
Prosiding Seminar Nasional Penelitian dan Pengabdian Masayarakat 

Vol. 6, No. 1 (2021), Hal. 671-679 

e-ISSN : 2580-3921 – p-ISSN : 2580-3913 

 
 

PENGARUH KEPEMIMPINAN VIRTUAL DAN PENGEMBANGAN KARIR 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI LOYALITAS KARYAWAN 

PADA PT PELINDO DAYA SEJAHTERA SURABATA 

 

Yunni Rusmawati DJ1*, Abid Muhtarom2, Luluk Nur Azizah3, Yasinta Amanda Putri4 
 

 1,2,3,4Manajemen, Universitas Islam Lamongan 

*Email: yunnirusmawati@unisla.ac.id  

 

ABSTRAK 

Perkembangan pesat pada saat pandemi Covid-19 telah mengakibatkan perubahan dalam pekerjaan 

yang mengubah hidup di seluruh dunia menjadi berubah sangat drastis jutaan pekerja menghadapi kehilangan 

pekerjaan mendadak dan tidak terduga ,  sementara sebagian jutaan lainnya menyesuaikan diri dengan new 

normal bekerja dalam isolasi. Kehidupan kerja dengan kehidupan keluarga bukanlah entitas yang terpisah 

tetapi sangat terkait fenomena ini dapat diperkuat dengan adanya fenomena panggilan video dan menjadi orang 

tua selama hari dan jam kerja. Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 

virtual terhadap loyalitas karyawan, pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan, kepemimpinan virtual 

terhadap kinerja karyawan, pengembangan diri terhadap kinerja karyawan dan loyalitas karyawan terhadap 

kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 2227 dan teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalan non probability sampling dengan menggunakan rumus slovin yang 

berjumlah 230 responden. Hasil penelitian berdasarkan pengolahan data menggunakan aplikasi SEM maka 

mendapatkan hasil bahwa kepemimpinan virtual memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja 

karyawan.  

  

Kata Kunci: Kepemimpinan Virtual; Pengembangan Karir; Loyalitas Karyawan dan Kinerja Karyawan. 

 

PENDAHULUAN 

Pandemi Covid-19 telah menciptakan 

tantangan yang sangat mengejutkan bagi para 

pemimpin di bisnis yang kecil maupum bisnis 

yang besar karena faktor kesehatan yang 

memaksa manusia untuk bekerja dari jarak jauh 

untuk mencegah terjadinya virus tersebut. 

Organisasi harus mampu mengelola tantangan 

untuk mengalihkan pertemuan secara tatap 

muka dan langsung dan beralih secara virtual, 

hal ini menjadikan tantangan bagi mereka yang 

tidak terbiasa dengan teknologi dan terbiasa 

dengan interaksi tatap muka [1]. Sebagian besar 

pelaku bisnis kecil sudah berjuang dengan 

surutnya ekonomi global yang secara luas 

mempengaruhi kegiatan operasional perusahaan 

[2]. Pandemi Covid-19 saat ini membuat 

pembatasan kesehatan yang terjadi bersamaan 

maka kepemimpinan virtual lebih efektif 

sebagai alternatif bagi bisnis yang sedang 

berjuang. Pemimpin secara virtual dapat 

menghidupkan kembali bisnis yang hampir 

mengalami kebangkrutan dengan cara 

pemimpin dapat menghadapi tantangan 

organisasi secara jarak jauh [1]. Beberapa studi 

penelitian menemukan bahwa gaya 

kepemimpinan mempengaruhi organisasi mulai 

dari perspektif yang berbeda seperti sikap dan 

perilaku karyawan yang mungkin juga 

mempengaruhi perasaan dan pikiran karyawan 

[3]. Studi tersebut juga menunjukkan bahwa 

organisasi yang efektif biasanya dipimpin oleh 

seorang pemimpin yang efektif [4].  

