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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh iklim kerja terhadap motivasi berprestasi; (2) 

pengaruh iklim kerja terhadap komitmen afektif dan (3) pengaruh motivasi berprestasi terhadap 

komitmen afektif. Subjek penelitian adalah pegawai Dinas Pendidikan Kota Medan dengan jumlah 

sampel 117 orang. Pengambilan sampel dilakukan dengan proportionate simple random sampling. 

Metode penelitian bersifat analisis jalur bertujuan untuk menguji teori dan memperoleh informasi 

tentang penelitian. Berdasarkan pengujian hipotesis dapat disimpulkan: (1) terdapat pengaruh langsung 

iklim kerja dengan motivasi berprestasi dinyatakan dengan thitung ρ21 > ttabel α=5% (5,685 > 1,645); (2) 

terdapat pengaruh langsung iklim kerja dengan komitmen afektif dinyatakan dengan thitung ρy1 > ttabel α=5% 

(2,873 > 1,645) dan (3) terdapat pengaruh langsung motivasi berprestasi terhadap komitmen afektif 

dinyatakan dengan thitung ρy2 > ttabel α=5% (2,357 > 1,645). Hasil penelitian memberikan gambaran tentang 

iklim kerja dan motivasi berprestasi mempengaruhi komitmen afektif sebesar 35,4% dan sisanya 

ditentukan keadaan lain. 

 

Kata kunci: Iklim kerja, Motivasi berprestasi, Komitmen afektif  

 

LATAR BELAKANG 

Komitmen afektif seorang pegawai bisa 

menjadi rendah hanya karena ketidakmerasanya 

ada suasana yang kondusif serta motivasi 

berprestasi yang rendah. Komitmen dalam 

melaksanakan tugas dengan baik dapat 

disebabkan karena pegawai mendapat perhatian 

yang baik oleh kepala dinas dan sebaliknya 

komitmen pegawai akan rendah bila perhatian 

kepala dinas yang diberikan rendah. Pegawai 

tidak merasa sebagai bagian dari organisasi pada 

tempat dia mengabdi karena kepala dinas tidak 

menunjukkan sikap yang empati, memahami 

pegawai dengan baik serta tidak ikut melibatkan 

diri dalam masalah yang dihadapi pegawai. 

Kurangnya penghargaan atas prestasi yang 

dicapai atau pekerjaan yang dilakukan sering 

menjadi alasan pegawai untuk tidak sepenuh hati 

melaksanakan tugas yang dipercayakan 

kepadanya. Komunikasi yang kurang baik antara 

komponen organisasi, rasa persaudaraan yang 

rendah, sistem yang tidak mendukung, pada 

pelaksanaan tugas, adalah indikasi-indikasi 

sebuah organisasi organisasi yang tidak 

memiliki iklim kerja yang baik. Organisasi 

dengan iklim yang rendah dapat menyebabkan 

hubungan interpersonal terganggu. Sehingga 

kebersamaan atau semangat tim menjadi hilang.  

Motivasi berprestasi adalah kekuatan atau 

dorongan dari dalam diri seseorang untuk 

melakukan sesuatu aktivitas atau menampilkan 

perilaku-perilaku tertentu untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya dengan penuh perhatian dan 

ketekunan. Motivasi berprestasi merupakan 

upaya seseorang mencapai prestasi yang lebih 

tinggi dalam melaksanakan tugas yang 

diembannya. Teori motivasi berprestasi 

bersumber dari teori kebutuhan McClelland 

berpendapat bahwa setiap individu memiliki tiga 

kebutuhan berprestasi (need for achievement), 

kebutuhan berafiliasi (need for affication), dan 

kebutuhan berkuasa (need for power). Ketiga 

kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang sangat 

kuat dalam menggerakkan aktivitas atau prilaku 

individu. Motivasi berprestasi merupakan 

dorongan untuk meraih sukses gemilang, hasil 

yang sebaik-baiknya menurut “standar 

kesempurnaan”. Dikaitkan dengan pendidikan, 

motivasi berprestasi pegawai diartikan sebgai 

usaha pegawai melakukan kegiatan dengan 
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dorongan oleh keinginan berprestasi unggul 

yang berorientasi dengan kemandirian dan 

bukan untung-untungan, pola pikir berorientasi 

ke depan, bersemangat, bekerja keras, dan 

pantang menyerah, menyukai pekerjaan yang 

menantang mengetahui berkeinginan umpan 

balik segera, merasa susah kalau gagal dalam 

pekerjaan praktis, optimis, dan berani, kesukaan 

terhadap situasi pekerjaan yang menuntut 

tanggung jawab pribadi. 

