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Abtract 

The background of this research is that the main problem in human resource 

management that deserves attention is employee performance. Employee performance is 

considered important for the company because the success of a company is influenced by the 

performance of the employees themselves. This research was conducted with the aim of knowing 

the partial, simultaneous, and dominant influence of Competence, Work Motivation, and Loyalty 

on Employee Performance at Regional Company the Pasir Putih, Situbondo Regency.  

The research method used is the method of observation, literature study, and 

documentation. The data analysis method used validity test, reliability test, classical assumption 

test, multiple linear regression analysis, hypothesis test, dominant test, and coefficient of 

determination. 

           Based on the results of multiple linear regression shows that the variables 

Competence (X1), Work Motivation (X2) and Loyalty (X3). Y = -1.102E-16 + 0.530X1 + 0.235X2 + 

0, 240X3 + e. The tcount for this Competency variable is 3.929. While the value in the 5% 

distribution ttable is 2.048, then tcount 3.929 > ttable 2.048 means Ho is rejected or Ha is 

accepted. The t-value for this Work Motivation variable is 2.381. While the value in the 5% 

distribution ttable is 2.048, then tcount 2.381> ttable 2.048 means Ho is rejected or Ha is 

accepted. Meanwhile, the tcount value for this Loyalty variable is 2,920. While the value in the 5% 

distribution ttable is 2,048, then tcount 2,920 > ttable 2,048 means Ho is rejected or Ha is 

accepted. Comparing the value of Fcount (69.893) > Ftable (2.92) based on statistical testing 

using the f test method, where the significant level obtained is 0.000 < 0.05. Showing the value of 

the coefficient of determination R square shows a value of 0.875, from these results it means that 

all independent variables (Competence, Work Motivation, and Loyalty) have a contribution of 

87.5% to the dependent variable (Employee Performance) with a sufficient level of determination, 

and the remaining 12 ,5% influenced by other factors not included in the study. 

Keywords: Competence, Work Motivation, Loyalty, Performance 

 

I.  PENDAHULUAN 

Sumberi dayai manusia 

merupakan aktivitasi yangi memiliki 

peranan ideal dalam sebuah 

perusahaan. Fokus utamanya adalahi 

orang-orangi atau para karyawan. 

Karyawan imerupakan isalah isatu 

iunsur yang paling dominan dan 

strategis dalam usaha pencapaian 

tujuan. Sehingga dalam suatui 

organisasii usahai memberdayakan 

dani imengembangkan isumber idaya 

manusiai dalami hali ini karyawan, 

perlu selalu ditingkatkan guna 

mencapai tujuan-tujuan dan hasil 

seperti yang dikehendaki 

Masalahi utamai yangi adai 

dalam manajemen sumber daya 

manusia yang patut mendapat 

perhatian perusahaan adalah kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan 

dianggap penting ibagi iperusahaan 

ikarena keberhasilan suatu 

perusahaan dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan itu sendiri. Kinerja 

merupakani perilakui nyatai yang 

ditampilkan setiap iorang isebagai 
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iprestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan sesuai dengan peranannya 

dalam perusahaan. Ada beberapai 

faktori yangi mempengaruhi kinerja 

ikaryawan iyaitu ikepemimpinan, 

penempatan kerja, motivasi, kerja, 

insentif, disiplin kerja, kepuasan 

kerja, dan loyalitas kerja. Faktor 

iyang iberpengaruh  iterhadap kinerja 

yaitu kinerja karyawan.  

  Bagii perusahaan, 

ikeberhasilan merupakan saran 

menuju pertumbuhan dan 

perkembangan iperusahaan. 

iMenurut Sofyandii (2012:6) 

“Manajeman isumber dayai manusiai 

adalah isuatu strategi dalam 

menerapkan ifungsi-fungsi 

iperencanaan sumberi dayai 

manusia,i rekrutmeni dan seleksi, 

ipengembangan isumber idaya 

manusia, perencanaani dani 

pengembangan karir, ipemberian 

ikompensasi idan kesejahteraan, 

keselamatani dani kesehatan kerja,i 

dani hubungani industri”. 

Pengembangan idi ibidang isumber 

idaya manusiai yangi produktifi 

merupakan salah satu ikunci iuntuk 

imencapai ikeberhasilan tujuani 

pembangunani nasional.i Didalam 

kantor pemerintah yang dasarnya 

didirikan dengan tujuan untuk 

melayani segenap masyarakat dan 

perkembangan usaha layanan publik. 

iUntuk imencapai itujuan tersebuti 

kantor atau organisasi idapat 

memanfaatkan isegala ikemampuan 

idan kesempatani yangi semaksimali 

mungkin sertai memperkecili 

hambatan-kelemahan yang dihadapi.  

Seringi mendengari dan 

mengucapkan iterminologi iitu 

idalam berbagaii pengguna, 

ikhususnya iterkait dengan 

ipengembangan isumber idaya 

manusia.i Terdapat beberapa 

ipengertian ataui definisii tentangi 

kompetensii dari beberapa ahli 

diantaranya adalah sebagai berikut: 

Sutrisno (2011:203) i“Kompetensi 

pengetahuan, iketerampilan idan 

kemampuani yangi dikuasai oleh 

seseorang yang itelah imenjadi 

ibagian idari idirinya, sehinggai iai 

dapati melakukani perilaku-perilakui 

kognitif, efektif dan psikomotorik 

dengan sebaik-baiknya apabila 

kompetensi diartikan sama dengan 

kemampuan”. 

“Kompetensii adalahi suatu 

kemampuani untuki melaksanakan 

suatu pekerjaan yang  dilandasi atas 

keterampilani dan pengetahuan serta 

didukungi oleh sikap kerja yang 

dituntut olehi pekerja tersebut” 

(Wibowo, 2012:234). Kompetensi 

menunjukkan keterampilani atau 

pengetahuan yang dicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatu bidangi 

itertentu sebagai sesuatu yang 

terpenting,i sebagai unggulan bidang 

tersebut.i Untuk mencapai 

keberhasilan, diperlukan ilandasan 

yang kuat berupa: kompetensii 

kepemimpinan, kompetensi pekerjai 

dani disiplin kerja mampu 

memperkuati dan memaksimalkan 

kompetensi, kompetensi menjadi 

sangat bergunai untuki membantu 

organisasi menciptakan kinerja 

tinggi. 

