organisasi,
maka semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang kuat
cenderung menunjukkan loyalitas, rasa memiliki, dan kesediaan untuk
berkontribusi lebih bagi keberhasilan organisasi. Mereka berupaya mencapai target
kerja dengan penuh tanggung jawab serta menjaga kualitas hasil pekerjaannya.

Kedua, terdapat pengaruh positif antara beban kerja terhadap kinerja
karyawan. Koefisien beban kerja adalah positif sebesar 0,872 dengan tingkat
signifikansi 0,010 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 artinya beban kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian
Juru (2022) dan Prasetyaningtyas (2022) menunjukan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti, peningkatan beban kerja
yang diberikan kepada karyawan dapat mendorong peningkatan kinerja, selama
beban kerja tersebut masih berada dalam batas yang wajar dan sesuai dengan
kemampuan individu. Ini mengindikasikan bahwa beban kerja yang terukur mampu
menstimulasi karyawan untuk bekerja lebih efektif, fokus, dan produktif dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya untuk mencapai target yang telah ditetapkan
perusahaan.

Ketiga, terdapat pengaruh positif antara komunikasi terhadap kinerja
karyawan. Koefisien komunikasi adalah positif sebesar sebesar 0,505 dengan
tingkat signifikansi 0,009 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 artinya
komunikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan
penelitian Hulu (2023) Wandi (2019) menunjukkan bahwa komunikasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti, semakin baik komunikasi
diterapkan maka semakin meningkatkan kinerja karyawan. Komunikasi yang
efektif antara pimpinan dan karyawan, maupun antar rekan kerja, memungkinkan
penyampaian informasi, instruksi, serta umpan balik berjalan dengan jelas dan tepat
sasaran. Hal ini membantu karyawan memahami tugas dan tanggung jawabnya
dengan lebih baik, mengurangi kesalahpahaman, serta mempercepat penyelesaian
pekerjaan.

Saran

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan adapun saran yang dapat
diberikan peneliti sebagai berikut:

Pertama, peneliti menyarankan kepada pihak manajemen untuk terus
menumbuhkan rasa memiliki dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan melalui
program pengembangan karier, penghargaan atas kinerja, serta peningkatan
kesejahteraan. Selain itu, manajemen dapat memperkuat komitmen karyawan
dengan menciptakan budaya kerja yang positif dan melibatkan mereka dalam
pengambilan keputusan strategis.

Kedua, peneliti menyarankan kepada pihak manajemen memastikan agar
beban kerja yang diberikan tetap seimbang dengan kemampuan dan kapasitas
karyawan. Pengaturan target yang realistis, pembagian tugas yang adil, serta
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penerapan sistem kerja yang efisien akan membantu mencegah kelelahan kerja dan
mempertahankan produktivitas optimal. Beban kerja yang menantang namun
realistis dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan kompetensi dan performa
mereka sehingga berdampak baik pada kinerja karyawan tesebut.

Ketiga, peneliti menyarankan kepada pihak manajemen agar memperkuat
sistem komunikasi internal agar informasi dapat tersampaikan secara cepat, jelas,
dan terbuka. Komunikasi dua arah antara pimpinan dan karyawan harus terus
dibangun melalui rapat rutin, forum diskusi, maupun media komunikasi digital.
Dengan demikian, hubungan kerja akan semakin harmonis dan koordinasi antar
bagian dapat berjalan lebih efektif.

Keempat, saran yang dapat diberikan kepada peneliti selanjutnya, yaitu dengan
menggunakan teknik pengambilan sampel yang berbeda, menambah jumlah sampel
dan memperluas lokasi penelitian serta menggunakan variabel-variabel yang lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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