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ABSTRACT
The purpose of this research is to determine whether Motivation, Work Environment, Leadership Style, And
Remuneration on Employee’s Performance at PT. Trisakti Harapan Employees. The population of this research
is 50 PT. Trisakti Harapan Employees The sampling technique used in this research is saturated sampling and
the sample size is 50 employees. Data collection was done using questionnaire and interview. The result T test
showed that Motivation, Work Environment, Leadership Style, And Remuneration were positive and significant
predictors of Employee’s Performance at PT. Trisakti Harapan Employees.
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ANALISIS PENGARUH MOTIVASI KERJA, LINGKUNGAN KERJA, GAYA
KEPEMIMPINAN KERJA DAN PENGUPAHAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI
PT. TRISAKTI HARAPANRIAU

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja, gaya
kepemimpinan kerja dan pengupahan terhadap kinerja karyawan di PT. Trisakti Harapan Riau Populasi dari
penelitian ini adalah seluruh konsumen PT. Trisakti Harapan Riau yang berjumlah 50 karyawan. Teknik
Pengambilan Sampel menggunakan Sampel Jenuh, sehingga sampel yang digunakan dalam penelitian ini
sebanyak 50 Karyawan. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dan wawancara. Hasil penelitian
menunjukkan secara parsial variabel motivasi kerja, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan Kkerja dan
pengupahan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci  : Kinerja Karyawan; Motivasi Kerja; Lingkungan Kerja; Gaya Kepemimpinan Kerja;
Pengupahan
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PENDAHULUAN

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) merupakan cara organisasi agar dapat mempertahankan
eksistensi kerja semua komponen organisasi. Sebuah organisasi harus mampu mengoptimalkan kemampuan
sumber daya manusia yang dimilikinya agar pencapaian sasaran atau target dapat terlaksana, namun hal
tersebut tidaklah sederhana perlu pemahaman yang baik tentang organisasi, perlu ada strategi pengembangan
yang matang agar SDM yang dimiliki sebuah organisasi terpakai sesuai kebutuhan.

Pengembangan SDM dapat dilakukan dengan berbagai cara, salah-satunya adalah dengan melalui
lingkungan kerja jabatan. Dengan adanya target lingkungan kerja, karyawan akan merasa dihargai,
diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan kerjanya oleh atasan sehingga mereka akan menghasilkan
keluaran (output) yang tinggi. Lingkungan Kkerja jabatan dilaksanakan untuk mengoptimalkan sumber daya
manusia yang dimiliki organisasi, selain itu lingkungan kerja jabatan bertujuan untuk meregenerasi sumber
daya manusia dalam organisasi demi kelangsungan organisasi tersebut. Penilaian kinerja terhadap karyawan
merupakan tolak ukur utama dalam pengembangan SDM. Mangkunegara (2013) mendefinisikan kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja mengacu kepada
kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan.

Tujuan utama perusahaan adalah untuk mencapai laba maksimum, agar tujuan perusahaan dapat
tercapai maka perusahaan harus memiliki tingkat kinerja yang tinggi. Untuk mencapai laba maksimum
perusahaan, maka perusahaan harus dapat menciptakan sumber daya manusia yang memiliki kinerja yang baik.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam kemajuan perusahaan. Hal ini
dikarenakan, penurunan kinerja baik individu maupun kelompok dalam suatu perusahaan dapat memberi
dampak yang negatif terhadap perusahaan. Sehingga dalam hal ini seorang pimpinan memiliki tugas yang
dimana pimpinan dituntut untuk harus selalu berusaha meningkatkan kinerja serta memberikan pembinaan
bagi bawahannya untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut. Prestasi kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan dasar atas kecakapan
pengalamandan kesungguhan serta waktu.

Agar tercipta kinerja yang diharapkan oleh perusahaan maka pihak manajemen harus dapat
menciptakan lingkungan kerja yang baik dan peka terhadap kondisi karyawan. Banyak hal yang
mempengaruhi Kinerja seorang karyawan diantaranya adalah budaya organisasi, gaya kepemimpinan serta
sistem pembinaan terhadap karyawan.

Bisnis properti di Indonesia dari tahun ke tahun menunjukkan perkembangan yang cukup signifikan.
Seiring dengan kebutuhan masyarakat akan tempat tinggal menjadikan peluang usaha bisnis properti sebagai
salah satu peluang usaha yang sangat bagus. Maraknya pembangunan perumahan, kebutuhan interior dan
bahan- bahan bangunan mengakibatkan kompetisi bisnis property sekarang semakin ketat, sehingga
menjadikan bisnis property sebagai bisnis yang menjanjikan.

Bisnis properti tidak hanya berfokus pada membangun rumah dan menjualnya saja, tetapi banyak
peluang usaha bisnis properti yang dapat dicoba, salah satu bisnis yang mendukung kebutuhan properti adalah
usaha Toko bahan bangunan. Seiring dengan perkembangannya, sekarang ini usaha bahan bangunan juga ikut
berkembang, karena selama masih ada pembangunan rumah, kantor, sekolah dan gedung lainnya, bahan
bangunan seperti besi, semen, cat, keramik, paku, kayu dan lainnya akan terus dibutuhkan.