        Kompetensi kinerja tidak akan 

terlepasi darii pengaruhi motivasi, 

baik motivasi iyang iberasal idari 

idalam idiri karyawani itui sendirii 

ataupuni motivasi yang iberasal idari 

iluar, ikarena imotivasi menjadii 

pendorongi seseorang melaksanakan 

isuatu ikegiatan iguna mendapati 

hasili yangi terbaik. iMenurut 

Wibowo (2013:379) “Motivasi 
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imerupakan dorongani terhadapi 

serangkaiani proses perilaku manusia 

pada pencapaian tujuan. Elemen 

yang terkandung dalam motivasi 

meliputii unsuri membangkitkan, 

mengarahkan, imenjaga, 

imenunjukkan intensitas, ibersifat 

iterus imenerus idan adanyai tujuan”. 

iMenurut Wibowo (2013:378) 

”Motivasi imerupakan iproses 

psikologisi yangi membangkitkani 

dan mengarahkan perilaku padai 

pencapaian tujuan iatau igold 

idirected ibehavior.” Manajeri perlu 

memahami proses psikologi 

karyawannya apabila mereka ingin 

berhasil membinai ipekerjaan 

imenuju ipada penyelesaiani sasarani 

organisasi. Wibowo (2013:379) 

“Motivasii merupakan serangkaian 

iproses iyang imembangkitkan 

(arouse), mengarahkani (direct), idan 

menjagai (maintain) perilaku 

imanusia menuju pada pencapaian 

tujuan”. 

Selain kompetensi, motivasi 

dan loyalitas juga merupakan faktor 

yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. iTjiptono dan Candra 

dalam Priansai (2016:425) 

menyatakan bahwa loyalitasi adalah 

komitmen pelanggan terhadapi suatu 

produk atau jasa yang tercermin dari 

sikap (attitude) yang sangat positif 

idan iwujud perilaku (behavior) 

pembelian ulang yang dilakukan oleh 

pelanggan tersebut secara konsisten 

dalam jangka waktu yang lama. 

Loyalitas sendiri merupakani salahi 

satu unsur yang digunakan dalam 

ipenilaian karyawan yang mencakupi 

kesetiaan terhadap pekerjaannya, 

ijabatannya idan organisasi. 

Kesetiaan ini dicerminkan ioleh 

kesediaan karyawan menjaga dan 

membela organisasi didalam 

imaupun idiluar pekerjaan. 

 Definisi diatas idapat ipeneliti 

simpulkani bahwai loyalitasi kerja 

pegawai tercermin idari isikap idan 

iperbuatan mencurahkani 

kemampuani dani ikeahlian yang 

dimiliki, imelaksanakan tugas 

dengan tanggungjawab, disiplin, 

serta ijujur idalam bekerja, 

menciptakan hubungan kerja yang 

baiki dengani atasan, rekani ikerja,i 

iserta bawahan idalam 

imenyelesaikan itugas, menciptakan 

suasana yang mendukung dan 

menyenangkani dii tempati kerja, 

imenjaga citra iperusahaan idan 

iadanya ikesediaan untuki bekerjai 

dalami jangka waktu yang lebih 

panjang. 

Kinerjai pada dasarnya 

imerupakan hasili kerjai seorangi 

karyawani selama periode itertentu. 

“Kinerja ikaryawan merupakani 

suatui hasili yangi dicapai oleh 

pekerja idalam ipekerjaannya 

imenurut kriteriai tertentui yangi 

berlaku untuk suatu pekerjaani 

tertentu” (Arifin, 2012:102). 

Menuruti Munparidii (2012:45), 

“Kinerja merupakan iistilah iyang 

iberasal idari kata Job Performance 

atau Actual Performance (prestasii 

kerjai atau prestasi sesungguhnya 

yang idicapai iseseorang)”. iKinerja 

karyawani merupakani perilaku 

nyata yang ditampilkani setiap orang 

sebagai prestasi kerjai yangi 

dihasilkan oleh pegawai sesuai 

dengan perannya dalam perusahaan. 

Suatu organisasii atau perusahaan 

membutuhkan dukungani sumber 

daya manusia sebagai kuncii untuk 

mencapai tujuan yang ditetapkan. 

Dari beberapa pendapat tentang 

kinerjai pegawai, maka dapat 
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disimpulkan bahwai kinerja pegawai 

mencerminkan perilakui pegawai itu 

sendiri ditempat kerjanyai sebagai 

penerapan keterampilan, 

kemampuani dan pengetahuan, yang 

memberikan kontribusi atau nilai 

terhadap tujuan organisasi atau 

perusahaan. 

 Perusahaan Daerah adalah 

Perusahaani yang sebagian atau 

seluruh modali yangi memiliki 

adalah Pemerintah Daerah, baik 

berasal dari kekayaan daerah yangi 

dipisahkan maupun dari Anggaran 

Pendapatani dan Belanja Daerah. 

Adapun Perusahaani Daerah yang 

bergerak di bidang pariwisata yang 

bertempat di Kabupaten Situbondo, 

yakni Perusahaan Daerah Pasir Putih. 

Terhitung dalam beberapa tahun 

terakhir perusahaan daerah mengakui 

ada penurunan pendapatan dari 

sektor pariwisata, dampak pandemi 

COVID-19. “Perusahaan Daerah 

Pasir Putih ini mengadakan full 

pariwisata. Pastinya, dampak 

COVID-19 ini pukulan telak bagi 

Pasir Putih, karena orang sudah tidak 

mencari tempat untuk rekreasi dan 

penginapan. Bahkan seluruh 

karyawan Perusahan Daerah Pasir 

Putih dirumahkan, dan akan 

dipanggil untuk bekerja lagi jika 

keadaan sudah kembali normal. Bagi 

karyawan yang dirumahkan ini 

Pemerintah Daerah bertanggung 

jawab memberikan bantuan sosial 

dari perusahaan. Jika keadaan sudah  

kembali normal, Pemerintah 

mentargetkan Perusahaan Daerah 

Wisata Bahari Pasir Putih mampu 

menyerap sebanyak-banyaknya tamu 

atau pengunjung guna memulihkan 

kembali kondisi seperti semula. Hal 

ini diakibatkan banyaknya wisata 

baru di kawasan Kabupaten 

Situbondo. Kinerja karyawan juga 

memiliki peran penting dalam hal 

perkembangan Perusahaan Daerah 

Pasir Putih. 

