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ABSTRAK

Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh motivasi dan pengalaman kerja terhadap
kinerja staf pengagjar pada Yayasan Ummi Gampong Megid Aree Kecamatan Delima
Kabupaten Pidie. Jumlah Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh staf pengajar atau semua
populasi yang ada pada Y ayasan Ummi Gampong Megjid Aree Kecamatan Delima Kabupaten
Pidie sebanyak 33 orang responden. Sedangkan Pengumpulan data dilakukan dengan cara
pembagian angket atau kuesioner kepada seluruh responden dengan menggunakan peral atan
statistik regresi linier berganda dan diolah dengan menggunakan aplikass SPSS 21.0.
Berdasarkan persamaan regresi linier berganda, maka dapat ambil kesmpulan dengan
persamaan regresi sebaga berikut Y = 1.560+ 0,379 X; + 0,563 X, Hasil analisis regresi
linier berganda menunjukan bahwa variabel motivasi (X;), dan pengalaman kerja (X»),
mempunyai hubungan yang relatif kuat dengan nilai Koefisien korelasi ( R ) sebesar 0,824
atau 82,4 persen dan sedangkan nilai Koefisien determinasi (R?) bernilai 0,678 atau sebesar
67,8 persen yang artinya variabel motivasi dan variabel pengalaman kerja sangat signifikan
pengaruhnya terhadap kinerja staf penggjar pada Yayasan Ummi Gampong Megid Aree
Kecamatan Delima Kabupaten Pidie. Hasil uji-t (secara parsial) menunjukkan bahwa variabel
motivasi (X1) dan variabel pengalaman kergj (X) berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja
staf penggar pada Yayasan Ummi Gampong Megid Aree Kecamatan Delima Kabupaten
Pidie dengan thitung > tane Yang artinya bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hasil uji-F secara
simultan menjelaskan bahwa variabel motivas dan variabel pengalaman kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap Kinerja staf pengajar pada Y ayasan Ummi Gampong Mesjid Aree
Kecamatan Delima Kabupaten Pidie, hal ini dibuktikan dengan nilai Fitung 31,625 lebih besar
dari Fiane 3,3158 pada tingkat signifikansi a = 5%.

Kata kunci: Motivasi, Pengalaman, dan Kinerja
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PENDAHULUAN

Peran  staf pengajar sangat
menentukan kesuksesan seorang siswa atau
santri ditempat mereka akan bertugas. Maka
oleh karena itu, peran sebuah Y ayasan untuk
memikir bagaimana cara yang bisa memicu
seorang staf penggjar agar selalu memiliki
loyalitas dan integritas diri terhadap
pencapaian misi dan vis Yayasan tersebut
yaitu sebuah motivasi. Motivas yang tepat
akan memacu daya penggerak untuk
menciptakan kegairahan kerja seseorang agar
mereka mau bekerja sama dengan efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya
untuk mencapal kepuasan kerja. Selain
motivasi, pengalaman staf penggar juga
merupakan hal yang penting untuk
diperhatikan. karena dengan motivasi dan
pengalaman mengajar seorang akan memiliki
semangat yang tinggi dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya.

Pentingnya motivasi dan pengalaman
mengagjar adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku
seseorang supaya mau bekerja giat sesual
profesi dan pengalaman yang dimiliki dalam
mencapal hasil yang optimal. Peran motivasi
dalam bekerja sangat penting karena motivasi
sangat berhubungan dengan kinerja, jika
motivasi tinggi, kinerja staf pengagar juga
akan ikut tinggi. Sebaliknya, jika motivasi
rendah, kinerja staf penggar juga akan ikut
rendah. Secara umum motivasi mengacu
pada mengapa dan bagaimana seseorang
bertingkah laku tertentu. Motivasi adalah
proses yang dinamis dimana setiap orang
dapat dimotivasi oleh hal-hal yang berbeda.