Dampak perkembangan bisnis properti khususnya Toko Bangunan ternyata juga menjamur di daerah
Riau, khususnya daerah Pekanbaru dan sekitarnya. PT. Trisakti Harapan Riau awalnya menjual granit, seiring
berjalannya waktu pada tahun 2017 perusahaan berkembang lagi dengan menambah produk jual yaitu
Keramik. Dan pada tahun berikutnya perusahaan mendapat produk sanitary (Kloset, Westafel dll). Perusahaan
berkembang sangat pesat dikarenakan pada tahun itu PT. Trisakti Harapan Riau merupakan salah satu
Importir Granit terbesar di Riau. Faktor penunjang perusahaan berkembang sepesat ini dikarenakan
Perusahaan memiliki karyawan yang kompeten dan efisien serta efektif dalam operasional kerja.

Di bawah ini disajikan tabel Target dan Realisasi serta pencapaian penjualan pada PT. Trisakti Harapan
Riau.
Tabel 1. Target dan Realisasi Penjualan pada Produktivitas Karyawan PT. Trisakti Harapan Riau

Jumlah Target Penjualan Realisasi (RP) Pencapaian Produktivitas
Tahun Karyawan (RP) (OUTPUT) (%) Karyawan
(INPUT) (O-T
2016 48 5. 550. 000. 6. 177. 236. 000 111% 627. 236. 000
000
2017 51 5. 640. 000. 5. 800. 890. 000 103% 160. 890. 000
000
2018 51 5. 810. 000. 5. 849. 709. 000 101% 39. 709. 000
000
2019 53 6. 100. 000. 5. 711. 569. 000 94% (388. 341.
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Jumlah Target Penjualan Realisasi (RP) Pencapaian Produktivitas
Tahun Karyawan (RP) (OUTPUT) (%) Karyawan
(INPUT) (O-T)
000 000)
2020 54 6. 330. 000. 5. 885. 300. 000 93% (444.700.
000 000)
2021 54 6. 400. 000. 5. 778. 000. 000 90% (622. 000.
000 000)

Sumber : PT. Trisakti Harapan Riau

Target penjualan yang baik adalah target penjualan yang dapat diraih. Dari data tabel diatas target
yang ditentukan perusahaan mencapai diatas rata-rata yang ditetapkan perusahaan sebesar 70%, maka setiap
tahunnya target perusahaan mengalami peningkatan.

Dari data diatas dijelaskan bahwa pada tahun 2016 perusahaan mencapai hasil penjualan Rp 6. 177.
236. 000 dari target Rp5. 550. 000. 000 dengan produktivitas karyawan Rp 627. 236. 000 serta pencapaian
111%. Pada tahun 2017 perusahaan mengalami penurunan dari tahun sebelumnya meski telah memiliki tenaga
kerja yang lebih banyak dengan hasil penjualan Rp 5. 800. 890. 000 dari target Rp 5. 640. 000. 000 dengan
produktivitas karyawan Rp 160. 890. 000 dan pencapaian 103%, Pada tahun 2018 perusahaan mengalami
kenaikan dari tahun sebelumnya, namun masih di bawah ketika tahun 2016, dengan hasil penjualan Rp 5. 849.
709. 000 dari target Rp 5. 810. 000. 000 dengan produktivitas karyawan yang masih kalah dari tahun 2016
sebesar Rp 39. 709. 000 dan pencapaian 101%. Pada tahun 2019 perusahaan mengalami penurunan dari tahun
sebelumnya, dengan hasil penjualan Rp 5. 711. 569. 000 dari target Rp 6. 100. 000. 000 dengan produktivitas
karyawan Rp (388. 341. 000) dan pencapaian 94%. Dan di tahun 2019 perusahaan tersebut mengalami
kenaikan dari tahun 2018 dengan hasil penjualan Rp 5. 885. 300. 000 dari target Rp 6. 330. 000. 000 dengan
produktivitas Rp (444. 700. 000) dan pencapaian 93%. Pada tahun 2021 perusahaan kembali mengalami
penurunan dengan hasil penjualan Rp 5. 778. 000. 000 dari target Rp 6. 400. 000. 000 dengan produktivitas
karyawan Rp (622. 000. 000) dan pencapaian 90%.

Dapat disimpulkan bahwa produktivitas pada PT. Trisakti Harapan Riau cenderung menurun ditahun
terakhir dibanding pada tahun 2014. Produktivitas yang di ukur melalui output (Ralisasi Penjualan) dengan
target penjualan serta pencapaian pada perusahaan menunjukkan bahwa produktivitas karyawan PT. Trisakti
Harapan Riau masih memerlukan perhatian oleh pihak manajemen.

