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Abstract: This study aims to determine the influence of Career Development on the Performance
of Gorontalo City Education Office Employees directly or simultaneously. The approach in this study
is quantitative with the field research method Data collection in this study was carried out by
questionnaire. The number of samples was 73 people obtained by the descriptive process of
variables. The data analysis in this study is simple regression inferential analysis. The results of the
study show that Career Development can be seen from the results of the hypothesis test using the
t-test showing positive values which means that partially career development has a positive
influence on employee performance, or it can be said that career development can make employee
performance better than before. Then with the results of the research that has been carried out
based on the results of the determination coefficient test, a determination coefficient value of 0.415
which means that the influence of the independent variable (Career Development) on the bound
variable (Employee Performance) is 41.5%, Based on the results of the research on employees of
the Gorontalo City Education Office, it was obtained that the descriptive results of the variables for
Career Development consist of three indicators, namely training, promotion and mutation, these
three variables can be seen that each indicator has a different instrument by getting a different
perception from each respondent with good category results. Of these three indicators, it is known
that the one with the highest mean value is in the training indicator, this is because training
greatly affects employee performance, the purpose of training is to encourage employee
performance to be better, training can help employees in improving their skills, knowledge, and
ability to carry out job tasks.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir Terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota Gorontalo secara persial maupun simultan .Pendekatan
dalam penelitian ini yakni kuantitatif dengan metode penelitian lapangan (field research)
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan kuesioner. Adapun jumlah sampel
sebanyak 73 orang yang diperoleh proses deskriptif variabel. Analisis data dalam penelitian ini
yakni analisis inferensial regresi sederhana. Hasil penelitian menunjukan bahwa Pengembangan
Karir dapat di lihat dari Hasil uji hipotesis menggunakan uji t menunjukkan nilai positif yang berarti
secara parsial pengembangan karir mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, atau
dapat dikatakan pengembangan karir dapat membuat kinerja pegawai menjadi lebih baik dari
sebelumnya. Kemudian dengan hasil penelitian yang telah dilakukan berdasarkan hasil uji koefisien
determinasi didaptkan nilai koefesien determinasi sebesar 0,415 yang berarti bahwa pengaruh
variabel bebas (Pengembangan Karir) terhadap variabel terikat (Kinerja Pegawai) adalah sebesar
41,5%, Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, diperoleh
bahwa hasil deskriptif variabel untuk Pengembangan Karir yang terdiri dari tiga indikator yaitu
pelatihan, promosi dan mutasi, ketiga variabel ini terlihat bahwa masing-masing indikator memiliki
instrumen yang berbeda-beda dengan mendapatkan persepsi yang berbeda dari setiap responden
dengan hasil kategori baik. Dari ketiga indikator ini diketahui yang memiliki nilai mean tertinggi
ada pada indikator pelatihan hal ini karena pelatihan sangat mempengaruhi kinerja pegawai, tujuan
dari pelatihan untuk mendorong kinerja pegawai agar menjadi lebih baik adanya pelatihan dapat
membantu pegawai dalam meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan mereka
dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan.

Kata Kunci: Kinerja Pegawai; Pengembanggan Karir
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PENDAHULUAN

Kinerja (Performance) merupakan untuk kerja yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya dipakai
sebagai dasar penilaian terhadap pegawai (Rahardini, 2020:101). Kinerja yang baik merupakan
suatu syarat untuk tercapainya tujuan organisasi sehingga perlu diupayakan agar kinerja pegawai
dapat ditingkatkan. Savira (2022:22) menyatakan kinerja adalah seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Azizah
& Ratnaningsih, 2020:39). Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu (Hasibuan 2019: 94).

Kinerja atau performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Suyadi Prawirosentono 2019:2). Kinerja pegawai
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Anwar Prabu
Mangkunegara, 2021:9).