Hasil penelitian Masdiana (2010:37) 

menunjukkan faktor-faktor yang mempengaruhi 

komitmen adalah motivasi kerja dan 

pengendalian stres. Hasil penelitian Irbayuni 

(2012) menunjukkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi komitmen afektif pegawai 

adalah iklim organisasi, empati dan kebutuhan 

berprestasi. Hasil penelitian Pradharma (2015) 

menunjukkan komitmen kerja pegawai 

dipengaruhi oleh konsep diri dan motivasi 

berprestasi. Hasil penelitian yang dilakukan 

Wau (2012) menunjukkan komitmen afektif 

dipengaruhi oleh kepemimpinan partispatif, 

iklim kerja, motivasi berprestasi dan 

kemampuan pribadi. 

Berdasarkan paradigma para ahli tersebut 

dapat diprediksi sejumlah faktor yang dapat 

menentukan komitmen afektif, antara lain: iklim 

kerja dan motivasi berprestasi, pengendalian 

strees, kemampuan pribadi dengan masing-

masing variabel yang melingkupinya. Untuk 

mengetahui sejauhmana pengaruh faktor 

tersebut terhadap komitmen afektif perlu 

dilakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

iklim kerja dan motivasi berprestasi tehadap 

komitmen afektif pegawai Dinas Pendidikan 

Kota Medan”. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan pada Dinas 

Pendidikan Kota Medan. Penelitian ini adalah 

analisis jalur (path analysis), dengan tujuan 

untuk mengetahui pengaruh langsung maupun 

tidak lansung seperangkat variabel penyebab 

(variabel eksogen) terhadap satu set variabel 

akibat (variabel endogen). Adapun tujuan 

penelitian dimaksudkan untuk mengetahui: (1) 

pengaruh langsung kecerdasan iklim kerja 

terhadap motivasi berprestasi pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan; (2) pengaruh langsung 

iklim kerja terhadap komitmen afektif pegawai 

Dinas Pendidikan Kota Medan dan (5) pengaruh 

langsung motivasi berprestasi terhadap 

komitmen afektif pegawai Dinas Pendidikan 

Kota Medan. Dalam penelitian ini yang menjadi 

populasi adalah seluruh pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan, dengan sampel 

sebanyak 117 orang. 

Instrumen penelitian yang dipakai sebagai 

alat ukur variabel dikembangkan sendiri oleh 

peneliti dengan cara mempedomani indikator 

masing-masing variabel. Instrumen tersebut 

dibuat dengan model skala Likert. Kuesioner ini 

berisikan sejumlah pernyataan yang diajukan 

kepada pegawai yang dirumuskan dalam bentuk 

pertanyaan atau pernyataan dengan empat 

alternatif jawaban yang disesuaikan dengan 

tujuan dari pertanyaan atau pernyataan tersebut.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

1. Pengujian hipotesis 1 

Dari perhitungan diperoleh jika thitung > 

ttabel yaitu 5,685 > 1,645 sehingga Ho ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis penelitian yaitu ρ21 > 0, 

bermakna bahwa koefisien jalur dari dari iklim 

kerja terhadap motivasi berprestasi sebesar 

0,436 signifikan pada taraf α = 0,05. Dengan 

kata lain hasil analisis memberikan informasi 

bahwa iklim kerja berpengaruh langsung 

terhadap motivasi berprestasi pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan. 

2. Pengujian hipotesis 2 

Dari perhitungan diperoleh jika thitung > 

ttabel yaitu 2,873 > 1,645 sehingga Ho ditolak. 