Permasalahan yang terkait dengan kinerja karyawan saat ini terletak pada kurangnya motivasi kerja
karyawan. Selain itu, kinerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi yang dapat mengarahkan, dan memberi
contoh kepada karyawan. Motivasi kerja adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang
memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah
mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Oleh karena itu, motivasi
kerja dapat diartikan sebagai bagian integral dari hubungan/industrial dalam rangka proses pembinaan,
pengembangan dan pengarahan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan Sinungan, (2008). Sedangkan
menurut Sunarto, (2005) motivasi kerja bisa didefinisikan sebagai perilaku yang berorientasi tujuan.
Memotivasi ialah mengajak karyawan mengikuti kemauan untuk menyelesaikan tugas.

Karyawan merasa termotivasi, apabila merasa tindakannya mengarah pada pencapaian tujuan dan
imbalan berharga yang akan memuaskan kebutuhan mereka. Karyawan yang termotivasi akan mengerti
keinginan pemimpinnya dan akan menyelesaikan tugas sesuai yang diinginkan pemimpinnya. Secara umum
cara untuk memotivasi karyawan adalah dengan memberikan insentif, imbalan, kesempatan untuk
pembelajaran dan pertumbuhan serta jenjang karir yang cukup menjanjikan bagi kehidupan di masa yang akan
datang. Berdasarkan data kinerja karyawan yang mengalami penurunan di tahun 2019, tidak sesuainya insentif
dan imbalan yang diterima karyawan berdampak pada penurunan realisasi penjualan.

Motivasi kerja menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna mendapat
hasil yang terbaik. Oleh karena itulah tidak heran jika karyawan yang mempunyai motivasi kerja
yang tinggi biasanya mempunyai kinerja yang tinggi pula. Untuk itu motivasi kerja karyawan perlu
ditingkatkan agar karyawan dapat menghasilkan kinerja yang terbaik. Selain itu juga jika ada
seorang karyawan dengan keadaan posisi yang kurang semangat terhadap pekerjaan maka perlu
adanya sikap perhatian yang diberikan terhadap pemimpin untuk memotivasi karyawan tersebut.
Dalam penelitian Yulasmi, (2015), Latifah & Haryani, (2014), Hamali, (2013), Rahmawati (2013),
dan Hakim, (2010) menyatakan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam melakukan aktivitas perusahaan, lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada
disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan. Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat
menimbulkan semangat dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak menyenangkan
akan dapat mengurangi semangat dan bergairah kerja.
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Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas yang dibebankan (Nitisemito, 2015). Menurut Sudarmayanti (2017), lingkungan
kerja secara garis besar dapat dibagi dua jenis antara lain lingkungan kerja fisik dan non fisik. Faktor-faktor
lingkungan kerja fisik adalah pewarnaan, penerangan, udara, suara bising, ruang gerak, keamanan dan
kebersihan. Sedangkan lingkungan non fisik adalah struktur kerja, tanggung jawab kerja, perhatian dan
dukungan pimpinan, kerja sama antar kelompok dan kelancaran komunikasi. Lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas yang dia emban atau yang menjadi tanggung jawabnya. Untuk meningkatkan produktivitasnya maka
lingkungan Kkerja sangat mempengaruhi kinerja karena lingkungan kerja yang baik akan menciptakan
kemudahan pelaksanaan tugas. Lingkungan Kkerja ini sendiri terdiri dari lingkungan kerja fisik dan non fisik
yang melekat dengan karyawan sehingga tidak dapat dipisahkan dari usaha pengembangan kinerja karyawan.

Dalam penelitian Yulasmi, (2015), Latifah & Haryani, (2014), Hamali, (2013), Rahmawati (2013),
dan Hakim, (2010) menyatakan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Selain itu, permasalahan yang terkait dengan kinerja karyawan saat ini terletak pada kurangnya
kemampuan bekerja sama dalam tim kerjanya sehingga terjadi masalah yang berkaitan dalam hasil kerja yang
diperoleh perusahaan. Selain itu kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang dapat
mengarahkan, dan memberi contoh kepada karyawan. Menurut Rivai (2014) menyatakan gaya kepemimpinan
adalah sekumpulan ciri yang digunakan pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang disukai
dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan yang menunjukkan, secara langsung
maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang pemimpin terhadap kemampuan bawahannya. Artinya
gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat,
sikap yang sering diterapkan oleh seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya.
Indikator gaya kepemimpinan menurut Kartono (2008), pengambilan keputusan, komunikasi, pengarahan,
tanggung jawab, dan emosi.