Kemampuan untuk menyebarkan 

berbagai informasi melalui teknologi informasi 

dan komunikasi telah mendefinisikan ulang 

organisasi dengan memungkinkan anggota yang 

dipisahkan oleh ruang dan waktu yang terlibat 

dalam kerja secara kolektif melalui tim virtual 

[5]. Seiring perkembangan teknologi yang 

begitu pesat, sebagian besar pemimpin lebih 

suka menggunakan perangkat teknologi seluler 

untuk mengkoordinasikan anggotanya dalam 

organisasi. Ada beberapa penelitian tentang 

gaya kepemimpinan tim virtual namun 

penelitian tentang bagaimana kepemimpinan 

mempengaruhi interaksi dan kinerja tim virtual 

tidak banyak dipelajari [6].  

Pandemi Covid-19 semakin memicu 

persainan yang ketat antar perusahaan untuk 

mencapau kinerja secara optimal bagi karyawan. 

Ada beberapa aspek dalam penelitian ini terkait 

dengan peningkatan kinerja karyawan pada 

masa pandemi ini. Aspek pertama adalah 
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Kepemimpinan Virtual dimana karyawan lebih 

sulit untuk setia dan berkomitmen pada industri 

karena kata kuncinya adalah kebebasan, 

fleksibilitas, dialog komunikasi terbuka dengan 

atasan dan penggunaan teknologi [2]. Aspek 

kedua adalah pengembangan diri dimana 

karakteristik individu 

mempengaruhi efektivitas 

pengembangan diri karena merupakan proses 

kolaboratif [7].   

Konsep loyalitas karyawan telah 

mendapat banyak perhatian berdasarkan studi 

tentang komitmen organisasi [8]. Tidak hanya 

itu, loyalitas karyawan juga menjadi masukan 

yang penting untuk mencapai tujuan organisasi 

[9].  Loyalitas karyawan menjadi salah satu 

topik yang paling banyak diteliti sejak tahun 

1960-an [10] karena perusahaan mendapatkan 

keuntungan dari karyawan yang setia [11]. 

Menurut penelitian karyawan dianggap sebagai 

hal yang penting dalam memahami perilaku 

karyawan di tempat kerja [12]. Beberapa 

penelitian kemudian menegaskan bahwa 

karyawan yang memiliki loyalitas tinggi kepada 

perusahaan akan lebiih cenderung berkomitmen 

terhadap keberhasilan organisasi dan itu akan 

semakin meningkatkan organisasi [13]. Tingkat 

loyalitas karyawan yang tinggi penting untuk 

kelangsungan hidup dan kesejahteraan 

organisasi [14]. Organisasi sangat berinvestasi 

dalam merekrut dan memilih karyawan dan 

kemudian berinvestasi lebih banyak lagi dalam 

pengembangan karir mereka dari waktu ke 

waktu [15]. 

Kinerja adalah salah satu kepentingan 

terkuat baik individu maupun organisasi di 

Manajemen Sumber Daya Manusia [16] dan 

kesuksesan organisasi berkaitan erat dengan 

kepempinan virtual dan pengembangan karir 

sebagai variabel dependen kami. Kinerja 

merupakan salah satu tolak ukur yang digunakan 

untuk menentukan apakah suatu pekerjaan 

dilakukan dengan baik atau tidak. Dengan 

demikian penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui kontribusi kepemimpinan virtual 

terhadap kinerja karyawan melalui loyalitas 

karyawan sebagai variabel intervening. 

Kepemimpinan Virtual  

Teori Kepemimpinan berawal dari 

Great Man Theory yang dikemukakan oleh [17] 

menyatakan bahwa kepemimpinan dilahirkan 

hanya orang-orang yang diberkahi dengan 

potensi kepahlawanan yang bisa menjadi 

pemimpin. Kemudian Spencer [18] mengartikan 

kepemimpinan adalah kemampuan yang elekat 

dalam diri seseorang. Menurut [19] dan [20] 