Novia (2021:1) mengatakan bahwa Pencapaian hasil kerja seseorang dalam menyelesaikan
tanggung jawabnya merupakan pengertian dari kinerja. Tingkat keberhasilan seseorang dalam
menjalankan tugas secara keseluruhan di periode tertentu disebut juga dengan kinerja. Kinerja
juga merupakan tanggung jawab dan penyelesaian tugas dari sekelompok orang dalam suatu
organisasi. Proses karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dan pengembangan karyawa secara
individual dalam hal kepangkatan dan jenjang jabatan dapat dicapai dalam masa kerja tertentu
melalui penilaian kinerja karyawan yang baik dan bukan hanya dilihat dari hasil yang sudah
dikerjakannya. Tugas karyawan harus mewujudkan pengembangan karir secara individu dan
merupakan kegiatan manajemen sumber daya manusia secara organisasi. Para pekerja yang
potensial diberikan bantuan untuk mencapai jenjang karir sesuai dengan usahanya mewujudkan
pengembangan karir supaya organisasi mendapatkan tenaga kerja yang kompetatif. (Sadili
Samsudin, 2023: 140).

Berkaitan dengan hal itu, Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, tentunya juga menuntut agar
tercapainya kinerja yang optimal dari para pegawai agar sasaran yang di harapkan dapat dicapai
dan terlaksana dengan baik. Berikut adalah penilaian sasaran kerja pegawai pada Dinas Pendidikan
Kota Gorontalo.

Tabel 1.1. Data Penilaian Sasaran Kerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota Gorontalo per 31
Desember Pada 2021-2023

No Sasaran Kerja 2021 2022 2023
Pegawai

Target Capaian Target Capaian  Target Capaian

1 Kerja sama 100% 70% 100% 70% 100% 75%
2 Kualitas 100% 75% 100% 70% 100% 83%
3 Kuantitas 100% 82% 100% 85% 100% 75%
4 Disiplin 100% 73% 100% 75% 100% 83%
5 Tanggung Jawab 100% 75% 100% 75% 100% 82%

Sumber data: data internal (SKP) Dinas Pendidkan Kota Gorontalo. 2023

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa sasaran kerja pegawai pada setiap unsur yang di nilai belum
memenuhi target yang ingin dicapai. Contohnya sasaran yang ingin dicapai ditargetkan 100%
ternyata hasil capaianya kurang dari 100%. Hal ini dipengaruhi oleh beberapa permasalahan yang
terjadi pada Dinas Pendidikan Kota Gorontalo.
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Berdasarkan pengamatan sementara terkait hal tersebut masing-masing masih belum mencapai
taraf yang diharapkan. Fakta lapangan yang terjadi adalah (a) pegawai terlihat bekerja secara
individu dan kurang memperhatikan rekan kerjanya yang yang menegerjakan pekerjaan lebih
banyak darinya. (b) tidak mematuhi jam kantor, misalnya datang ke kantor terlambat dan pulang
kantor lebih awal.

Tabel 1.2. penilaian kinerja pegawai periode tahun 2022 dan 2023

Imbalan penilaian kinerja Tahun 2022 Tahun 2023

Jumlah % Jumlah %

Kurang 0 0 0 0
Cukup 20 14.38 18 12.95
Baik 70 30.35 76 54.67
Memuaskan 30 21.58 35 25.17
Sangat memuaskan 19 13.66 10 7.19
Jumlah 139 100 139 100

Sumber: Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, 2023

Berdasarkan Tabel 1.2. di atas, dapat dijelaskan bahwa terjadi penurunan kinerja pegawai pada
tahun 2022 dimana hanya 19 orang pegawai (13.66%) yang mendapat nilai kategori sangat
memuaskan, bila dibandingkan dengan tahun 2023 sebanyak 10 orang pegawai (7.19%) dengan
nilai sangat memuaskan. Sementara itu penilaian kategori memuaskan mengalami peningkatan
dari 30 orang pegawai (21.58%) yang mendapat nilai memuaskan menjadi 35 orang pegawai
(25.17%) di tahun 2023. Namun untuk kategori penilaian baik juga mengalami peningkatan yaitu
dari 70 orang pegawai (30.35%) ditahun 2022 menjadi sebanyak 76 orang pegawai (54.67%)
ditahun 2023. Sedangkan penilaian kategori cukup juga mengalami perubahan dari 20 orang
pegawai (14.38%) di tahun 2022 menjadi 18 orang pegawai (12.95%) di tahun 2023. Ringkasan
fenomena ini menunjukkan bahwa adanya permasalahan dalam kinerja pegawai.