Dalam penelitian Rano (2011), Dewi (2012), Riyadi (2011), Cahyono (2012), dan Kusuma &
Rahardja (2018) menyatakan Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun menurut penelitian Setiyono (2017), dan Fajra (2011) berpendapat gaya kepemimpinan
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain adalah pengupahan. Menurut Ardana
(2012:153) pengupahan adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas
kontribusinya kepada perusahaan atau organisasi. Disamping itu, pengupahan juga berfungsi sebagai
penghargaan untuk pegawai yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Pengaruh pengupahan terhadap kinerja
pegawai memang sangat tinggi, dengan demikian besar kecilnya pengupahan yang diterima, baik secara
langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan. Setiap karyawan yang memberikan
kemampuan terbaiknya tentunya harus dibalas dengan hal yang sepadan. Dalam hal ini, system pengupahan
hendaknya memuaskan kebutuhan karyawan, memberikan perlakuan yang adil terhadap karyawan dan
memberikan imbalan yang sesuai dengan kinerja mereka. Apabila karyawan perusahaan sudah merasa puas
dengan pengupahan yang diberikan, maka karyawan akan senantiasa memenuhi kewajiban mereka dengan
bekerja secara optimal, sehingga dampak baik untuk perusahaan adalah meningkatnya kinerja karyawan. ini
mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Sudharma, (2013), Desyokto, (2014), Setiawan, (2016) yang
dalam penelitian nya menyatakan bahwa Pengupahan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Permasalahan-permasalahan yang menjadikan kurang optimalnya kinerja karyawan menjadi masalah
yang harus diteliti dan dicari solusinya agar kinerja karyawan bisa optimal sesuai dengan harapan perusahaan.
Dari pemahaman di atas maka peneliti tertarik melakukan penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh
Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan Dan Pengupahan Terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Trisakti Harapan Riau”.

TINJAUAN PUSTAKA
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan hal atau sesuatu yang mendorong seseorang berbuat sesuatu (Anoraga, 2014). Motivasi
seseorang dapat timbul dari dalam diri individu (motivasi intrinsik) dan dapat timbul dari luar individu
(motivasi ektrinsik). Sedangkan menurut Handoko, (2003) motivasi diartikan sebagai keadaan dalam pribadi
seseorang yang mendorong keinginan dalam pribadi masing-masing individu untuk melakukan kegiatan-
kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi yang ada dalam diri seseorang merupakan kekuatan
pendorong yang akan mewujudkan suatu prilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya.

Hal ini didukung oleh penelitian Setiyono, (2017), Arizona et al., (2013), dan Cahyono, (2012). Hasil
penelitian tersebut menunjukkan bahwa Motivasi Kerja mampu digunakan dalam memprediksi kinerja
karyawan dan berpengaruh positif. Dengan adanya hasil penelitian tersebut, maka telah diuji dan dibuktikan
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bahwa Motivasi Kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis penelitiannya adalah:
H1 = Diduga Motivasi Kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan

Sejumlah hasil riset empiris telah mendokumentasikan bahwa lingkungan kerja memiliki peran yang sangat
strategis untuk kesuksesan organisasi dalam membangun kinerja keuangan dan kinerja organisasionalnya
dalam jangka panjang. Hubungan antara lingkungan kerja (organizational culture) dengan sukses gagalnya
kinerja suatuorganisasi diyakini oleh para ilmuwan perilaku organisasi sangat erat.

Menurut Robbins & Coulter (2010) adanya suatu lingkungan kerja akan memudahkan karyawan
untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan perusahaan dan membantu karyawan untuk mengetahui tindakan
apa saja yang seharusnya dilakukan sesuai dengan nilai-nilai yang ada di dalam perusahaan dan menjunjung
tinggi nilai- nilai tersebut sebagai pedoman bagi para karyawan untuk selalu berperilaku dan bersikap baik
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya.

Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap perilaku para anggota organisasi, karena sistem nilai
dan lingkungan kerja dapat dijadikan acuan perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada
pencapaian tujuan atau hasil kinerja yang ditetapkan, sehingga jika lingkungan kerja baik, maka tidak
mengherankan jika anggota organisasi adalah orang-orang yang baik dan berkualitas pula. Dengan demikian
lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hal ini didukung dari hasil penelitian Wahyuni (2015), Kusuma & Rahardja (2018), Hasan (2017),
Cahyono (2012), (Arianty (2015) menyimpulkan bahwa Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis penelitiannya adalah:
H2 = Diduga Lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Subkhi (2013), gaya kepemimpinan yang baik akan meningkatkan Kkinerja bagi pegawai, karena
fungsi pemimpin pada dasarnya adalah menjalankan wewenang kepemimpinannya, yaitu menyediakan sistem
komunikasi, memelihara kesediaan bekerja sama dan menjamin kelancaran serta kebutuhan organisasi atau
perusahaan.

Pemimpin mempunyai tanggung jawab menciptakan kondisi-kondisi yang merangsang anggota agar
dapat mencapai tujuan yang ditentukan. Gaya kepemimpinan menjadi cermin kemampuan seseorang dalam
mempengaruhi individu atau kelompok. Seorang pemimpin harus mampu menjaga keselarasan antara
pemenuhan kebutuhan individu dengan pengarahan individu pada tujuan organisasi. Pemimpin yang efektif
adalah pemimpin yang mengakui kekuatan-kekuatan penting yang terkandung dalam individu atau kelompok,
serta fleksibel dalam cara pendekatan yang digunakan demi meningkatkan kinerja seluruh organisasinya.
Gaya kepemimpinan sangat berpengaruh dalam mencapai target kinerja yang telah ditetapkan.