 

II.  TINJAUAN PUSTAKA 

Kompetensi 

           Menurut Moeheriono (2013:3) 

“Kompetensii adalahi karakteristiki 

yang mendasari iseseorang iberkaitan 

idengan efektivitasi kinerjai individui 

dalam pekerjaan atau karakteristik 

dasar individu yangi memiliki 

ihubungan ikausal iatau sebagaii 

sebabi akibat dengan kreteria yang 

dijadikan iacuan, iefektif iatau 

iberkinerja primai ataui superiori 

ditempati kerjai atau pada isituasi 

itertentu”. iMenurut Sedarmayanti 

(2012:126) “Kompetensi adalah 

karakteristik mendasar yang 

memiliki seseorang yang 

berpengaruh langsung terhadap, atau 

dapat memprediksikan kinerja yang 

sangat baik”. Berdasarkan pengertian 

tersebut di atas, dapat disimpulkan 

bahwa kompetensi adalah 

kemampuan dalam kerja dengan 

mengintegrasikan pengatahuan, 

keterampilan, kemampuan serta 

nilai-nilai pribadi berdasarkan 

pengalaman dan pembelajaran dalam 

rangka pelakasanaan tugasnya secara 

profesional, efektif dan efisien. 

Menurut Sutrisno (2011:204) 

Beberapa aspek yang terkandung 

dalam konsep kompetensi adalah 

sebagai berikut: 

1) Pengetahuan (knowledge), yaitu 

kesadaran dalam bidang 

kognitif. Misalnya seorang 

karyawan mengetahui cara 

melakukan identifikasi belajar, 

dan bagaimana melakukan 

pembelajaran yang baik sesuai 
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dengan kebutuhan yang ada di 

perusahaan. 

2) Pemahaman (understanding), 

yaitu kedalaman kognitif, dan 

afektif yang dimilikioleh 

individu. Misalnya, seorang 

karyawan dalam melaksanakan 

pembelajaran harus mempunyai 

pemahaman yang baik tentang 

karakteristik dan kondisi kerja 

secara efektif dan efisien. 

3) Nilai (value), adalah suatu 

standar perilaku yang telah 

diyakini dan secara psikologis 

telah menyatu dalam diri 

seseorang. Misalnya, standar 

perilaku para karyawan dalam 

melaksanakan tugas (kejujuran, 

keterbukaan, demokratis, dan 

lain-lain.) 

4) Kemampuan (skill), adalah 

sesuatu yang dimiliki oleh 

individu untuk melaksanakan 

tugas atau pekerjaan yang 

dibebankan kepada karyawan. 

5) Sikap (attitude), yaitu perasaan 

(senang tidak senang, suka tidak 

suka) reaksi terhadap suatu 

rangsanganyang datang dari luar. 

Misalnya reaksi terhadap krisis 

ekonomi, perasaan terhadap 

kenaikan gaji. 

6) Minat (interest), adalah 

kecenderungan seseorang untuk 

melakukan suatu perbuatan. 

Misalnya melakukan suatu 

aktivitas kerja 

 

Motivasi Kerja 

           Sutrisno (2013:109) “Motivasi 

adalahi faktori yangi mendorong 

seseorang untuk melakukan isuatu 

iaktivitas itertentu, motivasi sering 

kali artikan pula sebagai faktor 

pendorong perilaku seseorang”. 

Sardiman (2011:73) “Motivasi 

berpangkal dari kata “motif” yang 

artinya daya penggerak yang ada di 

idalam idiri seseorang untuk 

melakukani aktivitas-aktivitas 

tertentu demi tercapainya suatu 

tujuan”. Motivasi adalah hal yang 

menyebabkan, menyalurkan dan 

mendukung perilaku manusia, 

supaya imau bekerja giat dan 

antusias mencapai ihasil yang 

optimal. Menurut definisi tersebut 

dapat dikemukakan bahwa indikator 

motivasi adalah : 

1) Daya pendorong, semacam 

naluri, tetapi hanya satu dorong 

kekuatan yang luas terhadap 

suatu arah yang umum. Namun, 

cara-cara yang digunakan dalam 

mengejar kepuasan terhadap 

daya pendorog tersebut berbeda 

bagi tiap individu menurut latar 

belakang kebudayaan masing-

masing. 

2) Kemauan, dorongan untuk 

melakukan sesuatu karena 

terstimulasi atau ada pengaruh 

dari luar diri. Kata ini 

mengindikasikan ada yang akan 

dilakukan sebagai reaksi tawaran 

tertentu diluar. 

3) Memberikan keahlian, proses 

penciptaan atau mengubah 

kemahiran seseorang dalam 

suatu ilmu tertentu. 

4) Membentuk keterampilan, 

kemampuan melakukan pola 

tingkah laku yang kompleks dan 

tersusun rapi secara mulus dan 

sesuai dengan keadaan untuk 

mencapai hasil tertentu. 

 

Loyalitas 

        Siagian (2015:57) 

mengemukakan bahwa “Loyalitas 

karyawan adalah  kecenderungani 

karyawan untuk pindah ke 
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perusahaani lain”. Hasibuan (2013:9) 

mengemukakan bahwa “Loyalitas 

adalah kesetian karyawan kepada 

perusahaan yang tercermin dari 

kesedian karyawan menjaga dan 

membela organisasi didalam maupun 

diluar pekerjaan dari rongrongan 

orang tidak bertanggung jawab”. 

Penjelasan diatas dapat disimpulkan 

bahwa loyalitas karyawan adalah 

kesetian karyawan untuk tetap berada 

di perusahaan dan mencurahkan 

seluruh kemampuannya untuk 

perusahaan. Indikator loyalitas kerja 

yang terdapat pada individu 

dikemukan oleh Siwanto (2013:112) 

yang menitikberatkan para 

pelaksanaan kerja yang dilakukan 

karyawan antara lain: 

1) Taat pada peraturan. 