Fakta dilapangan mengenai pengembangan karir pada Dinas Pendidikan Kota Gorontalo
menunjukkan bahwa sulitnya pegawai untuk berkembang. Salah satu penyebabnya adalah sulitnya
izin belajar dalam meningkatkan pendidikan pegawai menjadi lebih tinggi untuk meningkatkan
karirnya. Selain itu faktor masa kerja masih menjadi faktor yang dominan dalam pengembangan
karir meskipun banyak pegawai yang bermasa kerja relatif sedikit dengan kompetensi yang baik
namun masih belum diperhitungkan dalam pengembangan karir. Berkaitan dengan permasalahan
pengembangan karir yang terjadi pada Dinas Pendidikan Kota Gorontalo adalah penempatan
pegawai yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikannya sehingga menyulitkan pegawai
tersebut dalam menyelesaikan tugasnya. Selain itu pegawai yang telah lama menempati satu
bidang tertentu juga belum dilakukan rotasi pekerjaan sehingga pegawai tersebut merasa bosan
dan dapat mengganggu kinerjanya.

Penilaian sasaran kerja pegawai dilaksanakan oleh pejabat penilai sekali dalam 1 tahun. Dilakukan
pada setiap akhir desembar pada tahun yang bersanggkutan dan paling lambat akhir januari tahun
berikutnya, hal ini merupakan hasil obsevasi awal yang dilakukan peneliti. Dalam hal berkomitmen
dalam organisasi untuk mencapai visi dan misi itu sendiri perusahaan masih bergantung pada
masing-masing pegawai.

Sebagai lembaga yang sudah berdiri sendiri cukup lama, Dinas Pendidikan Kota Gorontalo tentu
juga memiliki pengembangan karir yang dijadikan panduan oleh pegawainya. Namun untuk
diterapkan pengembangan karir pada pada Dinas Pendidikan Kota Gorontalo memang belum
semuanya diterapkan oleh pegawai, dan ada beberapa dan pengembangan karir yang sudah
diterapkan pegawai. Diantaranya yaitu bersifat sopan, ramah, dan cekatan dalam menyelesaikan
masalah yang ada.

Berdasarkan fenomena diatas yang berkaitan dengan pengembangan karir terhadap Kinerja
Pegawai, maka ada penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Linda Kartini 2023:34)
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berdasarkan hasil penelitian pengembangan karir, akan dapat meninggkatkan kinerja karyawan,
baik bagi organisasi maupun bagi diri sendiri. Dari hasil penelitian yang diperoleh bahwa komitmen
organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen normatif, pengembangan Kkarir
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kota Gorontalo.

METODE PENELITIAN

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang
didapatkan secara langsung dengan memberikan data primer kepada pengumpul data. Dalam
penelitian ini data primer diperoleh melalui jawaban kuesioner yang dibagikan kepada responden.
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabkan (Sugiyono 2018:109).
Penelitian ini tergolong kedalam penelitian kuantitatif. Metode ini disebut metode kuantitatif karena
data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik. Pendekatan penelitian
yang digunakan adalah penelitian lapangan (field research) yaitu penelitian survey dengan cara
menyebarkan pertanyaan dalam bentuk kuesioner kepada responden sebagai instrument
penelitian.

HASIL PENELITIAN

1. Uji Regresi Linear Sederhana
Penelitian ini menggunakan uji analisis regresi linear sederhana untuk memprediksi seberapa besar
hubungan positif pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Analisis ini menggunakan data
berdasarkan kuesioner yang dibagikan. Perhitungan uji ini dilakukan dengan bantuan SPSS.
Adapun hasil dari uji analisis regresi linear sederhana dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.13 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Sederhana

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 32,359 7,685 4,211
pengembangan karir ,678 ,096 ,644 7,102

a. Dependent Variable: kinerja pegawai
Sumber : Data Olahan, 2024

Tabel diatas menunjukkan hasil yang diperoleh nilai constant (a) sebesar 32.359, sedangkan nilai
pengembangan karir sebesar 0,678. Dari hasil tersebut dapat dimasukkan dalam persamaan
regresi sebagai berikut :

Y=a+bx+e
Y = 32,359 + 0,678X

Hasil persamaan diatas dapat dikatakan konstanta sebesar 32,356 yang artinya bahwa nilai
konsistensi variabel Kinerja Pegawai sebesar 32,356. Koefisien regresi X sebesar 0,678 yang
menyatakan bahwa penambahan 1% nilai pengembangan karir maka kinerja pegawai akan
bertambah 0,678. Koefisien regresi tersebut bernilai positif, sehingga dapat dikatakan bahwa arah
pengaruh pengembangan karir (variabel X) terhadap kinerja pegawai (variabel Y) adalag positif.
Dan berdasarkan nilai signifikansi yang diperoleh dari tabel diatas sebesar 0,000 < 0,05 sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