Hal ini didukung oleh penelitian Rano (2011), Dewi (2012), Riyadi (2011), Cahyono (2012), dan
Kusuma & Rahardja (2018) menyatakan Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis penelitiannya adalah:
H3 = Diduga Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Pengupahan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
Pengupahan adalah suatu usaha, tindakan dan kegiatan yang dilakukan secara berdaya guna berhasil guna
untuk memperoleh hasil yang baik, menurut Poerwadarminta (2012).

Pengupahan adalah hal penting untuk meningkatkan kinerja. Lewat pengupahan akan terjalin
komunikasi dua arah antara manajer dengan karyawan sehingga manajer dapat mengidentifikasi apa yang
harus ditingkatkan dan bagaimana cara meningkatkan. Sejalan dengan itu pengupahan berbicara tentang
keyakinan seseorang dan perilaku yang menghambat kinerja. Melalui pengupahan inilah manajer mampu
melihat tingkat keyakinan seseorang dalam bekerja dan perilaku apa saja yang dapat menghambat kinerja
sehingga dapat memberikan jalan keluar.

Hal ini didukung dari hasil penelitian Nugroho et al. (2012), serta Kambey & Suharnomo (2013)
menyatakan bahwa pengupahan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis penelitiannya adalah:

H4 = Diduga Pengupahan berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.
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METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel

Populasi ialah keseluruhan subjek penelitian. Populasi wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau
subjek yang mempunyai kwantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014). Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. Trisakti Harapan Riau yang berjumlah 50 orang karyawan.

Pengertian sampel menurut Sugiyono (2014), adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut sampel yang diambil dari populasi tersebut harus betul-betul representative
(mewakili). Ukuran sampel merupakan banyaknya sampel yang akan diambil dari suatu populasi. Teknik
sampling dalam penelitian ini adalah metode sensus atau sampling jenuh. Sampling Jenuh adalah teknik
penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Maka, dalam hal ini penulis
mengambil50 orang karyawan untuk dijadikan sampel.

Jenis dan Sumber Data

Penelitian kuantitatif dengan pendekatan survey, dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data.
Data itu sendiri dibagi menjadi dua yaitu data primer dan data sekunder. Data primer, Data primer dalam
penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang diberikan secara langsung kepada responden. Data sekunder,
Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari pihak Manajemen PT. Trisakti Harapan Riau dalam bentuk
jumlah karyawan, target dan realisasi produksi, sejarah perusahaan, struktur organisasi, dan tugas pokoknya.

Instrumen Penelitian
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan jenis instrumen dengan menggunakan angket atau kuesioner
dengan pemberian skor dengan ketentuan sebagai berikut:

Tabel 2. Instrument Skala Likert

No Pertanyaan Skor

1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Cukup Setuju (CS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Sugiono (2014)

Analisis Karakteristik Responden

Untuk mengetahui analisis pengaruh Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan
Pengupahan terhadap Kinerja Karyawan, maka responden diminta untuk memberikan penilaian terhadap
dimensi-dimensi Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Pengupahan terhadap Kinerja
Karyawan. Dimana para responden dibagikan berdasarkan karakteristik yaitu Umur, Jenis Kelamin,
Pendidikan Terakhir dan Masa bekerja.

Hasil Uji Pendahuluan

Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat keandalan atau ketepatan suatu alat ukur (Sugiyono,
2014). Jika nilai validitas tiap butir pertanyaan lebih besar dari 0, 3 maka butir-butir pertanyaan dari
instrument dianggap valid.

Uji Reliabilitas

Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama,
akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2014). Hasil pengukuran reliabilitas yang menyatakan reliable
memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0, 60, dan sebaliknya.

Uji F

Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara bersama-sama variabel independen terhadap variabel
dependen, Menurut (Ghozali, 2013), uji F dilakukan dengan membandingkan signifikan F hitung dengan
Ftabel dengan ketentuan (a) Ho diterima dan H1 ditolak jika F hitung <F tabel untuk a =0, 05 (b) Ho ditolak
dan H1 diterima jika F hitung > Ftabel untuk o =0, 05

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Menurut (Ghozali, 2013) koefisien determinasi merupakan alat untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
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model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel —
variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas dan jika nilai yang mendekati
1 berarti variabel — variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variabel- variabel independen.

Analisis Regresi Berganda

Menurut Sugiyono (2014), bahwa: “Analisis regresi linier berganda bermaksud meramalkan bagaimana
keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor
prediator dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi analisis regresi berganda akan dilakukan bila jumlah
variabel independennya minimal 2”.