Mungkin seorang akan termotivasi
untuk bekerja karena ggji yang ditawarkan
atau kenaikan jenjang karier. Yayasan harus
bisa mendorong sumber daya manusia agar
tetap produktif dalam mengerjakan tugasnya
masing-masing yaitu dengan meningkatkan
motivasi dan pengalaman kerja para staf
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pengajarnya, sehingga staf pengajar bertahan
dan dapat merasa kepuasan dalam mengajar.

Banyak sekali prilaku-prilaku staf
pengajar yang tidak memiliki integritas yang
kuat atau semangat mengajar yang kurang,
akibat faktor dorongan yang lemah diperoleh,
baik itu dorongan internal atau eksternal.
Adapun prilaku init bisa dari pengalaman
mengajar yang minim sehingga banyak
kesulitan yang dihadapi selama proses belgjar
mengajar. Prilaku tersebut bisa bersumber
dari motivasi yang kurang didapatkan dari
pihak Y ayasan sebuah pihak organisasi.

Motivass menggambarkan kombinasi
yang konsisten dari dorongan internal dan
eksternal  dalam diri seseorang yang
diindikaskan dengan adanya hasrat dan
minat. Seperti halnya staf pengajar yang ada
pada Y ayasan Ummi Gampong Megjid Aree
Kecamatan Delima Kabupaten Pidie, mereka
adalah staf penggar yang mengharapkan
kepedulian dari pihak Yayasan terhadap
mereka.

Kepedulian dari pihak Yayasan bisa
berupa motivasi, peningkatan pengaaran
maupun pemberian kompensasi yang kiranya
bisa meningkatkan kinerja staf pengagarnya.
Yayasan Ummi Gampong Megid Aree
Kecamatan Delima Kabupaten Pidie adalah
sebuah Y ayasan Pendidikan keagamaan yang
memiliki banyak santri dan staf pengajar
yang cerdas, mereka benar-benar direkrut
sesuai pengalaman mengagar yang ada diri
mereka.

Untuk meningkat kinerja pada
Yayasan Ummi Gampong Megid Aree
Kecamatan Delima Kabupaten Pidie, pihak
Y ayasan selalu membuka lowongan penggar
dengan kriteria yang diutamakan adalah
pengadaman dadam menggar. Maka
pengalaman kerja ini akan menjadi tolak
ukur dalam proses peningkatan kinerja pada
Yayasan Ummi Gampong Mesid Aree
Kecamatan Delima K abupaten Pidie.
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TINJAUAN PUSTAKA
Pengertian Motivas

Menurut Yusuf (2015:264) Motivasi
adalah proses memengaruhi atau mendorong
dari luar terhadap seseorang atau kelompok
kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu
yang telah ditetapkan. Motivas atau
dorongan dimaksudkan sebagai desakan yang

alami untuk memuaskan dan
mempertahankan  kehidupan.  Sedangkan
menurut  Sutrisno  (2016:111) motivasi

memiliki komponen, yakni komponen dalam
dan luar. Komponen dalam ialah perubahan
dalam diri seseorang, keadaan tidak puas,
ketegangan psikologis. Komponen luar ialah
apa yang diinginkan seseorang, tujuan yang
menjadi arah tingkah lakunya.

Motivasi untuk bekerja ini sangat
penting bagi tinggi rendahnya produktivitas
perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari para
karyawvan untuk bekerja sama bagi
kepentingan perusahaan, maka tujuan yang
telah ditetapkan tidak akan tercapai.
Sebaliknya, apabila terdapat motivasi yang
tinggi dari para karyawan, maka ha ini
merupakan suatu jaminan atas keberhasilan
perusahaan dalam mencapa  tujuannya
(Gitosudarmo, 2016:111).

Pengertian Pengalaman Kerja

Pengdaman kerja adalah  proses
pembentukan pengetahuan atau keterampilan
tentang metode suatu pekerjaan karena
keterlibatan karyawan tersebut dalam
pelaksanaan tugas pekerjaan (Manulang,
2015:45). Menurut Gitosudarmo (2016:121)
pengalaman kerja adalah ukuran tentang
lama waktu atau masa kerja yang telah
ditempuh seseorang dapat memahami tugas-
tugas suatu  pekerjaan  dan  telah
mel aksanakan dengan baik.

