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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui, menguji dan menganalisis upaya peningkatan kinerja melalui kepuasan kerja dengan aspek budaya organisasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen. Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur dengan jumlah 60 responden di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen. Hasil penelitian menunjukkan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji F dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel bebas mempengaruhi kinerja. Nilai R2 total sebesar 0,837 dapat diartikan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen  dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, disiplin kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja sebesar 83,7%. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja efektif melalui jalur langsung, sedangkan lingkungan kerja efektif melalui jalur tidak langsung
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ABSTRACT
This study aims to determine, test and analyze efforts to improve performance through job satisfaction with aspects of organizational culture, work discipline and work environment at the Office of the Ministry of Religion of Sragen Regency. This study uses path analysis technique with a total of 60 respondents at the Office of the Ministry of Religion, Sragen Regency. The results showed that organizational culture had a significant effect on job satisfaction. Work discipline has no significant effect on employee job satisfaction. The work environment has no significant effect on employee job satisfaction. Organizational culture has a significant effect on employee performance. Work discipline has a significant effect on employee performance. The work environment has a significant effect on employee performance. Job satisfaction has a significant effect on employee performance. The results of the F test can be concluded that together the independent variables affect performance. The total R2 value of 0.837 can be interpreted that the performance of the Ministry of Religious Affairs Office of Sragen Regency is explained by the variables of organizational culture, work discipline, work environment and job satisfaction of 83.7%. The results of the path analysis show that organizational culture and work discipline are effective through direct channels, while the work environment is effective through indirect channels.
Keywords    : Organizational Culture, Work Discipline, Work Environment, Job Satisfaction, Performance
PENDAHULUAN  
Kinerja telah menjadi kerangka pikir sentral untuk dijadikan pemicu pencapaian tujuan organisasi. Namun hingga saat ini belum ada satupun yang dapat dianggap sebagai teori umum tentang kinerja tersebut. (Robbins: 2018:98) Teori tentang kinerja tersebut dimaksudkan untuk dapat menjelaskan memberikan suatu peramalan dan mengendalikan kinerja di masa yang akan datang. Penjelasan tentang kinerja yang ada saat ini sering kali dikaitkan dengan masalah kriteria. Kinerja menjadi tolok ukur untuk dikatakan suatu aktifitas berjalan sesuai rencana kerja. Pentingnya penilaian prestasi kerja (Performance Appraisal) adalah suatu proses yang digunakan pimpinan Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen untuk menentukkan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen dalam mencapai visi, misi dan tujuan organisasi sehingga perlu meningkatkan kinerja pegawai agar dapat mencapai kualitas kerja yang optimal.

Fenomena saat ini dengan adanya wabah covid-19 membuat pegawai perlu lebih ekstra dalam memberikan strategi untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan optimal. Dengan adanya kebijakan WFH (Work From Home) yang mencapai 50% sehingga membuat pegawai perlu mempersiapkan peralatan untuk dapat bekerja dirumah, salah satunya dengan adanya jaringan yang kuat serta peralatan seperti laptop yang mendukung. Hal ini menjadi suatu kendala tersendiri, sering tidak adanya sinyal saat bekerja dirumah, sehingga ketika ada rapat atau diskusi penting terkadang keluar masuk pada aplikasi, hal ini membuat penjelasan yang disampaikan menjadi kurang optimal. Berdasarkan fenomena tersebut, maka pegawai perlu menyiapkan strategi yang tepat agar tetap menghasilkan pekerjaan yang optimal.

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai salah satunya adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja diperlukan untuk menjaga pegawai agar lebih tanggap terhadap lingkungan motivasional yang diciptakan. Kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. Pegawai yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak pernah mencapai kematangan psikologis dan psikisnya akan menjadi frustasi. Pegawai seperti ini akan sering melamun, memiliki semangat kerja yang rendah, cepat lelah dan bosan, emosinya tidak stabil, sering absen dan melakukan kesibukan yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan. Oleh karena itu kepuasan kerja mempunyai arti penting baik bagi pegawai maupun organisasi.

Amstrong, (2018) menjelaskan bahwa kepuasan kerja mempunyai dampak yang besar terhadap peningkatan kinerja pegawai. Semakin tinggi kepuasan yang dirasakan, maka semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. Begitu sebaliknya, jika kepuasan yang dirasakan pegawai rendah, maka kinerja yang dihasilkan juga akan semakin rendah. Berdasarkan hal tersebut, maka penelitian ini akan mengkaji hubungan antara kepuasan dan kinerja pegawai.