Menurut Sugiyono (2014) persamaan regresi linier berganda yang ditetapkan adalah sebagai berikut:

Y=a+B1X1+B2X2+B3X3+ B4X4 +e

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan
X1 = Motivasi Kerja
X2 = Lingkungan

kerja X3 = Gaya
KepemimpinanX4 =

Pengupahan
a = Konstanta
p1-4 = Koefesiensi Regresi

Variabele = Term Of Error

Uji Parsial (uji t)

Uji signifikan parsial (uji t) atau individu digunakan untuk menguji apakah suatu variabel bebas berpengaruh
atau tidak terhadap variabel terikat (Suharyadi dan Purwanto, 2011). Uji t pada dasarnya menunjukkan
seberapa jauh pengaruh variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variabel
dependen (Ghozali, 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif

Analisis Deskripsi Responden

Data diambil menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada karyawan kantor PT. Trisakti Harapan Riau.
Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan kantor dan pabrik PT. Trisakti Harapan Riau.
Sedangkan metode pengambilan sampel yang digunakan adalah metode sampel jenuh/sensus yang berjumlah
50 orang. Karakteristik responden dalam penelitian ini dibagi berdasarkan usia, jenis kelamin, tingkat
pendidikan, dan masa kerja.

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

Berdasarkan kelompok umur, jumlah responden karyawan PT. Trisakti Harapan Riau terbanyak berada diusia 21
- 30 tahun yaitu sebanyak 18 (36%), diikuti usia 31 - 40 tahun sebanyak 13 orang (26%), dan usia >40 tahun
sebanyak 19 orang (38%).

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Persentase dari responden karyawan PT. Trisakti Harapan Riau terdiri dari 60% (30 orang) laki-laki dan 40%
(20 orang) perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa responden laki-laki lebih banyak dibandingkan dengan
perempuan pada PT. Trisakti Harapan Riau.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pada tabel di atas karyawan PT. Trisakti Harapan Riau yakni sebanyak 13 orang (26%) menempuh pendidikan
sampai tingkat SLTA. Sebanyak 11 orang (22%) menempuh pendidikan Diploma, dan sebanyak 26 orang
(52%) sarjana.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Lamanya menjadi masa kerja PT. Trisakti Harapan Riau menunjukkan sebanyak 11 orang (22%) 1 tahun
menjadi karaywan, sebanyak 16 orang (32%) 1-3 tahun, sebanyak 23 orang (46%) 4-6 tahun menjadi
karyawan.

Hasil Uji Pendahuluan
Uji Validitas
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Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner. Uji coba dilakukan setelah kuesioner
selesai disusun dan di uji cobakan pada sampel dari mana populasi diambil. Dari hasil analisa data diketahui
bahwa nilai Corrected Item-Total Correlation seluruh variabel diatas 0, 3, untuk itu seluruh variabel layak
untuk pengujian selanjutnya.

Uji Reliabilitas

Data yang diperoleh pada tabel tersebut menunjukkan reliabilitas butir pernyataan pada kuesioner masing-
masing variabel yang sedang diteliti lebih besar dari 0. 60 hasil ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan
pada kuesioner andal untuk mengukur variabelnya.

Uji F

Uji F digunakan untuk menguji besarnya pengaruh variabel independen secara bersama-sama atau serempak
terhadap variabel dependen. Untuk mengetahun nilai uji f digunakan tingkat signifikan sebesar 5%. Berikut
dapat dilihat tabel anova hasil perhitungan uji f pada penelitian ini:

Tabel 4. Hasil Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Variabel F hitung F tabel Sig. Ket
Motivasi karyawan (X1),
Lingkungan kerja (X2), Gaya
kepemimpinan (X3), 44. 670 2. 427 0. 000
Pengupahan (X4), terhadap
Kinerja karyawan (Y)

serpengaruh
Signifikan

Sumber : Data Olahan SPSS, 2022

Tabel Uji signifikansi diatas, digunakan untuk menentukan taraf signifikansi atau linearitas dari
regresi. Kriteria dapat ditentukan berdasarkan uji nilai signifikansi (Sig. ), dengan ketentuan jika nilai Sig < 0,
05. Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai Sig. = 0, 000, berarti Sig. < dari kriteria signifikansi (0, 05).
Berdasarkan analisis, maka diperoleh hasil bahwa Kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel motivasi
karyawan, lingkungankerja, gaya kepemimpinan, dan pengupahan secara bersama sama.

Koefisien Determinasi ( R?)
Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model R R Square  djusted R Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 0, 94° 0, 799 0,781 0, 23693 1,930

Sumber : Data Olahan SPSS, 2022

Dari hasil perhitungan diperoleh koefisien determinasi atau (Adj R?) dalam penelitian ini sebesar 0,
781 atau 78. 1%, artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel motivasi karyawan, lingkungan Kerja,
gaya kepemimpinan, dan pengupahan sebesar 78. 1% dengan artian bahwa model layak untuk diteliti, dan
sisanya 21. 9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti di dalam penelitian ini.

Analisis Regresi Berganda
Tabel 6. Uji Regresi Linear Berganda
Coefficientsa

Unstandardized

Coefficients
Std.