pemimpin terbentuk karena warisan 

karakteristik perilaku tertentu yang dimiliki oleh 

sesorang. Selanjutnya kepemimpinan 

berkembang menjadi teori sifat, teori perilaku 

dan teori situsional [21].  Teori sifat 

mengabaikan asumsi tentang apakah sifat 

kepemimpinan itu genetik atau diperoleh seperti 

tinggi badan, kecerdasan, daya tarik, sifat 

percaya diri dan kefektifak berdasarkan 

pengalaman atau pembelejaran termasuk 

karisma sebagai komponen fundamental dari 

kepemimpinan [22]. Kemudian terdapat teori 

yang baru dari kepemimpinan yaitu menjadi 

teori perilaku yang menyatakan bahwa 

pemimpin bisa dibentuk bukan hanya sekedar 

dilakukan atau mengikuti mitos       tertentu. 

Kepemimpinan bergantung pada tindakan bukan 

pada kualitas, mental atau kondisi internal 

Setiap orang memiliki jiwa kepemimpinan 

melalui cara pembelajaran observasi dan area 

pengalaman [23]. Kepemimpinan adalah jenis 

khusus hubungan kekuasaan yang ditentukan 

oleh anggapan para anggota kelompok bahwa 

seorang dari anggota kelompok itu memiliki 

kekuasaan untuk menentukan pola perilaku 

terkait dengan aktivitasnya sebagai anggota 

kelompok [24].Seiring perkembangan teknologi 

informasi dan komunikasi fungsi kepemimpinan 

juga tumbuh secara modernitas dan selalu 

menjadi bagian penting dari organisasi, 

teknologi telah mengubah pendekatan 

tradisional kepemimpinan menjadi konsep 

virtual [25]. Menurut [26] kepemimpinan 

berkembang yaitu peran pemimpin tidak 

berinteraksi secara tatap muka yang konkret 

dalam kegiatan virtual, pemimpin diharapkan 

lebih tegas dan lebih kuat melebihi praktik pada 

manajemen tim tradisional.  

Menurut [27] mengemukakan bahwa 

kepemimpinan virtual merupakan konsep baru 

dengan banyak ketidakpastian karena terdapat 

perbedaan dalam memimpin organisasi 

tradisional dan organisasi dengan teknologi 

medis lingkungan dan mengakatan bahwa harus 

ada lingkungan sosial yang sesuai dengan 

kepeimpinan virtual yang dapat menyampaikan 

keterampilan melalui teknologi. Konsep 

kepemimoinan virtual menunjukkan bagaimana 

teknologi komunikasi dapat berinteraksi dengan 

pemimpin kelompok dan anggota untuk 

mengembangkan struktur dan budaya tim baru 

[28]. Kepemimpinan virtual diintervensi 

menggunakan teknologi informasi dengan 

memfokuskan kinerja dan hubungan anggota 

http://prosiding.unirow.ac.id/index.php/SNasPPM
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untuk meningkatkan output yang bergantung 

pada ketersediaan informasi dan ketepatan 

komunikasi [29]. Kepemimpinan virtual 

dianggap penting hanya untuk bisnis besar tetapi 

saat ini telah menjadi penting untuk hampir 

setiap bisnis yang berusaha untuk makmur. 

Kepemimpinan virtual seperti memimpin 

organisasi yang tidak fisik, singkatnya 

manajemen pekerjaan yang telah didistribusikan 

diantara anggota yang berkomunikasi dan 

kontak satu sama lain untuk pekerjaan mereka 

melalui media elektronik. Pemimpin virtual 

harus memiliki kemampuan untuk 

menginspirasi orang dari jarak jauh dengan 

mengembangkan kualitas pengelolaan diri pada 

karyawan [30]. Menurut [31] indikator 

Kepemimpinan virtual terdiri dari 1) motivasi, 

2) simulasi intelektual, 3) inovasi, 4) 

komunikasi dan 5) teknologi.  