Sedangkan menurut Trijoko (2013:114)
pengalaman kerja adalah pengetahuan atau
keterampilan yang telah diketahui dan
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dikuasai seseorang yang akibat dari
perbuatan atau pekerjaan yang telah
dilakukan selama beberapa waktu tertentu.
Dari uraian tersebut dapat disimpulkan,
bahwa pengalaman kerja adalah tingkat
penguasaan pengetahuan serta keterampilan
seseorang dalam pekerjaannya yang dapat
diukur dari masa kerja dan dari tingkat
pengetahuan serta keterampilan  yang
dimilikinya.

Pengertian Kinerja

Menurut Sutrisno, (2016:151) bahwa
prestasi kerja adalah sebagai hasil kerja yang
telah dicapa seseorang dari tingkah laku
kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja.
Sedangkan menurut Fahmi (2015:2) bahwa
kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh
suatu organisasi baik organisasi tersebut
bersifat profit oriented dan non profit
oriented yang dihasilkan selama satu periode
tertentu. Menurut Mangkunegara (2013:67)
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yanga dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesual dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dari beberapa pendapat diatas dapat

diambil kesimpulan bahwa Kinerja adalah
hasil yang diperoleh dari tingkah laku
kerjanya bisa bersifat profit oriented dan non
profit oriented atau dalam bentuk kualitas
dan kuantitas yang dihasilkan selama satu
periode tertentu sangat menentukan proses
seleks yang dilakukan untuk memperoleh
karyawan yang sesual dengan
kemampuannya.

METODE PENELITIAN

Tekhnik Pengumpulan Data

a. Kuesioner, yaitu pengumpulan data yang
dilakukan oleh penulis dengan cara
menyebarkan daftar pernyataan yang
telah di format khusus kepada responden
yang sifatnya tertutup, yang pilihan
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jawabannya dengan menggunakan skala
likert (1-5).

b. Wawancara, yaitu pengumpulan data
yang dilakukan oleh penulis dengan cara
melakukan tanya jawab secara langsung
dengan pihak-pihak yang bersangkutan
guna mendapatkan data dan informasi
untuk mendukung penelitian ini.

c. Studi pustaka, yaitu pengumpulan data
yang dilakukan oleh penulis dengan
mengumpulkan data yang bersumber dari
literatur—literatur, bahan kuliah, dan hasil
penelitian lainnya yang ada hubungannya
dengan objek penelitian.

Skala Pengukuran

Untuk memperoleh data penelitian
penulis melalui penyebaran kuisioner dalam
bentuk kualitatif dikomposisikan terlebih
dahulu agar menjadi data kuantitatif. Adapun
nila kuantitatif yang dikomposisikan
dilakukan dengan menggunakan skala Likert
dan untuk satu pilihan dinilai (Score) dengan
jarak interva 1. Nila tersebut berkisar 1-5
seperti yang terlihat padatabel dibawah ini:
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Peralatan Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Regresi Berganda
yang diolah melalui komputer dengan
menggunakan program SPSS. Regresi linear
berganda dapat dirumuskan secara berikut
(Sugiyono, 2009:21) :
Y =a+ b X1+ boXo.+et
Dimana: Y =Kinerja
a = Nila Intercept (Konstanta)
b; =Koefisen Motivas
b, = Koefisien Pengalaman
Kerja
X1 = Variabel Motivas
X, =Variabel Pengadlaman Kerja
et = standar error

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Uji Reliabilitas

Pengujian  reliabilatas  menurut
Simamora (2009:177) adalah tingkat

kehandalan kuesioner yang apabila diuji
cobakan secara berulang-ulang kepada
kelompok yang sama akan menghasilkan

Alternatif pilihan jawaban kuesioner data yang sama.  Cronbach alpha
ber dasarkan skor menerjemahkan korelasi antara skala yang
Pilihan Keterangan Score | dirancang dengan seluruh skala yang yang
STS Sangat Tidak 1 diukur dan juga dapat mengukur objek yang
Setuju sama. Tingkat koefisen yang dikatakan
TS Tidak Setuju 2 handal adalah 0,60, sedangkan reliabilitas di
KS Kurang Setuju 3 bawah tersebut dianggap kurang reliabel.