Setiap kebijakan yang ditetapkan 

dalam perusahaan untuk 

memperlancar dan mengatur 

jalannya pelaksanaan tugas oleh 

manajemen perusahaan ditaati 

dan dilaksanakan dengan baik. 

Keadaan ini akan menimbulkan 

kedisiplinan yang 

menguntungkan organisasi baik 

intern maupun ekstern. 

2) Tanggung jawab. 

Karakteristik pekerjaan dan 

pelaksanaan tugasnya 

mempunyai konsekuensi yang 

dibebankan karyawan. 

Kesanggupan karyawan untuk 

melaksanakan tugas sebaik-

baiknya dan kesadaran akan 

setiap resiko pelaksanaan 

tugasnya akan memberikan 

pengertian tentang keberanian 

dan kesadaran bertanggung 

jawab terhadap resiko atas apa 

yang lebih telah dilaksanakan. 

3) Kemauan untuk bekerja sama. 

Bekerjai samai dengani orang-

orang dalami suatui kelompok 

akan memungkinkan perusahaan 

dapat mencapai tujuan yang 

tidak mungkin dicapai oleh 

orang-orang secara individual. 

4) Rasa memiliki. 

Adanya rasa ikut memiliki 

karyawan terhadapi perusahaani 

akani membuat karyawani 

memliki isikap iuntuk iikut 

menjaga dan bertanggung jawab 

terhadap perusahaan sehingga 

pada akhirnya akan 

menimbulkan loyalitas demi 

tercapainya tujuan perusahaan. 

5) Kesukaan terhadap pekerjaan. 

Perusahaan harus dapat 

menhadapi kenyataan bahwa  

karyawannya tiap hari datang 

untuk bekerja sama sebagai 

manusia seutuhnya dalam hal 

melakukan pekerjaan yang akan 

dilakukan dengan senang hati, 

sebagai indikatornya bisa dilihat 

dari kesanggupan karyawan 

dalam bekerja, karyawan tidak 

pernah menuntut apa yang 

diterimanya di luar gaji pokok. 

 

Kinerja karyawan 

          Kinerja karyawan merupakan 

suatu ukuran yang dapat di gunakan 

untuk menetapkan perbandingan 

hasil pelaksanaan tugas, tanggung 

jawab yang diberiakn organisasi pada 

periode tertentu dan relatif dapat di 

gunakan untuk mengukur prestasi 

kerja atau kinerja organisasi. Edison 

dan Komariyah (2016:309) 

mengemukakan bahwa “Kinerja 

adalah hasil dari suatu proses yang 

mengacu dan diukur selama periode 

waktu tertentu berdasarkan ketentuan 

atau kesepakatan yang telah 

ditetapkan sebelumnya”. 
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Mangkunegara (2013:9) 

mengemukakan bahwa “Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dapat dicapai oleh 

seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

diberikan diberikan kepadanya” . 

Berdasarkan beberapa ahli di atas 

dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang 

dilakukan secara kualitas maupun 

kuanlitas ataupun perilaku nyata 

yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab dan 

perannya di dlam perusahaan. 

Berdasarkan Mangkunegara 

(2013:67) mengemukakan bahwa 

Kinerja karyawan dapat dinilai dari 

sebagai berikut: 

1) Kualiats ikerja, iadanya ikualitas 

ikerja yangi baiki dapati 

menghindari tingkat kesalahan 

idalam ipenyelesaian isuatu 

pekerjaani yang dapat 

bermanfaat bagi kemajuan 

perusahaan. 

2) Kuantitasi kerja,i menunjukkan 

banyaknya ijumlah ijenis 

ipekerjaan yangi dilakukani 

dalami suatui waktu sehinggai 

efisiensii dani efektivitas dapat 

terlaksana sesuai dengan tujuan 

perusahaan. Kuantitas pekerjaan 

dilihati dari hasil pekerjaan 

karyawan apakahi layak sesuai 

dengan prosedur atau sesuai 

dengan standar perusahaan. 

3) Tanggungi jawab, menunjukkan 

seberapai besar karyawan dalam 

menerima dan melaksanakan 

pekerjaannya, mempertanggung 

jawabkan hasil kerja serta sarana 

dan prasaranai yang digunakan 

dan perilaku kerjanya setiap 

hari. 

4) Kerjasama, kesedian karywan 

untuk berpartisipasi dengan 

karyawan yang lain secara 

vertikal dan horizontal baik 

didalam maupun diluar 

pekerjaan juga menyesuaikan 

dan menyelaraskan keinginan 

agar membentuk keterkaitan 

antari karyawan dalam 

menyesuaikan suatui tugas, 

sehingga hasil pekerjaan akan 

semakin membaik. 

5) Inisiatifi darii dalami dirii 

anggota perusahaan iuntuk 

imelakukan pekerjaani sertai 

mengatasii masalah dalam 

ipekerjaan itanpa imenunggu 

perintahi darii atasani 

menunjukan tanggung jawab 

dalam pekerjaan yang sudah 

kewajiban seorang karyawan. 

 

Kerangka Konseptual 

          Menuruti Sugiyono (2017:60) 

“Kerangka konseptual adalah suatau 

hubungan ataupun ikatan yang terjadi 

antarai konsepi satui dengani konsepi 

yang lainnyai darii permasalahan 

yangi sedang diteliti.i Kerangkai 

konsep tuang iini memiliki fungsi 

iuntuk imenghubungkan dan 

menjelasjan isecara ipanjang dan 

ilebar dari suatui topic yangi akani 

dibahasi yang berhubungan dengan 

ivariabel ibebas idan variabel 

iterikat. iPenelitian iini 

menggunakani variabeli bebasi 

berupa pengaruh Kompetensi (X1), 

Motivasi Kerja (X2), dani Loyalitas 

(X3) sedangkan variabeli terikatnya 

yaitui berupa iKinerja Karyawani 

(Y). Dari penjelasan yang telah 

dipaparkan maka idilihat ikerangka 

pemikirani yangi dapat 
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imenggambarkan hubungan dari 

variabel independen. Dalam hal ini 

pengaruh Kompetensi (X1), Motivasi 

kerja (X2), dani Loyalitas (X3) 

terhadap variabel dependen yaitui 

Kinerja karyawan (Y). Variabel–

variabeli ini iakan dianalisis dalam 

penelitian sehinggai dapat diketahui 

seberapa besar pengaruh masing-

masing variabel yang dapat 

mempengaruhi kinerja. 