Pengembangan Karir  

 Teori pengembangan karir dimulai dari 

Great Man Theory yang dikemukakan oleh 

[32]mengakui perubahan yang dialami orang 

saat mereka dewasa dinamakan dengan pola 

karir yang ditentukan oleh faktor sosio ekonomi, 

kemampuan mental dan fisik, karakteristik 

pribadi dan peluang yang dihadapi orang. Orang 

mencari kepuasan karir melalui peran kerja di 

mana mereka dapat mengekspresikan diri dan 

menerapkan serta mengembangkan konsep diri 

mereka. Kematangan karir dalam teori Super 

dimanifestasikan dalam keberhasilan 

pencapaian tugas usia dan tahap perkembangan 

di seluruh rentang hidup [33]. Kemudian 

pengembangan karir berkembang dimana 

seseorang mungkin memiliki beberapa transisi 

karir vertikal dalam kehidupan karirnya tidak 

peduli seberapa banyak perubahan dari satu 

karir ke karir lainnnya itu yang melibatkan 

perubahan dalam interaksi interpersonal, 

persepsi dan perasaan diri dan tingkat 

kemampuan beradaptasi [34].   

Pengembangan karir mampu 

menciptakan efek sinergis, peningkatan 

produktivitas  karyawan saat menjadi bagian 

dari perusahaan. Pengembangan karir 

merupakan program intervensi dalam sumber 

daya manusia, yang memungkinkan tenaga kerja 

untuk bertindak dan merasa lebih aman ketika 

menghadapi perubahan organisasi dan 

beradaptasi dengan lingkungan yang dinamis 

[35]. Indikator pengembangan karir menurut 

[36] terdiri dari : 1) kenaikan pangkat secara 

jelas, 2) kesempatan menduduki jabatan 

tertentu, 3) kesempatan mengikuti berbagai 

pendidikan dan pelatihan, 4) peningkatan 

disiplin diri dan 5) peningkatan motivasi di 

kalangan karyawan.  

Loyalitas Karyawan  

. Teori Loyalitas Karyawan  berawal dari 

Great Man Theory yang dinyatakan  oleh [37] 

loyalitas adalah kecenderungan psikologis / 

perasaan yang diidentifikasi dengan keterikatan 

atau komitmen dan sifat emosional.  Kemudian 

McFarlaneR & Shore [38] dalam studi yang 

dilakukan menganggap bahwa loyalitas 

merupakan sikap yang dapat diperkirakan 

dengan indikator seperti ketidakhadiran yang 

diinginkan. Loyalitas seorang karyawan 

menunjukkan kecenderungan atau kemauan 

untuk melanjutkan organisasinya [39]. 

Sebaliknya dalam pendekatan perilaku loyalitas 

merupakan fenomena yang dapat diamati secara 

jelas dan terwujud dalam hubungan antara 

karyawan dan organisasi. Loyalitas 

diekspresikan oleh pikiran dan tindakan 

karyawan [40].  

Menurut Duxbury dan Huggins [41] 

loyalitas merupakan pengorbanan yang 

menggambarkan semacam pemberian diri 

kepada karakteristik organisasi dari karyawan 

tertentu yang mengorbankan sebagian waktu 

luang mereka demi investasi yang leboh besar 

dalam kehidupan professional mereka.  

Loyalitas dapat diartikan sebagai kesediaan 

untuk bertahan dalam organisasi, kesediaan 

untuk melakukan pekerjaan ekstra, perasaan 

memiliki organisasi dan keinginan untuk lebih 

bertanggung jawab [3]. Menurut Gomez [42] 

Indikator loyalitas karyawan terdiri dari : 1) 

ketaatan pada peraturan, 2) tanggung jawab pada 

perusahaan, 3) kemauan untuk bekerja sama, 4) 

rasa memiliki, 5) hubungan antar pribadi dan 6) 

kesukaan terhadap pekerjaan.  

Kinerja Karyawan  

Teori kinerja karyawan pada mulanya 

dimulai dari Great Man Theory yang 

dikemukakan oleh [43] mengemukakan bahwa 

kinerja manajerial adalah kecakapan manajer 

atau pemimpin suatu organisasi dalam 

melaksanakan kegiatan-kegiatan manajerial 

antara perencanaan, investigasi, koordinasi, 

supervise, pengaturan staf, negoisasi dan 

representasi. Kemudian kinerja berkembang 

dalam pengertian kinerja karyawan menurut  

[44] yang menyatakan bahwa kinerja karyawan 

merupakan gambaran pencapaian pelaksanaan 

suatu kegiatan/ program/ kebijaksanaan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi.  
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Menurut Kasmir [45] indikator 

penilaian kinerja yaitu : 1) kualitas pekerjaan, 2) 

ketepatan waktu, 3) kehadiran, 4) efisiensi dan 

5) efektivitas. 