Hasil penelitian Gumilar (2018), Putra, Landra & Kusuma, (2018), Gama, et.,al  (2012) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan penelitian Isvandiari, (2017), Melchor., et.,al (2015), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Adanya perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan adanya research gap hasil penelitian sehingga penelitian ini akan mengkaji kembali hubungan kepuasan kerja terhadap kinerja.
Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja adalah budaya organisasi, Pentingnya budaya organisasi bagi pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen adalah untuk memberikan kebiasan kerja untuk mendukung hasilkerja yang optimal. Budaya organisasi bisa menjadi salah satu penyebab dari keberhasilan dalam melaksanakan suatu pekerjaan tetapi juga dapat menyebabkan suatu kegagalan dalam pelaksanaan suatu pekerjaan. Karena kebiasaan yang kurang baik akan dapat mempengaruhi pekerja (Dinantara, 2020).

Budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap bagaimana pegawai memandang organisasi, tanggung jawab dan komitmen seorang pegawai. Pemimpin mempengaruhi bawahan baik secara langsung melalui interaksi dan juga melalui budaya organisasi. Menurut Luthans (2015), budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku, agar diterima oleh lingkungannya. Budaya organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi yang lain. Menurut Davis (2018), budaya organisasi adalah pola keyakinan dan nilai-nilai yang dipahami dan dijiwai (shared) oleh anggota organisasi sehingga pola tersebut memberikan makna tersendiri bagi organisasi bersangkutan dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi.

Hasil penelitian Isvandiari, (2017), Melchor, et.,al (2015), Mudiartha (2012), Gama, et.,al  (2012), Sunarso, (2019) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja, akan tetapi penelitian Gumilar (2018), Putra, et.,al, (2018), Wulandari, (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan adanya research gab antara budaya organisasi dan kinerja, sehingga penelitian ini akan mengkaji hubungan antara budaya organisasi dan kinerja.
Selain itu faktor disiplin kerja juga mampu meningkatkan kinerja pegawai (Mudiartha, 2012) disiplin kerja merupakan peran penting dalam peningkatkan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen khususnya dalam membentuk pola kerja dan etos kerja para pegawai yang produktif. Disiplin kerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen  kadang masih tidak konsisten, hal ini terlihat dengan masih terdapat pegawai yang datang terlambat atau pulang sebelum waktunya dan menggunakan waktu istirahat melebihi waktu yang telah ditentukan dan bekerja tidak serius sehingga kinerja tidak dapat dicapai secara optimal sehingga masih perlu ditingkatkan dalam hal disiplin kerja pegawai.

Hasil penelitian Dinantara, (2020), Gumilar (2018), Melchor G, et.,al (2015), Mudiartha (2012), Gama, et.,al  (2012), Sunarso, (2019) menunjukkan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sedangkan penelitian Putra, et.al, (2018), Wulandari, (2016), Isvandiari, (2017), menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja, adanya perbedaan hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya research gap sehingga perlu dilakukan pembuktian secara empiris terkait hubungan disiplin kerja terhadap kinerja.

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua ketentuan dan peraturan-peraturan yang berlaku. Menurut Mangkunegara (2016:56) disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Disiplin kerja pada hakekatnya adalah kemampuan seseorang dalam mengendalikan diri dalam bentuk tidak melakukan tindakan yang tidak sesuai dan bertentangan dengan sesuatu yang telah ditetapkan dan melakukan sesuatu yang mendukung dan melindungi sesuatu yang telah diterapkan. 

Lingkungan kerja yang kurang mendukung akan menyebabkan kinerja menurun, misalnya kurangnya peralatan kerja seperti komputer yang memiliki seri lama, ruang kerja yang pengab, ventilasi yang kurang dan prosedur yang tidak jelas. Gaji yang tidak sesuai akan membuat pegawai melirik pada lingkungan kerja yang menjamin pencapaian harapan pekerja. Secara genetis, setiap pribadi individu mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap lingkungan serta pola perilaku untuk menanggulangi masalah dalam lingkungan tersebut. Pembentukan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi para pekerja dalam sutu organisasi (Siagian, 2017:35). Berdasarkan hal tersebut, lingkungan kerja perlu dilakukan penelitian lebih mendalam.