Hasil pengujian hipotesis penelitian yaitu ρy1 > 0, 

bermakna bahwa koefisien jalur dari dari iklim 

kerja terhadap komitmen afektif sebesar 0,233 

signifikan pada taraf α = 0,05. Dengan kata lain 

hasil analisis memberikan informasi bahwa 

iklim kerja berpengaruh langsung terhadap 

komitmen afektif pegawai Dinas Pendidikan 

Kota Medan. 

3. Pengujian hipotesis 3 

Dari perhitungan diperoleh jika thitung > 

ttabel yaitu 2,357 > 1,645 sehingga Ho ditolak. 
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Hasil pengujian hipotesis penelitian yaitu ρy2 > 0, 

bermakna bahwa koefisien jalur dari dari 

motivasi berprestasi terhadap komitmen afektif 

sebesar 0,192 signifikan pada taraf α = 0,05. 

Dengan kata lain hasil analisis memberikan 

informasi bahwa motivasi berprestasi 

berpengaruh langsung terhadap komitmen 

afektif pegawai Dinas Pendidikan Kota Medan. 

Model kausal yang dibentuk secara 

teoretik dibuat diagram jalur variabel penelitian 

seperti pada Gambar 1 berikut. 

 
Gambar 1. Diagram Jalur Penelitian 

 

Pembahasan Penelitian 

1. Iklim kerja (X1) berpengaruh langsung 

terhadap motivasi berprestasi (X2) 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

besarnya pengaruh iklim kerja secara langsung 

terhadap motivasi berprestasi adalah sebesar 

19,0%. Hal ini menggambarkan bahwa iklim 

kerja mempengaruhi motivasi berprestasi 

pegawai. Jika dilihat dari tingkat kecenderungan 

iklim kerja masih tergolong sedang yakni 

sebanyak 49,573%. Tidak optimalnya iklim 

kerja terlihat dari minimnya pemberian reward 

(penghargaan) yang diterima pegawai dari 

lingkungan organisasinya, dan kurangnya 

semangat tim kerja di organisasi dalam 

membangun motivasi berprestasi pegawai. 

Lebih lanjut hasil penelitian ini mendukung teori 

yang dikemukakan Colquitt dkk (2009) bahwa 

iklim kerja mempengaruhi secara langsung 

motivasi pegawai dalam bekerja. Hal ini 

menunjukkan motivasi berprestasi pegawai 

dapat dioptimalkan dengan meningkatkan iklim 

kerja. 

Iklim kerja yang tercipta dalam suatu 

organisasi dapat diduga menentukan 

kepemilikan motivasi berprestasi di kalangan 

pegawai dan kepala dinas. Iklim kerja di 

organisasi diartikan sebagai keadaan di 

organisasi baik fisik maupun non-fisik yang 

dapat dilihat, diamati, dirasakan, dipersepsikan 

dan diberi makna oleh pegawai dan warga 

organisasi lainnya yang melaksanakan tugas di 

organisasi. Bilamana iklim kerja di organisasi 

cukup menyenangkan, aman dan nyaman untuk 

bekerja, pegawai, kepala dinas, pegawai dan 

warga organisasi lainnya akan berupaya untuk 

berbuat yang paling baik dalam pekerjaan 

masing-masing. Iklim kerja yang berkembang di 

organisasi baik dan menyenangkan akan 

membuat motivasi berprestasi pegawai akan 

tinggi. 

 

2. Iklim kerja (X1) berpengaruh langsung 

terhadap komitmen afektif (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan iklim 

kerja berpengaruh langsung sebesar 5,4% 

terhadap komitmen afektif. Hal ini 

menggambarkan bahwa iklim kerja 

mempengaruhi motivasi berprestasi pegawai. 