Hipotesis Penelitian 

Kepemimpinan Virtual Terhadap 

Loyalitas Karyawan 

Persepsi karyawan tentang loyalitas 

yang ditunjukkan kepada mereka oleh 

organisasi telah tercermin dalam tingkat 

kepercayaan yang tinggi dan perasaan bahwa 

organisasi mempertimbangkan kepentingan 

karyawan yang mengakibatkan tingkat 

kepercayaan dan rasa hormat kepada pemimpin 

secara virtual pada organisasi [46]. Penelitian 

yang dilakukan [47] mendapatkan hasil 

penelitian bahwa loyalitas anggota dalam 

organisasi dalam hal ini adalah karyawan pada 

hasil kepemimpinan secara virtual dapat 

mengembangkan model komprehensif 

berdasarkan teori pertukaran pemimpin-

anggota. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

[48] menemukan bahwa Kepemimpinan Virtual 

berhubungan positif dengan loyalitas karyawan  

H1 : Kepemimpinan Virtual berpengaruh 

terhadap Loyalitas Karyawan  

Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas 

Karyawan  

Berdasarkan [49] mayoritas karyawan 

bekerja untuk satu perusahaan agar dapat 

meningkatkan pengembangan karir mereka 

artinya orang yang bekerja pada satu perusahaan 

dan pensiun dari perusahaan yang sama 

berdampak pada loyalitas karyawan di Industri. 

Menurut [50] berpendapat bahwa karyawan 

akan loyal kepada organisasi jika mereka dapat 

berproses dalam pengembangan karir  dan 

merasa puas dengan pekerjaanya.  

H2 : Pengembangan Karir berpengaruh 

terhadap Loyalitas Karyawan  

Kepemimpinan Virtual Terhadap Kinerja 

Karyawan.  

Penelitian yang dilakukan oleh [51] 

menemukan hubungan antara kepemimpinan 

virtual dan diperkuat dengan loyalitas sumber 

daya manusia dalam sampel karyawan dan 

supervisor yang bekerja di hotel mewah 

menunjukkan bahwa kepemimpinan virtual 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Menurut [46] menunjukkan bahwa 

kepemimpinan virtual dapat meningkatkan 

kinerja karyawan untuk menyediakan layanan.  

 

 

H3: Kepemimpinan Virtual berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan  

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Praktik pengembangan karir karyawan 

pada tingkat organisasi dapat mempertahankan 

loyalitas sumber daya manusia yang dapat 

memberikan dukungan kepada organisasi dalam 

hal ini pengembangan karir bervariasi 

tergantung pada organisasi yang diberikan pada 

situasi tertentu [52].  Pengembangan karir 

berkontribusi pada pengembangan secara 

individu dan dapat peningkatan kinerja 

organisai [53]. Banyak peneliti yang secara 

empiris menemukan bahwa pengembangan 

karir, pendampingan dan pembinaan memiliki 

hubungan yang erat dengan hasil positif seperti 

peningkatan kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan [54].  

H4: Pengembangan Karir berpengaruh 

signifikan Terhadap Kinerja Karyawan  

Loyalitas Karyawan Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Loyalitas karyawan berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini 

dapat dijelaskan bahwa karyawan yang setia 

mungkin akan berkinerja lebih baik karena pada 

umumnya mereka melihat gambaran yang lebih 

besar [55]. Berdasarkan hasil penelitian 

sebelumnya, loyalitas karyawan memiliki 

korelasi positif dan kontribusi unik dalam 

menentukan kinerja  

H5 : Loyalitas Karyawan berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan 

 

METODE PENELITIAN 

seluruh pimpinan dan karyawan pada 

PT Pelabuhan Indonesia di Jawa Timur yang 

berjumlah 2227 orang. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah non probability sampling dengan 

menggunakan rumus slovin. Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 230 responden.  