2. Uji Reliabilitas
(Payadnya dan I Gusti 2018:154) menjelaskan bahwa uji reliabitas menunjukkan indeks yang
mengindikasikan suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Dengan demikian suatu tes
tersebut dapat memberikan hasil yang tetap. Pada penelitian ini pengujian reliabititas
menggunakan program SPSS 20.0. berikut hasil pengujian :
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Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Nilai Acuan Keterangan
Pengembangan Sangat
Karir 0.983 0,6 Reliabel
) . : Sangat
Kinerja Pegawai 0.974 0,6 Reliabel

Sumber: Data Olahan, 2024
3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data terdistribusi dengan normal atau tidak.
Model regresi dikatakan baik apabila terdistribusi dengan normal. Berikut hasil pengujiannya :

Tabel 4.11 Hasil Uji Normalitas Data

Normal Parameters MO.St Extreme Asymp.sig
No. Differences (2-tailéd)'
Std. Deviation Absolute Positif Negative
1 13,67448153 0,086 0,086 -,076 0,646

Sumber : Data Olahan, 2024

Berdasarkan hasil pengujian normalitas data yang menggunakan metode Ko/mogorof Smirnov
dengan kriteria pengambilan keputusannya adalah jika hasil pengujian memiliki tingkat signifikasi
>0,05 berarti data pada variabel terdistribusi secara normal. Sebaliknya jika hasil pengujian
memiliki tingkat signifikansi <0,05 berarti data pada variabel terdistribusi secara tidak normal.
Pada tabel 4.11 diatas diperoleh nilai asymp. Sig. (2-tailed) atau probalitas 0,646 yang berada di
atas 0,05 seperti yang telah disyaratkan. Sehingga demikian dapat disimpulkan bahwa data dalam
penelitian ini berdistribusi normal.

4. Pengujian Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji-t)
Pengujian hipotesis untuk uji t dilakukan dengan tujuan untuk melihat pengaruh secara persial
variabel independen (Pengaruh Disiplin Kerja dan Pengembangan Karir) trehadap variabel
dependen (Kinerja Karyawan). Hal itu dapat dilakukan dengan membandingkan nilai T tabel dengan
T hitung dengan kriteria sebagai berikut:
a) HO: diterima (H1: ditolak) jika t hitung< t tabel dengan tingkat kepercayaan 95% atau a
sama dengan 5% (0,05).
b) HO: ditolak (H1: diterima) jika t hitung> t tabel dengan tingkat kepercayaan 95% atau a
sama dengan 5% (0,05)
Tabel 4.12 Hasil Uji-t

Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 32,359 7,685 4,211
pengembangan karir ,678 ,096 ,644 7,102

a. Dependent Variable: kinerja pegawai
Sumber : Data Olahan, 2024

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai t-hitung 7.102 lebih besar dari nilai t-tabel 1,666
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini dapat dikatan bahwa pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kaena nilai t-hitung> t-tabel dan nilai
signifikan lebih kecil dari 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima.

b. Koefisien Determinasi

Regresi linier adalah analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh beberapa variabel X
terhadap satu variabel Y. Berikut hasil pengujian :
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Tabel 4.14 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 ,6442 ,415 ,407 13,770

a. Predictors: (Constant), pengembangan karir

Sumber : Data Olahan, 2024

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan bajwa besarnya nilai hubungan (R) yaitu sebesar 0,415
yang berarti bahwa pengaruh variabel bebas (Pengembangan Karir) terhadap variabel terikat
(Kinerja Pegawai) adalah sebesar 41,5%.