Jika dilihat dari tingkat kecenderungan iklim 

kerja masih tergolong sedang yakni sebanyak 

49,573%. Tidak optimalnya iklim kerja terlihat 

dari minimnya pemberian reward (penghargaan) 

yang diterima pegawai dari lingkungan 

organisasinya, dan kurangnya semangat tim 

kerja di organisasi dalam meningkatkan 

komitmen afektif pegawai. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian Andriani (2006) 

menyatakan ada pengaruh iklim organisasi dan 

stress terhadap komitmen organisasi dan 

kepuasan kerja. Hasil penelitian Budiar, dkk 

(2004) mengemukakan terdapat pengaruh 

variabel demografi, kompensasi, dan iklim 

organisasi terhadap motivasi, kepuasan kerja, 

dan komitmen organisasi. Penelitian yang 

dilakukan Wau (2012) menunjukkan iklim kerja 

dapat mempengaruhi komitmen afektif Kepala 

dinas. Hal ini menunjukkan komitmen afektif 

pegawai dapat dioptimalkan dengan 

meningkatkan iklim kerja. 
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Komitmen afektif pegawai dipengaruhi 

iklim kerja organisasi diketahui melalui 

tanggapan yang diberikan oleh kepala dinas 

terhadap hasil-hasil interaksi antara komponen-

komponen yang terlibat dalam kehidupan 

organisasi. Hasil-hasil interaksi yang dimaksud 

dapat diketahui melalui tampilan-tampilan 

hubungan antar pegawai, kepala dinas dengan 

pegawai, pegawai dengan masyarakat, yang 

dapat menimbulkan kesan tersendiri bagi setiap 

orang yang memberi tanggapan. Tanggapan-

tanggapan yang diberikan tersebut itulah yang 

menggambarkan iklim kerja, sehingga timbul 

sebutan hubungan yang harmonis, interasi yang 

searah, rasa kekompakan, dan sebagainya. Iklim 

kerja yang digambarkan tersebut diduga dapat 

menentukan tingkat komitmen afektif pegawai. 

Berdasrkan hasil analisis di atas dapat diduga 

bahwa semakin tepat iklim kerja yang 

berkembang di organisasi akan semakin 

terdorong pegawai memiliki komitmen afektif 

dalam bekerja. Sehingga dengan demikian dapat 

disimpulkan dan diduga bahwa iklim kerja 

secara langsung mempengaruhi komitmen 

afektif pegawai. 

 

3. Motivasi berprestasi (X2) berpengaruh 

langsung terhadap komitmen afektif (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

motivasi berprestasi berpengaruh langsung 

sebesar 3,7% terhadap komitmen afektif. Hal ini 

menggam-barkan bahwa motivasi berprestasi 

mempengaruhi komitmen afektif pegawai. Jika 

dilihat dari tingkat kecenderungan motivasi 

berprestasi masih tergolong sedang yakni 

sebanyak 61,538%. Tidak optimalnya motivasi 

berprestasi pegawai terlihat dari minimnya 

keinginan pegawai untuk mendapatkan umpan 

balik dari setiap pekerjaannya di organisasi, dan 

masih minimnya keinginan pegawai untuk 

melakukan pekerjaan secara inovatif. Hasil 

penelitian ini mendukung teori yang 

dikemukakan Colquitt dkk (2009) bahwa 

motivasi berprestasi mem-pengaruhi secara 

langsung komitmen afektif. Hal ini 

menunjukkan komitmen afektif pegawai dapat 

diopti-malkan dengan meningkatkan motivasi 

berprestasi. Hasil penelitian ini mendukung 

penelitian Astaty (2012) dalam penelitiannya, 

Pengaruh Komit-men Organisasi, Lingkungan 

kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Tutor 

Pusat Kegiatn Belajar Masyarakat Kota Medan. 

Mendapatkan hasil penelitian bahwa motivasi 

kerja pengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi dan lingkungan kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa komitmen afektif pegawai 

dapat dioptimalkan dengan meningkatkan 

motivasi berprestasi. 

Komitmen afektif pegawai didasarkan 

pada pemikiran bahwa pegawai berkeinginan 

berprestasi unggul, yang berorientasi pada 

kemandirian tidak akan membiarkan organisasi 

sebagai tempat dia bekerja dan dia berusaha akan 

menjaga nama baik organisasinya. Pegawai akan 

menjadikan nilai-nilai organisasi sebagai nilai-

nilai pribadinya jika terdapat tekat untuk meraih 

sukses atau prestasi kerja yang gemilang. 