Hipotesis 

           Sanusi (2011:44) mengatakan 

“Hipotesis berasal dari kata “hipo” 

iyang berarti ragu atau tesis yang 

berarti ibenar, berarti hipotesis 

adalah kebeneran iyang masih 

diragukan”. Hipotesis imerupakan 

salah satu proposi disamping 

proposi-proposi lainnya. Hipotesis 

dapat dideduksi dari proposi-proposi 

lainnya. Oleh karena itu, hipotesis 

adalah hasil ipemikiran rasional yang 

dilandasi teori dan sebaginya yang 

sudah ada sebelumnya.i Berikut 

adalah hipotesis dari penelitian ini: 

H1 :  Diduga variabel Kompetensi, 

Motivasi Kerja dan Loyalitas 

berpengaruh secara parsial 

terhadap variabel Kinerja 

Karyawan pada Perusahaan 

Daerah Pasir Putih Kabupaten 

Situbondo. 

H2 :   Diduga variabel Kompetensi, 

Motivasi Kerja dan Loyalitas 

berpengaruh secara simultan 

terhadap variabel Kinerja 

Karyawan pada Perusahaan 

Daerah Pasir Putih Kabupaten 

Situbondo. 

H3  :  Diduga variabel Kompetensi 

berpengaruh secara dominan 

terhadap variabel Kinerja 

Karyawan pada Perusahaan 

Daerah Pasir Putih Kabupaten 

Situbondo. 

III.  METODE PENELITIAN 

Rancangan Penelitian 

Tempat dan Waktu Penelitian 

          Waktui penelitiani inii 

dilaksanakan selamai 3 bulani yaitui 

padai bulani Maret sampaii dengani 

bulan Mei i2021. iTempat penelitiani 

ini dilakukani dii Perusahaan Daerah 

Pasir Putih yang beralamatkan di 

Desai Pasiri Putih Kecamatan 

bungatan Kabupaten Situbondo. 

 

Populasi 

          Sugiyono (2017:80) “Populasi 

adalahi wilayah generalisasi yang 

terjadi atasi objek atau subjek yang 

mempunyai kualitasi dani 

karakteristik tertentu yang ditetapkan 

ioleh peneliti untuk dipelajari dani 

kemudian ditarik kesimpulannya”. 

Populasii adalah totalitas dari semua 

objek ataui individu yang memiliki 

karakteristik tertentu, ijelas dan 

lengkap yang akan diteliti. Penelitian 

ini populasinya adalah seluruh 

Karyawan pada Perusahaan Daerah 

Pasir Putih Kabupaten Situbondo 

yang berjumlah 34 karyawan. 

 

Sampel 

           Sugiyono (2017:81) 

menyatakan bahwa “Sampel adalah 

bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi 

tersebut”. Sampel yang dipilih harusi 

menunjukkani segalai karakteristik 

populasi sehingga tercermin dalam 

sampel yang dipilih dan dapat 

menggambarkan keadaan ipopulasi 

iyang isebenarnya iatau mewakilii 

(representative). Teknik 

pengambilani sampel yang akan 

digunakan dalami penelitiani adalahi 

tekniki Non Probability Sampling 

dengani cara Total Sampling atau 

isampel ijenuh. Jumlah sampel dalam 
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penelitian ini adalah adalah seluruh 

Karyawan pada Perusahaan Daerah 

Pasir Putih Kabupaten Situbondo 

yang berjumlah 34 (selain 

Pemimpin). 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Uji Validitas 

 

Tabel 1 

Hasil Uji Validitas 

No Indikator rhitung rtabel Keterangan 

1 X1.1 0,739 0,3388 Valid 

2 X1.2 0.474 0,3388 Valid 

3 X1.3 0,390 0,3388 Valid 

4 X1.4 0,808 0,3388 Valid 

5 X1.5 0,803 0,3388 Valid 

6 X1.6 0,885 0,3388 Valid 

7 X2.1 0,794 0,3388 Valid 

8 X2.2 0,806 0,3388 Valid 

9 X2.3 0,885 0,3388 Valid 

10 X2.4 0,423 0,3388 Valid 

11 X3.1 0,716 0,3388 Valid 

12 X3.2 0,769 0,3388 Valid 

13 X3.3 0,650 0,3388 Valid 

14 X3.4 0,811 0,3388 Valid 

15 X3.5 0,804 0,3388 Valid 

16 Y1 0,658 0,3388 Valid 

17 Y2 0,744 0,3388 Valid 

18 Y3 0,841 0,3388 Valid 

19 Y4 0,880 0,3388 Valid 

20 Y5 0,841 0,3388 Valid 

Sumber: Data Lampiran 5,  2021 

           

Berdasarkan tabel 2 dapat dilihat 

bahwa semua indikator variabel 

memiliki nilai validitas diatas rtabel = 

0,3388. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



E-ISSN : 2964-898X 

P-ISSN : 2964-8750 

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME) 

FEB UNARS 

Vol. 4, No. 12, Desember 2025 : 3081 - 3099 

3090 
 

Uji Reliabilitas 

Tabel 2 

Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas 

Kategori Nilai 
Nilai  

Cut Off 
Keterangan 

Kompetensi(X1) 

0,75

7 
0,60 Reliabel 

Motivasi kerja 

(X2) 

0,67

6 
0,60 Reliabel 

Loyalitas (X3) 

0,80

3 
0,60 Reliabel 

Kinerja karyawan 

(Y) 

0,85

6 
0,60 Reliabel 

Sumber: Lampiran 6,  2021 

          

Berdasarkan tabel 3, setiap nilai 

alpha melebihi nilai Cut Off  yaitu 

0,60 maka semua variabel adalah 

reliabel 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. UjiiNormalitas 

1) Berdasarkan scatter-plot dan 

histogram. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Lampiran 7, 2021 

 

Gambar 1. Uji Normalitas dengan P-Plot 

 

Berdasarkan gambar di atas 

Grafik normal plot terlihat 

titik-titik menyebar di sekitar 

garis diagonal, serta 

penyebarannya mengikuti 

arah garis diagonal. Grafik 

ini menunjukkan bahwa 

model regresi layak dipakai 

karena asumsi normalitas. 
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Sumber: Lampiran 7, 2021 

Gambar 2. Uji Normalitas Secara Grafik 

 

          Pada grafik histogram 

diatas menunjukkan bahwa 

data terdistribusi secara 

normal, karena bentuk 

histogram memiliki bentuk 

seperti lonceng. 
2) Berdasarkan nilai statistik 

Tabel 3 

Uji Normalitas Secara Statistik 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber data: Lampiran 7, 2021 

          

Berdasarkan Tabel uji 

Kolmogorov-Smirnov dapat 

diketahui bahwa seluruh 

variabel memiliki nilai sig. 