S Setuju 4 | (Sugiyono 2012: 109)

SS Sangat Setuju 5
Tabel 1
Uji Reliability Statistics Motivasi (X3)
Cronbach's Alpha | Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
.840 .866 5

Sumber : Data Pengolahan (SPSS 21)

Tabel diatas menunjukkan bahwa

variabel Motivasi (X;) memiliki nilai Alpha

sebesar 0,840 aatau 84,0 persen lebih besar

dari 0,60 yang artinya variabel motivasi (X;)
sangat handal.
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Tabel 2
Uji Reliability Statistics Pengalaman kerja (X5)
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Sandardized Items | N of Items
784 77 5

Sumber : Data Pengolahan (SPSS 21)

Tabel diatas menunjukkan bahwa

variabel pengalaman kerja (X2) memiliki
nilai Alpha sebesar 0,784 aatau 78,4 persen

lebih besar dari 0,60 yang artinya variabel
pengalaman kerja (X») juga sangat handal.

Tabel 3
Uji Reliability Statistics Kinerja (Y)

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based on Sandardized Items

N of Items

.649

.651 5

Sumber : Data Pengolahan (SPSS 21).

Uji Validitas

Uji Vdiditas dilakukan  untuk
mengatahui ketepatan data yang diperoleh
dari lapangan sesua dengan kenyataan atau
harapan. Seluruh pernyataan dinyatakan valid
dengan membandingkan r-hitung dengan r-
tabel Product moment. Apabila r-hitung lebih

besar dari r-tabel’ maka item pertanyaan
dalam variabel valid. Sebaiknya jika r-
hitung lebih kecil daripada r-tabel, maka
item pertanyaan dalam variabel tersebut tidak
valid. Berdasarkan andisis yang telah
dilakukan, maka hasil pengujian validitas
dapat ditunjukkan sebagai berikut:

Tabd 4
Uji Validitas
No. Pertanyaan | Koefisien Korelasi N'Ia'(llilr_';';) 5% Keterangan
Al 0,676 valid
A2 0,858 valid
A3 0,883 0,344 valid
A4 0,781 valid
A5 0,828 Valid
Bl 0,757 valid
B2 0,774 valid
B3 0,476 0,344 valid
B4 0,757 valid
B5 0,847 Valid
Y1 0,488 valid
Y2 0,548 valid
Y3 0,516 0,344 valid
Y4 0,721 valid
Y5 0,905 Valid

Sumber : Data pengolahan (SPSS 21)

Berdasarkan hasil uji validitas data,
diperoleh nilai r-hitung > r-tabel Sehingga
semua pernyataan yang terkandung dalam
kuesioner penelitian ini dinyatakan valid

untuk dilanjutkan penelitian yang lebih

mendalam.
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Uji Normalitas

Pengujian ini digunakan untuk
menguji apakah data variabel dependen,
variabel independen, keduanya mempunyai
distribus  norma atau tidak. Analisis
terhadap normalitas data dapat dilihat dengan
melihat grafik normal probability plot yang
membandingkan distribusi kumulatif data
sesungguhnya dengan distribusi  kumulatif
data normal. Jika data menyebar digaris
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,
maka model regres memenuhi asumsi
normalitas. Hasil pengolahan  data
memperlihatkan  normal probability plot
seperti datadi bawah ini:

Pladrial PP Fiot of Reprsssien Sandagized Reakia)
Daweanabent Variaie  Yarnabel Hinss
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dapat diartikan bahwa data yang digunakan
daam pendlitian ini terdistribusi secara
normal.

Pengujian normalitas juga dapat
dilakukan dengan menggunakan uji secara
statistik non parametik melalui uji Shapiro-
Wilk, asums uji shapiro-Wilk dikatakan
norimal  jika nila  Signifikan  yang
diisyaratkan adalah di atas 0,05.