Model B Error

1 Constant 2.329 0. 477
Motivasi Kerja 0. 252 0. 100
(X1)
Lingkungan 0. 767 0. 146
Kerja (X3)
Gaya 0.370 0. 087
Kepemimpinan
(Xs)
Pengupahan 0. 258 0. 084
(Xa)
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Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Model :Y=2.329 +0, 252 X; + 0, 767 X, + 0,370 X3 + 0, 258 X,

Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat dianalisis sebagai berikut: (1) Nilai dari konstanta
pada hasil uji regresi model 1 menunjukkan nilai 2. 329, artinya apabila variabel independen motivasi
karyawan, lingkungan Kerja, gaya kepemimpinan, dan pengupahan bernilai O maka besarnya kinerja
karyawan adalah
2. 329. (2) Koefisien regresi motivasi karyawan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) menunjukkan nilai
sebesar 0, 252 ini berarti jika variabel independen lainnya tetap dan motivasi karyawan meningkat 1 satuan
maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0, 252. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan yang positif antara motivasi karyawan dengan kinerja karyawan, semakin tinggi motivasi karyawan
maka semakin tinggi kinerja karyawan. (3) Koefisien regresi lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan
(YY) menunjukkan nilai sebesar 0, 767 ini berarti jika variabel independen lainnya tetap dan lingkungan kerja
meningkat 1 satuan maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0, 767. Koefisien bernilai
positif artinya terjadi hubungan yang positif antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan, semakin tinggi
lingkungan kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan. (4) Koefisien regresi gaya kepemimpinan (X3)
terhadap Kinerja karyawan (Y) menunjukkan nilai sebesar 0, 370 ini berarti jika variabel independen lainnya
tetap dan gaya kepemimpinan meningkat 1 satuan maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
sebesar 0, 370. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan yang positif antara gaya kepemimpinan
dengan kinerja karyawan, semakin tinggi gaya kepemimpinan maka semakin tinggi kinerja karyawan. (5)
Koefisien regresi pengupahan (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) menunjukkan nilai sebesar 0, 258 ini
berarti jika variabel independen lainnya tetap dan pengupahan meningkat 1 satuan maka Kinerja karyawan
akan mengalami peningkatan sebesar 0, 258. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan yang positif
antara pengupahan dengan kinerja karyawan, semakin tinggi pengupahan maka semakin tinggi Kinerja
karyawan.

Uji Parsial (Uji t)
Tabel 7. Uji Pengaruh Parsial (Uji T)

Variabel T hitung T tabel Sig. Ket.
Motivasi Kerja (X1) 2.530 2.014 0.015 Berpengaruh
Signifikan
Lingkungan Kerja 5. 265 2.014 0.000 Berpengaruh
(X2) Signifikan
Gaya Kepemimpinan 4. 275 2.014  0.000 jerpengaruh
(Xa) Signifikan
Pengupahan (X4) 3.083 2.014 0.003 Berpengaruh
Signifikan

Sumber : Data Olahan SPSS, 2022

Berdasarkan hasil dari tabel diatas, variabel motivasi karyawan, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan
pengupahan memiliki nilai sig < 0, 05 dan nilai Thitung > Ttabel yang berarti berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
Pengaruh Motivasi karyawan Terhadap Kinerja karyawan
Berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian secara parsial dapat dinyatakan variabel motivasi kerja berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan pada karyawan PT. Bandang Rezeki Lestari, motivasi kerja adalah keadaan
kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarah
atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi
ketidakseimbangan. Oleh karena itu, motivasi kerja dapat diartikan sebagai bagian integral dari
hubungan/industrial dalam rangka proses pembinaan, pengembangannya dan pengarahan sumber daya
manusia dalam suatu perusahaan (Sinungan, 2015). Sedangkan menurut Hasibuan (2016), motivasi berasal
dari kata latin movere yang berarti dorongan atau pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang agar seseorang mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai kepuasan.

Dari hasil analisis deskriptif tanggapan responden dapat dilihat bahwa nilai total rata-rata motivasi
kerja (X2) tergolong dalam kategori yang baik. Diketahui nilai rata-rata tertinggi pada pernyataan Saya

berusaha bekerja keras untuk mencapai prestasi terbaik dalam bekerja. Sedangkan nilai rata-rata terendah
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terdapat pada pernyataan Dalam bekerja saya diberi petunjuk/pengarahan dalam sistem pekerjaan.

Penelitian ini sejalan dengan (Setiyono; 2017, Cahyono; 2012, Arizona, Riniwati, & Harahap, 2013)
menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun menurut
penelitian Ismawati (2016), berpendapat motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerjakaryawan.

Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian secara parsial dapat dinyatakan variabel lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT. Trisakti Harapan Riau. Dari hasil analisis deskriptif tanggapan
responden dapat dilihat bahwa nilai total rata-rata lingkungan kerja (X>) tergolong dalam kategori yang baik.

Sejumlah hasil riset empiris telah mendokumentasikan bahwa lingkungan kerja memiliki peran yang
sangat strategis untuk kesuksesan organisasi dalam membangun Kinerja keuangan dan kinerja
organisasionalnya dalam jangka panjang. Hubungan antara lingkungan kerja (organizational culture) dengan
sukses gagalnya kinerja suatu organisasi diyakini oleh para ilmuwan perilaku organisasi sangat erat.