Motivasi berprestasi harus dimiliki oleh seorang 

pegawai mengingat pegawai adalah sebagai 

ujung tombak dalam memajukan pendidikan dan 

disamping itu seorang pegawai bertugas unruk 

meningkatkan kemajuan pendidikan terhadap 

anak didik mereka. Motivasi berprestasi diduga 

dapat menetukan komitmen afektif pegawai 

didasarkan atas pemikiran bahwa seorang 

pegawai memiliki prestasi yang unggul, yang 

berorientasi kemandirian terhadap kemajuan 

karier yang diembannya. Untuk meraih sukses 

atau prestasi yang gemilang, motif 

melaksanakan tugas atas usaha sendiri dan 

bukan untung-untungan (gambling), pola pikir 

yang berorientasi ke depan, bersemangat, kerja 

keras, dan hati-hati, suka memilih pekerjaan 

yang cukup menantang, tidak mudah menyerah 

(gigih dan suka bereaksi) ingin mengetahui 

umpan balik segera, merasa susah jika gagal 

dalam pekerjaan dan praktis, optimis, dan berani 

dalam bekerja. Berdasarkan pemikiran di atas 

dapat diduga bahwa pegawai memiliki motivasi 

berprestasi yang tinggi akan berusaha untuk 

mengikat dirinya menjadi bagian tidak 

terpisahkan dengan nilai-nilai organisasi 

dijadikan nilai pribadi yang harus diperjuangkan 

untuk mencapai peningkatan semaksimal 

mungkin.  
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PENUTUP 

Kesimpulan 

1. Iklim kerja berpengaruh langsung terhadap 

motivasi berprestasi pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan, artinya semakin 

baik iklim kerja maka semakin baik juga 

motivasi berprestasi pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan. 

2. Iklim kerja berpengaruh langsung terhadap 

komitmen afektif pegawai Dinas Pendidikan 

Kota Medan, artinya semakin baik iklim 

kerja maka semakin baik juga komitmen 

afektif pegawai Dinas Pendidikan Kota 

Medan. 

3. Motivasi berprestasi berpengaruh langsung 

terhadap komitmen afektif pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan, artinya semakin 

baik motivasi berprestasi maka semakin baik 

juga komitmen afektif pegawai Dinas 

Pendidikan Kota Medan. 

 

Implikasi 

1. Iklim kerja adalah merupakan tanggapan 

pegawai terhadap rasa persaudaraan, 

semangat kerja sama tim, organisasi yang 

kondusif dimana karakteristik tertentu yang 

membedakannya dengan organisasi lain, 

yang mengacu kepada pengalaman yang 

dimiliki oleh pegawai terhadap lingkungan 

kerjanya. Dalam hal ini organisasi harus 

memperhatikan iklim kerja yang dialami para 

pegawai di organisasi. Beberapa upaya yang 

dapat dilakukan di antaranya pemberian 

reward bagi pegawai yang berprestasi di 

organisasi. Pemberian reward bagi pegawai 

yang berprestasi akan memberikan pengaruh 

yang baik terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. Upaya yang dapat dilakukan 

organisasi dalam pemberian reward di 

antaranya memberikan insentif tambahan 

bagi pegawai, penghargaan prestasi kerja, 

bantuan biaya pendidikan, dan sebagainya. 

Selain itu, peningkatan iklim kerja di 

organisasi dapat juga dilakukan dengan 

meningkatkan semangat tim kerja di 

organisasi. Dalam hal ini organisasi harus 

dapat melakukan upaya yang membantu 

pegawai untuk bekerja secara tim (kelompok) 

di organisasi. Semangat bekerja secara 

kelompok akan memberikan pegawai 

kesempatan untuk mengenal pegawai lain 

dengan lebih baik, hal inilah nantinya 

membawa pada iklim kerja yang baik di 

organisasi. Upaya yang dapat dilakukan 

organisasi dalam menumbuhkan semangat 

tim di organisasi di antara membentuk 

kelompok-kelompok kerja pegawai di 

organisasi untuk melakukan suatu pekerjaan, 

membuat diskusi-diskusi kelompok kerja 

pegawai di organisasi, dan sebagainya. 