0,088 > 0,05, hal ini 

menunjukkan bahwa semua 

data terdistribusi dengan 

normal. 
2. UjiiMultikolinieritas 

 

 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 34 

Normal 

Parametersa,b 

Mean ,0000000 

Std. Deviation ,35378903 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,140 

Positive ,140 

Negative -,085 

Test Statistic ,140 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,088c 



E-ISSN : 2964-898X 

P-ISSN : 2964-8750 

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME) 

FEB UNARS 

Vol. 4, No. 12, Desember 2025 : 3081 - 3099 

3092 
 

Tabel 4 

Uji Multikolinieritas 
 Collinearity Statistics 

Model Tolerance VIF 

(Constant)   

Kompetensi ,229 4,367 

Motivasi Kerja ,429 2,330 

Loyalitas ,267 3,742 

Sumber data: Lampiran 7, 2021 

         Data di atas menunjukkan nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance 

lebih besar dari 0,10 keadaan tersebut membuktikan bahwa tidak terjadi 

pelanggaran multikolinieritas. 

3. UjiiHeteroskedastisitas 
 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

Sumber: lampiran 7, 2021 

         

    Grafik scatterplot yang ada pada 

gambar di atas dapat dilihat bahwa 

titik-titik menyebar secara acak, serta 

tersebar baik di atas maupun 

dibawah angka nol pada 

sumbu Y, hal ini dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model 

regresi. 

 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 5 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 8, 2021 

           Berdasarkan pada tabel diatas, 

maka dapati disusuni persamaan. 

regresii linier berganda 

sebagaiiberikut: 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 (Constant) -1,102E-16 ,064 

Kompetensi ,530 ,135 

Motivasi ,235 ,099 

Loyalitas ,240 ,125 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Y = -1,102E-16 + 0,530 X1 + 0,235 

X2 + 0,240 X3 + e 

 

Keterangan: 

Y  = Variabel terikat, yaitu Kinerja 

karyawan  

X1=  Variabel bebas, yaitu 

Kompetensi 

X2=  Variabel bebas, yaitu Motivasi 

kerja 

X3=  Variabel bebas, yaitu Loyalitas 

b1 = Koefisien regresi Kompetensi 

b2 = Koefisien regresi motivasi kerja 

b3 = Koefisien regresi Loyalitas. 

e  = Nilai residu/kemungkinan 

kesalahan.. 

Uji Parsial (Uji t) 

1. Kompetensi 

               Nilaii thitung iuntuk ivariabel 

Kompetensi iini isebesar 3,929. 

iSementara itui nilaii padai ttabel 

distribusi 5% isebesar 2,048, imaka 

thitung 3,929 > ttabel 2,048 berarti Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hal ini juga 

diperkuat dengan 

nilai signifikan 0,000 < 0,05. 

2. Motivasi kerja 

           Nilai thitung untuk variabel 

Motivasi Kerja ini sebesar 2,381. 

Sementara itu nilai pada ttabel 

distribusi 5% sebesar 2,048, maka 

thitung 2,381 > ttabel 2,048 berarti Ho 

ditolak dan Ha diterima.. Hal ini 

berarti Motivasi Kerja mempunyai 

pengaruh positif signifikan. Hal ini 

juga diperkuat dengan nilai 

signifikan 0,024 < 0,05. 

3. Loyalitas 

           Nilai thitung untuk variabel 

Loyalitas ini sebesar 2,920. 

Sementara itu nilai pada ttabel 

distribusi 5% sebesar 2,048, maka 

thitung 2,920 > ttabel 2,048 berarti Ho 

ditolak dan Ha diterima. Hal ini juga 

diperkuat dengan nilai signifikan 

0,034 < 0,05. 

Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 6 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 8, 2021 

         Berdasarkan Tabel 6 pengujian 

statistik dengan menggunakan 

metode uji F, dimana nilai Fhitung 

69,893 > Ftabel 2,92 dengan tingkat 

signifikan yang diperoleh 0,000 < 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis penelitian (H2) dapat 

diterima. 

Uji Dominan 

          Pada penelitian ini 

imenunjukkan nilaii pengaruhi 

positifi variabeli bebas terhadap 

ivariabel iterikat, idengan inilai 

pengaruhi variabeli Kompetensi (X1) 

sebesar 3,929, Motivasi Kerja (X2) 

sebesar 2,381, dan Loyalitas (X3) 

ANOVA
a
 

Model F Sig. 

1 Regression 69,893 ,000
b
 

Residual   

Total   

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Loyalitas, 

Motivasi, Kompetensi 
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isebesar 2,381, makai 

kesimpulannyai adalahi nilaii dari 

variabel Kompetensi itersebut ilebih 

ibesar darii keduai variabeli bebas 

yang lain yaitu sebesar 3,929 dengan 

idemikian, ihipotesis penelitiani (H3) 

yangi menyatakani bahwa variabel 

Kompetensi berpengaruh dominan 

terhadap karyawan di Perusahaan 

Daerah Pasir Putih Kabupaten 

Situbondo dapat diterima. 

Koefisien Determinasi 

Tabel 7 

Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Lampiran 8, 2021. 