Menurut Robbins & Coulter (2010) adanya suatu lingkungan kerja akan memudahkan karyawan
untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan perusahaan dan membantu karyawan untuk mengetahui tindakan
apa saja yang seharusnya dilakukan sesuai dengan nilai-nilai yang ada di dalam perusahaan dan menjunjung
tinggi nilai- nilai tersebut sebagai pedoman bagi para karyawan untuk selalu berperilaku dan bersikap baik
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya.

Lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap perilaku para anggota organisasi, karena sistem nilai
dan lingkungan kerja dapat dijadikan acuan perilaku manusia dalam organisasi yang berorientasi pada
pencapaian tujuan atau hasil kinerja yang ditetapkan, sehingga jika lingkungan kerja baik, maka tidak
mengherankan jika anggota organisasi adalah orang-orang yang baik dan berkualitas pula. Dengan demikian
lingkungan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hal ini didukung dari hasil penelitian Wahyuni (2015), Kusuma & Rahardja (2018), Hasan (2017),
Cahyono (2012), (Arianty (2015) menyimpulkan bahwa Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Gaya kepemimpinan Terhadap Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian secara parsial dapat dinyatakan variabel gaya kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT. Bandang Rezeki Lestari. Seorang pemimpin
merupakan seseorang yang memiliki suatu program dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan
anggota- anggota kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu, sehingga kepemimpinan
mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang mendorong, memotivasi dan mengkordinasikan
perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Dari hasil analisis deskriptif tanggapan responden dapat dilihat bahwa nilai total rata-rata gaya
kepemimpinan (X:) tergolong dalam kategori yang baik. Diketahui nilai rata-rata tertinggi pada
pernyataan Pimpinan saya, mampu mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Sedangkan
nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan Pimpinan saya, mampu mengendalikan emosi ketika ada
masalah. Berdasarkan hasil pengujian variabel gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, artinya apabila gaya kepemimpinan semakin baik, tidak mempengaruhi kinerja karyawan juga
semakin meningkat, namun walaupun berdasarkan hasil deskriptif menunjukkan bahwa tanggapan responden
terhadap gaya kepemimpinan tergolong dalam kategori baik tidak mempengaruhi kinerja karyawan juga dapat
meningkat. Dengan hasil pengujian ini, tidak menjadi alasan kepada pemimpin untuk tidak memberikan
arahan kepada karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan dan juga diharapkan pemimpin dapat
mengendalikan emosi ketika menghadapi suatu masalah.

Dari hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh (Setiyono; 2017, Cahyono; 2012, Arizona, Riniwati,
& Harahap, 2013) menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan Ismawati (2016), berpendapat motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

PENUTUP

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi karyawan, lingkungan kerja, gaya
kepemimpinan, dan pengupahan terhadap kinerja karyawan PT. Trisakti Harapan Riau. Adapun kesimpulan
yang dapat ditarik dari hasil penelitian yang telah dilakukan antara lain: (1) Variabel Motivasi karyawan
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja karyawan PT. Trisakti Harapan Riau. Artinya apabila
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Motivasi karyawan pada perusahaan semakin baik, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. (2)
Variabel Lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja karyawan PT. Trisakti
Harapan Riau. Artinya apabila Lingkungan kerja pada perusahaan semakin baik, maka kinerja karyawan juga
akan semakin meningkat. (3) Variabel Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
Kinerja karyawan PT. Trisakti Harapan Riau. Artinya apabila Gaya kepemimpinan pada perusahaan semakin
baik, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat. (4) Variabel Pengupahan berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap Kinerja karyawan PT. Trisakti Harapan Riau. Artinya apabila Pengupahan pada
perusahaan semakin baik, maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka diajukan saran sebagai pelengkap
terhadap hasil penelitian yang dapat diberikan sebagai berikut: Bagi Praktisi, (1) Dalam Motivasi karyawan,
diharapkan perusahaan dapat memberikan motivasi kepada karyawan sehingga karyawan dapat bekerja keras
untuk mencapai prestasi terbaik dalam bekerja dan karyawan diberi petunjuk dalam sistem pekerjaan. (2)
Dalam Gaya Kepemimpinan, diharapkan pimpinan perusahaan dapat memberikan perilaku yang positif pada
karyawan sehingga dapat menghasilkan karyawan yang lebih disiplin dan lebih baik. Bagi Akademisi, (1)
Diharapkan agar penelitian ini dapat berguna bagi mahasiswa yang melakukan penelitian serupa atau
melakukan penelitian lanjutan atas topik yang sama. Peneliti berharap agar topik ini dan pembahasan yang
telah dipaparkan dapat menimbulkan rasa keingintahuan untuk mengadakan penelitian lanjutan, dengan cara
mengadakan wawancara atau penyebaran kuisioner yang lebih luas guna mendapatkan hasil yang lebih
maksimal.
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