Metode analisis yang digunakan untuk 

menganalisis data adalah Structural Equation 

Modelling (SEM). SEM merupakan alat atau 

teknik analisis data yang terdiri atas dua tahap 

dasar yaitu tahap model pengukuran 

(Measurement Model) melalui Confirmatory 

Factor Analysis dan tahap persamaan struktural 

model (Structural Equation Model) [56]. Tujuan 

utamanya adalah untuk menguji kesesuaian 

model tersebut (fit) dengan data yang sah. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian terhadap hipotesis penelitian 

didasari oleh hasil analisis yang diperoleh dari 

hubungan kausalitas antar konstruk penelitian 

seperti disajikan pada tabel  

 

Tabel 5. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Penelitian 

Hubungan Konstruk 
koefi

sien 
p 

Ketera

ngan 

Loyalita

s 

<-- Kepemimpinan 

Virtual 

.431 *** Hipote

sis 

Terduk

ung 

Loyalita

s 

<-- Pengembangan 

Karir 

.255 .01

5 

Hipote

sis 

Terduk

ung 

Kinerja <-- Kepemimpinan 

Virtual 

.231 .01

3 

Hipote

sis 

Terduk

ung 

Kinerja <-- Pengembangan 

Karir 

.176 .04

8 

Hipote

sis 

Terduk

ung 

 

hipotesis ini mengindikasikan pengaruh 

positif antara pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan. Maka H4 diterima. Hipotesis 

4 terdapat pengaruh antara pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan. 

H5 : Loyalitas Karyawan berpengaruh 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengolahan daa bahwa 

pengaruh antara loyalitas karyawan dengan 

kinerja karyawan terdapat nilai koefisien 

standardized 0,506 artinya hipotesis ini 

mengindikasikan pengaruh positif antara 

loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan. 

Maka H5 diterima. Hipotesis 5 terdapat 

pengaruh antara loyalitas karyawan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN 

  Kesimpulan dalam penelitian ini dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 1) Kepemimpinan 

virtual berpengaruh terhadap loyalitas 

karyawan, dikarenakan karyawan memberikan 

pendapat bahwa semakin efektif kepemimpinan 

virtual yang tidak terjadi secara tatap muka 

langsung dengan tidak memberikan tekanan 

secara langsung kepada karyawan namun 

komando dan perintah tetap bisa berjalan 

sehingga loyalitas karyawan juga akan 

meningkat; 2) Pengembangan karir berpengaruh 

terhadap loyalitas karyawan, dikarenakan 

karyawan menganggap bahwa jika perusahaan 

melakukan rotasi pekerjaan dengan adanya 

promosi maka semakin tinggi pula loyalitas 

yang diberikan karyawan kepada perusahaan; 3) 

Kepemimpinan virtual berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dikarenakan pemimpin dapat 

melakukan pengawasan secara virtual yang bisa 

dilakukan sewaktu-waktu apabila terdapat 

karyawan yang berprestasi maupun yang 

melakukan kesalahan dapat melakukan evaluasi 

pada waktu itu juga sehingga karyawan dapat 

meningkatkan kinerja kepada perusahaan. 4) 

Pengembangan Karir berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dikarenakan perusahaan dapat 

memberikan fasilitas pendidikan dan pelatihan 

serta kenaikan jabatan secara jelas dan nyata 

bagi karyawan yang berprestasi dengan 

demikian kinerja karyawan juga meningkat, 5) 

Loyalitas karyawan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dikarenakan karyawan yang 

ada perusahaan memiliki rasa tanggung jawab 

kepada perusahaan, kemauan kerja sama yang 

tinggi serta hubungan antar pribadi yang sudah 

terjalin dengan baik sehingga kinerja karyawan 

menjadi meningkat.. 
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