Uji Multikolinearitas

Untuk mengetahui ada atau tidaknya
ggala multikolonieritas dilihat dari nila
tolerance dan VIF, jika nila tolerance di
atas 0,1 dan nilai VIF kurang 10, maka tidak
adanya gejala multikolonearitas atau dengan
bahasa lain tidak adanya ganguan nilai kritis

Ifﬁ yang dapat mempengaruhi nilai dari masing-
. P masing variabel independen terhadap
£ : Mx"'“ variabel dependen, untuk lebih jelas maka
i ArE dapat dilihat pada tabel 4.8 sebagai berikut:
: e
Gambar 1
Berdasarkan hasil uji normalitas,
menggambarkan garis sesungguhnya
mengikuti garis diagonal. Dengan demikian
Tabel 5
Nilai VIF Variabel Bebas
Variabel Bebas VIF Keterangan
Motivas (X1) 1,006 Non Multikolinearitas
Pengalaman Kerja (X5) 1,006 Non Multikolinearitas
Sumber : Data Pengolahan (SPSS 21) Uji Hester okedestisitas
Deteksi ada tidaknya
Berdasarkan hasil uji  heteroskedastisitas dapat dilakukan Jika ada

multikolonieritas, diketahuit bahwa nilai
tolerance masing-masing variabel lebih dari
0,1. Kemudian nilai VIF kurang dari 10.
Dengan demikian maka dapat disimpulkan,
tidak adanya pengaruh multikolinearitas/
atauu gangguan antar variabel bebas dalam
model regresi.

pola tertentu, seperti titik-titik yang ada
membentuk pola tetentu yang teratur
(bergelombang, mel ebar kemudian
menyempit), maka mengidentifikasikan telah
terjadi heteroskedastisitas. Jikatidak ada pola
yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka O pada sumbu Y maka
tidek terjadi  heteroskedastisitas. Hasll
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pengolahan data menunjukkan  grafik
scatterplot  seperti terlihat pada gambar
berikut ini:
Gambar 2
i -
: -
3 -
¥

wian Deieres ifbre sk fe o

Sumber: Data Pengolahan (SPSS.21.0)

Berdasarkan hasil pengujian seperti
terlihat pada Gambar 4.2 di atas dapat

dijelaskan bahwa model regres daam
penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas,
karena titik-tittk menyebar diatas dan
dibawah angka 0 padasumbu Y.
Hasil Regres Linear Berganda

Untuk mengetahui pengaruh
penempatan kerja dan lingkungan kerja
terhadap semangat kerja, maka digunakan
metode regres linier berganda. Ha ini
ditunjukan oleh nila koefesien regres
masing-masing variabel seperti terlihat dalam
bagian output SPSS di bawah ini:

Tabel 6
Hasil Rekapitulas AnalisisRegresi Linier Berganda

Unstandardized Sandardized Collinearity Satistics
Model Coefficients Coefficients t So.
B Sd. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 1.560 2421 .644( .524
Variabel Motivasi 379 .074 .534| 5.137( .000 .994 1.006
Variabel 563 .087 .670| 6.448( .000 .994 1.006
Pengalaman kerja

Sumber : Data Pengolahan (SPSS 21)
Berdasarkan tabel diatas maka dapat
ambil kesimpulan dengan persamaan regresi

sebagai berikut: Y = 1.560+ 0,379 X; +

0,563 X,

Rumus di

berikut:

1. Nila Konstanta ( nilai intercept) adalah
nilai titik potong yang pas di dasarkan
pada Regresi Linear berganda yang diplot
melalui nilai X dan nilai Y yang diketahui
adalah sebesar 1,560.

2. Apabila  variabel motivasi (X2)
mengalami kenaikan 1 persen maka akan
berpengaruh terhadap Kinerja dengan
nila sebesar 0,379 dengan asums
variabel pengalaman kerja (X») dianggap
tetap.