Hal ini didukung dengan penelitian Winarto, et.,al  (2021), Gumilar (2018), Putra, et.,al, (2018), Wulandari, (2016), Mudiartha (2012), Gama, et.,al  (2012), menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan penelitian Isvandiari, (2017), Melchor G., et.,al (2015), Mudiartha (2012), menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.
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Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. Sehingga pembangunan dan pengembangan berarti perubahan yang dinamis, akseleratif yang berdampak positif. Salah satu aspek dalam pembangunan adalah terciptanya lingkungan kerja yang kondusif.  Lingkungan kerja yang nyaman menciptakan lingkungan produktif, sehingga menyenangkan dan membuat nyaman pegawainya (Sabil, et.al, 2021). 

Berdasarkan fenomena yang ada penulis tertarik untuk meneliti tentang “Peningkatan Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Dengan Aspek Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Lingkungan kerja Pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen”.
METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sejumlah 60 pegawai. sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 pegawai, dengan teknik sensus.

Variabel independen terdiri dari budaya organisasi (X1), disiplin kerja (X2) dan Lingkungan kerja (X3), sedangkan variabel intervening adalah kepuasan kerja dan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y). Teknik analisis menggunakan analisis jalur dengan analisis regresi linier berganda.
HASIL PENELITIAN
Tabel 1. Hasil Analisis Jalur Persamaan 1
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Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 2. Hasil Analisis Jalur Persamaan 2
Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 3. Hasil Uji F
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Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 1
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Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 2
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Tabel 6. Hasil Analisis Koefisien Korelasi

Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 7. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total Pengaruh
	Dari Variabel
	Koefisien Jalur
	Total Pengaruh

	
	DE

(Direct Effect)
	IE

(Indirect Effect)
	

	X1 ke Y
	P4=0,300
	
	

	X2 ke Y
	P5=0,583
	
	

	X3 ke Y
	P6=-0,192
	
	

	X1 melalui X4 Ke Y
	
	P1x P7=

0,464 x 0,241

=0,111
	P4+(P1xP7)=

0,300+0,111

= 0,411

	X2 melalui X4 Ke Y
	
	P2x P7=

0,079 x 0,241

=0,019
	P5+(P2xP7)=

0,583+ 0,019

= 0,602

	X3 melalui X4 Ke Y
	
	P3x P7=

0,223 x 0,241

=0,053
	P6+(P3xP7 )=

-0,192+0,053

=-0,139


Sumber: Data diolah, 2022
Tabel di atas hubungan antar variabel dapat digambarkan dengan bagan sebagai berikut: 
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PEMBAHASAN

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

Kesimpulan dari analisis jalur menunjukkan bahwa penggunaan variabel intervening kepuasan kerja dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel budaya organisasi adalah tidak efektif, karena pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja menghasilkan pengaruh yang lebih kecil dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti, untuk meningkatkan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sebaiknya memperhatikan variabel budaya organisasi dan memperhatikan faktor-faktor dalam meningkatkan budaya organisasi di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen. 

Hal ini mengidentifikasikan bahwa Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen membutuhkan budaya organisasi yang baik untuk meningkatkan kinerja pegawai. Upaya-upaya untuk meningkatkan budaya organisasi dapat dilakukan dengan melihat idikator tertinggi pada item pertanyaan budaya organisasi yaitu dnegan cara:

a. Setiap pegawai mendapatkan keadilan yang sama, misalnya dalam pembagian tugas maupun tunjangan dan insentif sesuai dengan pekerjaan yang dbebankan kepada pegawai.

b. Pegawai selalu mentaati peraturan yang ada, misalnya mentaati SOP pekerjaan yang sudah ditetapkan.

c. Pegawai selalu ikut berpartisipasi dalam setiap kegiatan, misalnya dalam kegiatan senam pagi bersama saat hari jumat, serta adanya acara kegiatan program-program kerja sehingga semua pegawai dapat berpartisapasi.

Dengan adanya upaya tersebut diharapkan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen akan tercapai secara optimal. Hasil ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh penelitian Melchor, et.,al (2010), Mudiartha (2012), Gama, et.,al  (2012), Sunarso, (2009) yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

Penggunaan variabel intervening kepuasan kerja dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel disiplin kerja menghasilkan pengaruh yang lebih kecil dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti untuk meningkatkan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen perlu meningkatkan variabel disiplin kerja secara langsung. 