PEMBAHASAN

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan, bahwa hasil analisis data persamaan regresi linear
sederhana yaitu Y = 32,359 + 0,678X, dapat dsimpulkan bahwa hal ini dapat menunjukan bahwa
pengembangan karir dan kinerja pegawai berada dalam satu garis yang lurus, artinya bahwa
apabila pengembangan karir naik maka kinerja pegawai juga ikut naik, sebaliknya apabila
pengembangan karir turun maka kinerja pegawai juga ikut turun. sehingga dapat dikatakan bahwa
pengembangan karir dapat mempengaruhi kinerja pegawai, hal ini dapat dilihat dari semakin baik
penerapan pengembangan karir suatu organisasi. sebaliknya apabila penerapan pengembangan
karir tidak baik tentunya dapat mengakibatkan menurunnya kinerja pegawai.

Hasil uji hipotesis menggunakan uji t menunjukkan nilai positif yang berarti secara parsial
pengembangan karir mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai, atau dapat dikatakan
pengembangan karir dapat membuat kinerja pegawai menjadi lebih baik dari sebelumnya.
Kemudian dengan hasil penelitian yang telah dilakukan berdasarkan hasil uji koefisien determinasi
didaptkan nilai koefesien determinasi sebesar 0,415 yang berarti bahwa pengaruh variabel bebas
(Pengembangan Karir) terhadap variabel terikat (Kinerja Pegawai) adalah sebesar 41,5%.

Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, diperoleh bahwa hasil
deskriptif variabel untuk Pengembangan Karir yang terdiri dari tiga indikator yaitu pelatihan,
promosi dan mutasi, ketiga variabel ini terlihat bahwa masing-masing indikator memiliki instrumen
yang berbeda-beda dengan mendapatkan persepsi yang berbeda dari setiap responden dengan
hasil kategori baik. Dari ketiga indikator ini diketahui yang memiliki nilai mean tertinggi ada pada
indikator pelatihan hal ini karena pelatihan sangat mempengaruhi kinerja pegawai, tujuan dari
pelatihan untuk mendorong kinerja pegawai agar menjadi lebih baik adanya pelatihan dapat
membantu pegawai dalam meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan mereka
dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. Dengan demikian mereka dapat bekerja dengan lebih
efisien dan efektif.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai di
Kantor Dinas Pendidikan Kota Gorontalo. Hasil positif dan signifikan dalam hasil penelitian ini
diartikan bahwa program pengembangan karir yang efektif dapat meningkatkan kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa ketika pegawai diberikan kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan, mendapatkan pelatihan, mereka akan lebih termotivasi dan mampu bekerja dengan
lebih baik. Dengan demikian mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja pegawai yang
akan berdampak positif terhadap pencapaian tujuan instansi.

SARAN

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini, maka dapat dikemukakan saran, sebagai berikut :

1. Bagi Kantor Dinas Pendidikan Kota Gorontalo
Pelaksanaan mutasi perlu dilakukan secara objektif agar pegawai dapat dengan mudah
beradaptasi dengan tugas baru mereka. Oleh karena itu, disarankan agar Kantor Dinas
Pendidikan Kota Gorontalo tidak membebani pegawai secara berlebihan dan memastikan
bahwa tugas yang diberikan sesuai dengan kemampuan masing-masing pegawai. Dengan
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penyesuaian tersebut, diharapkan dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja
pegawai, yang tercermin dalam peningkatan kualitas dan produktivitas kerja mereka.

a. Memperhatikan aspek kuantitas dalam penilaian kinerja pegawai. Untuk meningkatkan
kuantitas kerja pegawai, instansi dapat menetapkan target yang jelas dan realistis mengenai
jumlah tugas atau unit pekerjaan yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.
Selain itu, perlu dilakukan pelatihan yang berfokus pada efisiensi kerja, penggunaan
teknologi yang mendukung, dan pengelolaan waktu yang baik. Memberikan insentif atau
penghargaan bagi pegawai yang mampu mencapai atau melebihi target kuantitas juga dapat
meningkatkan motivasi dan kinerja secara keseluruhan. Dengan demikian, kuantitas kerja
pegawai dapat meningkat, yang pada gilirannya akan memberikan dampak positif terhadap
kinerja pegawai.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini menggunakan variabel pengembangan karir dan kinerja pegawai dimana variabel-
variabel tersebut berpengaruh baik secara parsial. Diharapkan untuk peneliti selanjutnya mencari
atau menggunakan variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini dan selain itu, peneliti
selanjutnya dapat menambah jangkauan penelitian dengan jumlah responden sehingga penelitian
selanjutnya dapat lebih terlihat jelas pengaruh atau tidaknya.
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