3. Apabila variabel pengalaman kerja (X2)
mengalami kenaikan 1 persen maka akan
berpengaruh terhadap Kinerja dengan

atas dapat dijelaskan sebaga

nila sebesar 0,563 dengan asumsi
variabel motivasi dianggap tetap

Pembuktian Hipotesis
Pembuktian Secara Simultan (Uji F)

Uji F pada dasarnya untuk melihat
apakah semua variabel independen yang
dimasukkan dalam model  mempunyal
pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel dependen. Pengujian hipotesis
secara simultan dilakukan untuk mengukur
besarnya pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen dapat dikatakan
tergolong sangat baik. Untuk lebih jelas hasil
Uji — F dapat dilihat pada Tabel 4.11 berikut:

Uji F dilakukan untuk mengetahui
bagaimana pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat, uji F memperlihatkan
signifikan pengaruh variabel bebas secara
bersama-sama terhadap variabel terikat.
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Secara simultan menjelaskan bahwa
variabel motivasi dan variabel pengalaman
kerja berpengaruh  signifikan terhadap
Kinerja staf penggjar pada Yayasan Ummi
Gampong Megjid Aree Kecamatan Delima
Kabupaten Pidie. Hal dibuktikan dengan nilai
Fhiung Sebesar 31.625 (lampiran 14) lebih
besar dari Fyey Sebesar 3,3158 (lampiran 17).

Pembuktian Secara Parsial (Uji t)
Pembuktian secara Parsial dapat
dilakukan dengan nilai Uji t. Uji t dilakukan
untuk melihat bagaimana pengaruh variabel
Independen terhadap variabel Dependen
secara parsia, uji t memperlihatkan
signifikansi pengaruh variabel Independen
secara parsid terhadap variabel, dengan
rincian :
- Variabel motivasi dengan nilal thitung
sebesar 5,137 (lampiran 14) lebih
besar dari tpe Sebesar 2,0423
(lampiran 16), artinya bahwa bila
nilai thiwung > ttae akan menghasilkan
nila  positif terhadap variabel
motivasi. Maka secara parsid
variabel motivasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja staf
penggar pada Yayasan Ummi
Gampong Megid Aree Kecamatan
Delima Kabupaten Pidie dan
sebaliknya bilathitung<ttabe| maka tidak

terjadi  pengarun pada variabel
dependen.
- Variabe pengalaman kerja

memperoleh nilai thiwng Sebesar 6,448
lebih besar dari tine Sebesar 2,0423.
artinya bahwa bila nilai thiwung > ttane
akan menghasilkan nilai  positif
terhadap variabel pengalaman kerja
Maka secara parsid variabe
pengalaman  kerja  berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja staf
penggar pada Yayasan Ummi
Gampong Megid Aree Kecamatan
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Delima Kabupaten Pidie dan
sebaliknya bila thitung < tiabe Maka tidak
terjadi  pengaruh pada variabel
dependen.

KESIMPULAN

1. Hasil andlisis regresi linier berganda
menunjukan bahwa variabel motivas
(X1), dan pengalaman kerja (X5),
mempunyai hubungan yang relatif
kuat dengan nilai Koefisien korelasi (
R ) sebesar 0,824 atau 82,4 persen
dan sedangkan nila Koefisien
determinasi (R?) bernilai 0,678 atau
sebesar 67,8 persen yang artinya
variabel motivas dan variabel
pengalaman kerja sangat signifikan
pengaruhnya terhadap Kinerja staf
penggar pada Yayasan Ummi
Gampong Megiid Aree Kecamatan
Delima Kabupaten Pidie.

2. Hasl uji-t (secara  parsid)
menunjukkan bahwa variabel
motivasi (Xp)dan variabel

pengalaman kerja (X;) berpengaruh
secara parsia terhadap Kinerja staf
penggar pada Yayasan Ummi
Gampong Megiid Aree Kecamatan
Delima Kabupaten Pidie dengan thitung
> tapa Yang artinya bahwa Ho ditolak
dan Haditerima.

3. Hasl ui-F  secara  simultan
menjelaskan bahwa variabel motivas
dan variabel pengalaman kerja
berpengaruh secara  signifikan
terhadap Kinerja staf penggjar pada
Yayasan Ummi Gampong Megid
Aree Kecamatan Delima Kabupaten
Pidie, hal ini dibuktikan dengan nilai
Fhiung 31,625 lebih besar dari Fran
3,3158 pada tingkat signifikansi o =
5%.
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