2. Iklim kerja adalah merupakan tanggapan 

pegawai terhadap rasa persaudaraan, 

semangat kerja sama tim, organisasi yang 

kondusif dimana karakteristik tertentu yang 

membedakannya dengan organisasi lain, 

yang mengacu kepada pengalaman yang 

dimiliki oleh pegawai terhadap lingkungan 

kerjanya. Dalam hal ini organisasi harus 

memperhatikan iklim kerja yang dialami para 

pegawai di organisasi. Beberapa upaya yang 

dapat dilakukan di antaranya pemberian 

reward bagi pegawai yang menunjukkan 

komitmennya terhadap organisasi. 

Pemberian reward bagi pegawai yang 

komitmen dengan tugas-tugasnya di 

organisasi akan memberikan pengaruh yang 

baik terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Upaya yang dapat dilakukan organisasi 

dalam pemberian reward di antaranya 

memberikan insentif tambahan bagi pegawai 

yang telah menjalankan tugasnya dengan 

benar, memberikan tugas tambahan bagi 

pegawai-pegawai lama yang menunjukkan 

kinerja baik dan sebagainya. Selain itu, 

peningkatan iklim kerja di organisasi dapat 

dilakukan dengan meningkatkan semangat 

tim kerja di organisasi. Dalam hal ini 

organisasi harus dapat melakukan upaya 

yang mengharuskan pegawai untuk 

bekerjasama di dalam tim kerjanya di 

organisasi. Semangat bekerja secara 

kelompok akan memberikan pegawai 

kesempatan untuk mengenal pegawai lain 

dengan lebih baik, hal inilah nantinya 
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membawa pada iklim kerja yang baik di 

organisasi. Upaya yang dapat dilakukan 

organisasi dalam menumbuhkan semangat 

tim di organisasi di antaranya: membentuk 

kelompok kerja pegawai di organisasi untuk 

menangani tugas-tugas tertentu, 

mengapresiasi hasil kerja kelompok kerja 

pegawai, dan sebagainya. 

3. Motivasi berprestasi adalah merupakan usaha 

pegawai dengan didorong oleh keinginan 

untuk berprestasi unggul yang berorientasi 

kemandirian. Dalam hal ini organisasi harus 

memperhatikan motivasi berprestasi pegawai 

di organisasi. Beberapa upaya yang dapat 

dilakukan di antaranya memberikan umpan 

balik atas setiap pekerjaan yang telah 

dilakukan pegawai di organisasi. Umpan 

balik atas setiap pekerjaan memberikan 

pegawai informasi menyeluruh tentang 

kelebihan dan kelemahannya dalam bekerja. 

Dengan adanya umpan balik yang tepat, 

pegawai dapat memperbaiki cara bekerjanya 

di organisasi, yang nantinya dapat menentu-

kan komitmen pegawai untuk terus di 

organisasi. Upaya yang dapat dilakukan 

organisasi dalam memberikan umpan balik 

yang tepat pada pegawai di antaranya: 

mengadakan evaluasi rutin terhadap kegiatan 

mengajar pegawai di organisasi, memberikan 

pemecahan terhadap permasalahan mengajar 

yang terjadi pada pegawai, dan sebagainya. 

Selain itu, peningkatan motivasi berprestasi 

pegawai di organisasi dapat juga dilakukan 

dengan meminta pegawai melakukan 

pekerjannya secara inovatif. Pekerjaan yang 

dilakukan pegawai secara inovatif membawa 

pegawai kepada keinginan untuk terus 

mengajar dengan baik. Tindakan inovatif 

juga membawa pegawai kearah pembelajaran 

yang lebih baik, yang nantinya memberikan 

pegawai kesenangan untuk terus berkarir di 

organisasi. Upaya yang dapat dilakukan 

organisasi dalam meningkatkan sikap 

inovatif pegawai dalam bekerja adalah 

dengan mendorong pegawai untuk mencoba 

hal-hal baru di kantor, memotivasi pegawai 

untuk menuangkan ide-ide kreatifnya untuk 

perbaikan pembelajaran di kelas, dan 

sebagainya. 
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