Upaya-upaya untuk meningkatkan disiplin kerja di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen perlu dioptimalkan kembali dengan melihat indikator tertinggi disiplin kerja, yaitu dengan cara:

a. Pegawai memiliki pemahaman yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan, misalnya pegawai memahami setiap tugas yang dikerjakan serta langkah apa yang diambil untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya.

b. Pegawai dapat membedakan hal-hal yang harus dilakukan, misalnya mana yang menjadi prioritas pekerjaan dan mana pekerjaan yang menjadi tanggung jawab pegawai yang lainnya.

c. Meningkatkan pemahaman yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan agar dapat membantu pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan menjadi lebih cepat. 

Dengan adanya upaya-upaya tersebut di atas diharapkan disiplin kerja meningkat dan akhirnya kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen juga akan meningkat. Hasil ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Gumilar (2018), Putra, Landra & Kusuma, (2018), Wulandari, (2016), Mudiartha (2012), Gama, et.,al  (2012)   yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

Penggunaan variabel intervening kepuasan kerja dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel lingkungan kerja adalah efektif, karena pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja menghasilkan pengaruh yang lebih besar dari pada pengaruh langsung. Hal ini berarti, untuk meningkatkan kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen sebaiknya memperhatikan variabel kepuasan kerja dan memperhatikan faktor-faktor yang menimbulkan tingginya kepuasan kerja di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen. 

Upaya-upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen perlu dioptimalkan kembali dengan melihat indikator tertinggi disiplin kerja, yaitu dengan cara:

a. Meningkatkan kepuasan pegawai dari hal insentif, karena pegawai merasa puas, karena imbalan yang diterima sesuai dengan yang di inginkan dan sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan.

b. Meningkatkan kesejahteraan pegawai, misalnya adanya kegiatan sosial yang saling membantu demi kebersamaan sehingga pegawai merasa senang bekerja di kantor ini, karena memperoleh kesejahteraan yang cukup.

c. Meningkatkan penghargaan kepada pegawai, agar setiap pegawai bersemangat menghasilaan prestasi kerja yang baik dan optimal. 
Dengan adanya kepuasan kerja  yang baik, maka kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen akan tercapai sesuai dengan tujuan yang diharapkan. Hasil ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Putra, Landra & Kusuma, (2018), Wulandari, (2016), Mudiartha (2012), Gama, et.,al  (2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Kesimpulan 

1. Hasil Uji Hipotesis

a. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

b. Disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

c. Lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

d. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

e. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

f. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

g. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen.

2. Hasil uji secara serempak (Uji F) pada persamaan kedua diketahui besarnya nilai F = 36,317 signifikansi 0,000<0,05, sehingga dapat disimpulkan secara bersama-sama variabel bebas mempengaruhi kinerja.
3. Nilai R2 total sebesar 0,837 dapat diartikan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen  dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, disiplin kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja sebesar 83,7 dan sisanya 16,3% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian sebagai contoh: iklim organisasi, stress kerja dan sebagainya..

4. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa:

a. Pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap kinerja lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung budaya organisasi melalui kepuasan kerja terhadap kinerja, maka lebih efektif dengan pengaruh langsung. 

b. Pengaruh langsung variabel disiplin kerja terhadap kinerja lebih besar dari pada pengaruh tidak langsung disiplin kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja, maka lebih efektif dengan pengaruh langsung. 
c. Pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap Kinerja lebih kecil dari pada pengaruh tidak langsung lingkungan kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja, maka lebih efektif dengan pengaruh tidak langsung
Saran dan Rekomendasi
Berdasarkan hasil penelitian disarankan hal-hal sebagai berikut:

1. Peningkatan Disiplin Kerja karena disiplin kerja merupakan variabel paling dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Sragen, oleh sebab itu faktor-faktor yang dapat meningkatkan disiplin kerja yaitu:

a. Pegawai memiliki pemahaman yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan, misalnya pegawai memahami setiap tugas yang dikerjakan serta langkah apa yang diambil untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya.

b. Pegawai dapat membedakan hal-hal yang harus dilakukan, misalnya mana yang menjadi prioritas pekerjaan dan mana pekerjaan yang menjadi tanggung jawab pegawai yang lainnya.

c. Meningkatkan pemahaman yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan agar dapat membantu pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan menjadi lebih cepat.
2. Perlunya mengevalusasi variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karena nilai koefisiennya negatif, untuk penelitian yang akan datang
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