         

Berdasarkan Tabel 7 imenunjukkan 

nilai koefisien determinasi ataui R 

square menunjukkan nilai sebesar 

0,875, dari hasil tersebut berarti 

seluruh ivariabel ibebas 

(Kompetensi, motivasi kerja dan 

loyalitas) mempunyai kontribusi 

sebesar 87,5% terhadap variabel 

terikat (Kinerja karyawan) dengan 

tingkat iketetapannya sangat tinggi, 

dan sisanya sebesari 12,5% 

dipengaruhi oleh variabel lain iyang 

itidak masuk dalam penelitian. 

Pembahasan 

Deskripsi Kompetensi, Motivasi 

kerja dan Loyalitas Terhadap 

Kinerja karyawan di Perusahaan 

Daerah Pasir Putih Kabupaten 

Situbondo 
          Menurut Moeheriono (2013:3) 

“Kompetensi adalah ikarakteristik 

iyang mendasari seseorang iberkaitan 

idengan efektivitas kinerjai individui 

dalam pekerjaan atau karakteristik 

dasar individu yang imemiliki 

ihubungan ikausal iatau sebagaii 

sebabi akibat dengan kreteria yang 

dijadikani acuan, iefektif iatau 

iberkinerja primai ataui superior 

iditempat ikerja iatau pada situasi 

tertentu”. Sutrisno (2013:109) 

“Motivasii adalahi faktori yang 

mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, 

motivasi seringi kalii artikan ipula 

sebagaii faktori pendorongi perilaku 

seseorang”.i Hasibuan (2013:9) 

mengemukakani bahwa “Loyalitas 

iadalah kesetian ikaryawan ikepada 

iperusahaan yangi tercermini darii 

kesedian ikaryawan menjaga dan 

membela organisasi didalam 

maupuni diluari pekerjaan dari 

rongrongan orangi tidaki 

bertanggung jawab”. 

Poerwopoespitoi dani Utomoi 

(2013:214) mengemukakan bahwai 

“Loyalitasi kepda pekerjaani 

Model Summary
b
 

Model R 

R 

Square 

1 ,935
a
 ,875 

a. Predictors: (Constant), 

Kompetensi, Motivasi 

Kerja, Loyalitas 

b. Dependent Variable: 

Kinerja  
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tercermin pada setiap ikaryawan 

yangi mencurahkani kemampuani 

dan keahlian iyang idimiliki, 

imelaksanakan tugasi dengani 

tanggungi jawab, idisiplin serta jujur 

dalam bekerja. Sikap karyawan 

sebagai bagian dari perusahaan yang 

paling utama adalah loyal”. 
 

Pengaruh Kompetensi Terhadap 

Kinerja karyawan 
  Hasili analisis menunjukkan 

bahwa variabel kompetensi 

iberpengaruh positif signifikani 

terhadapi Kinerja karyawan. 

Berdasarkani pengujian tersebut 

maka dapati disimpulkan bahwa 

hipotesis pertamai yangi menyatakan 

ada pengaruh secarai parsiali antara 

kompetensi terhadap Kinerjai 

karyawan di Perusahaan Daerah 

Pasir Putih Kabupaten Situbondo 

adalah diterima. Hasil penelitian ini 

sama dengan penelitiani yang 

dilakukan Rumimpunu (2016) 

Dengan Judul Penelitian Pengaruh 

Kompetensii Dan Stress Kerja 

Terhadap Kinerjai Karyawan Dinas 

Pendidikan Nasional Provinsi Sulut. 

Fikra Andari (2020) “Pengaruh 

Kompetensi, Budaya Organisasii dan 

Lingkungan Kerja Terhadapi Kinerja 

Karyawan pada CV Aji Soko Klopo 

Kabupaten Situbondo”. 

            Penelitian menunjukkan 

bahwa responden yaitu karyawan di 

Perusahaan Daerah Pasir Putih 

Kabupaten Situbondo akan terlihat 

peningkatan kinerjanya, bila 

memiliki kompetensi yang mumpuni 

atau melakukan peningkatan 

kompetensinya melalui pendidikan 

maupun pelatihan–pelatihan yang 

diselenggarakan oleh pemerintah 

daerah Kabupaten Situbondo 

 

Pengaruh Motivasi kerja terhadap 

Kinerja karyawan 
 Hasili analisisi menunjukkani 

bahwa variabeli motivasii kerjai 

mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel Kinerjai 

karyawan. Berdasarkan ipengujian 

tersebuti makai dapati disimpulkani 

bahwa hipotesis kedua iyang 

imenyatakan ibahwa variabel 

motivasi kerja berpengaruh secara 

dominan iterhadap iKinerja 

ikaryawan idi Perusahaani Daerah 

Pasir Putih Kabupaten Situbondo  

diterima. Hasili penelitiani ini sama 

idengan ipenelitian iyang idilakukan 

Sugeng Sutrino (2017) “Pengaruhi 

Disiplin kerja dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawaii Negerii 

Sipili (Studii Di Kantor Dinas Sosial 

Provinsi Jawa Tengah)”. Nur 

Rifa’atul Auliyana (2020) “Pengaruh 

Budaya organisasi, Motivasi, dan 

Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Telekomunikasi 

Tbk area Situbondo”. 

          Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa responden yaitu kinerja 

karyawan di Perusahaan Daerah 

Pasir Putih Kabupaten Situbondo 

dipengaruhi oleh motivasi kerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan 

bahwa perusahaan mampu 

memotivasi karyawan dengan 

memberikan dorongan untuk 

meningkatkan keahlian dan 

membentuk keterampilan karyawan 

dalam bekerja. 

 

Pengaruh Loyalitas iterhadap 

Kinerja karyawan 
          Hasil analisis 

imenunjukkan bahwa variabel 

loyalitas iberpengaruh parsial 

terhadap kinerjai karyawan. 

Berdasarkan pengujian itersebut 
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imaka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesisi ketiga yang menyatakan 

ada pengaruh antara variabel 

loyalitas iterhadap iKinerja karyawan 

di Perusahaan Daerah Pasir Putih 

Kabupaten Situbondo adalah 

diterima. Hasil penelitian ini sama 

idengan penelitian yang dilakukan 

Dani Advincent Kolopita (2016) 

“Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin 

Kerja, dan Loyalitas Karyawan 

Terhadapi Kinerjai karyawani (Studi 

Kasus Pada iPT. iPutra iNugraha 

iSentosa Mojosongo)”. 

          Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa responden yaitu karyawan di 

Perusahaan Daerah Pasir Putih 

Kabupaten Situbondo mampu 

meberikan sikap yang loyal kepada 

perusahaan. Hal ini dikarenakan 

karyawan memiliki tanggung jawab 

moral kepada perusahaan, memilik 

kemauan untuk bekerja sama dan 

bekerja di Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo 

merupakan suatu kebanggaan, 

sehingga timbul rasa memiliki. 

V. KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan dari 

keseluruhan hasil penelitian yaitu 

sebagai berikut : 

1. Berdasarkani hasili regresii 

linier bergandai Y = -1,102E-

16E-17+ 0,530 X1 + 0,235 X2 + 

0,240 X3 + e. Menunjukkan data 

penelitian yang dikumpulkan 

baik untuk variabel terikat (Y) 

maupun variabel bebas (X1, X2, 

dan X3) yang diolah 

menggunakan bantuan program 

SPSS 24 for Windows 7. 
2. Hasil UjiiHipotesis  

a. Berdasarkan hasil penelitian 

dan perhitungan uji t (secara 

parsial), dapat diketahui 

besarnya pengaruh variabel 

Kompetensi (X1) terhadap 

Kinerja karyawan (Y) sebesar 

thitung 3,929 > ttabel 2,048 

berarti Ho ditolak dan Ha 

diterima dengan nilai 

signifikan 0,000 < 0,05 

artinya variabel Kompetensi 

berpengaruh secara parsial 

terhadap Kinerja karyawan di 

Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo. 

Variabel Motivasi Kerja (X2) 

terhadap Kinerja karyawan 

(Y) sebesar thitung 2,381 > ttabel 

2,048 berarti Ho diterima dan 

Ha ditolak dengan nilai 

signifikan 0,024 < 0,05 

artinya variabel Motivasi 

Kerja mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap 

Kinerja karyawan di 

Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo. 

Variabel Loyalitas (X3) 

terhadap Kinerja karyawan 

(Y) sebesar thitung 2,920 > ttabel 

2,048 berarti Ho ditolak dan 

Ha diterima dengan nilai 

signifikan 0,034 < 0,05 

artinya variabel loyalitas 

berpengaruh secara parsial 

terhadap Kinerja karyawan di 

Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo 

b. Berdasarkan hasil uji F 

(secara simultan) dapat 

diketahui bahwa Kompetensi 

(X1), Motivasi Kerja (X2) dan 

Loyalitas (X3) secara 

bersama-sama mempunyai 

pengaruh yang signifikan 

positif terhadap Kinerja 



E-ISSN : 2964-898X 

P-ISSN : 2964-8750 

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME) 

FEB UNARS 

Vol. 4, No. 12, Desember 2025 : 3081 - 3099 

3097 
 

karyawan (Y) di Perusahaan 

Daerah Pasir Putih Kabupaten 

Situbondo. Karena nilai Fhitung 

69,893 > Ftabel 2,92 dengan 

tingkat signifikan yang 

diperoleh 0,000 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis penelitian (H2) yang 

menyebutkan bahwa terdapat 

pengaruh variabel 

Kompetensi, motivasi kerja 

dan loyalitas berpengaruh 

secara simultan terhadap 

Kinerja karyawan di 

Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo 

dapat diterima.  

c. Berdasarkan uji dominan 

variabel independen dengan 

nilai pengaruh variabel 

Kompetensi (X1) sebesar 

3,929, Motivasi Kerja (X2) 

sebesar 2,381, dan Loyalitas 

(X3) sebesar 2,920, maka 

kesimpulannya adalah nilai 

dari variabel kompetensi 

tersebut lebih besar dari 

kedua variabel bebas yang 

lain yaitu sebesar 3,929 

dengan demikian, hipotesis 

penelitian (H2) yang 

menyatakan bahwa variabel 

kompetensi berpengaruh 

dominan terhadap karyawan 

di Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo 

dapat diterima. 

d. Berdasarkan nilai koefisien 

determinasi atau R square 

(R
2
) menunjukkan nilai 

sebesar 0,875, dari hasil 

tersebut berarti seluruh 

variabel bebas (Kompetensi, 

motivasi kerja dan loyalitas) 

mempunyai kontribusi 

sebesar 87,5% terhadap 

variabel terikat (kinerja 

karyawan) dengan tingkat 

ketetapannya sangat tinggi, 

dan sisanya sebesar 1,1% 

dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak masuk dalam 

penelitian. 

Saran 

Berdasarkan hasil analisis serta 

kesimpulan yang telah diuraikan 

sebelumnya, terdapat sejumlah saran 

yang dapat dijadikan sebagai 

referensi atau pertimbangan bagi 

peneliti selanjutnya. Adapun saran-

saran tersebut disampaikan sebagai 

berikut: 

Bagi Perusahaan Daerah Pasir 

putih Kabupaten Situbondo 

a. Daerah Pasir Putih 

Kabupaten Situbondo perlu 

memperhatikan indikator 

X1.3 (Nilai), karena pada 

indikator X1.3 (Nilai) 

memiliki nilai 0,190 

sehingga kompetensi 

karyawan dapat meningkat. 

b. Pada Motivasi Kerja, 

indikator yang perlu 

diperhatikan X2.4 

(membentuk keterampilan) 

dengan nilai 0,423. Nilai 

tersebut paling rendah 

diantara indikator lainnya. 

Hal ini berarti dalam 

meningkatkan Motivasi 

Kerja perlu adanya 

pengembangan 

keterampilan terhadap 

karyawan. 

c. Perusahaan Daerah Pasir 

Putih Kabupaten Situbondo 

perlu memperhatikan 

indikator pada variabel 

Loyalitas. Karena pada 

indikator X3.3 (kemauan 

untuk bekerja sama) 



E-ISSN : 2964-898X 

P-ISSN : 2964-8750 

Jurnal Mahasiswa Entrepreneur (JME) 

FEB UNARS 

Vol. 4, No. 12, Desember 2025 : 3081 - 3099 

3098 
 

memiliki nilai paling kecil 

dibandingkan indikator lain 

sebesar 0,650. Dengan 

demikian, untuk 

meningkatkan loyalitas, 

perusahaan perlu 

meningkatkan kerja sama 

antar karyawan. 

d. Pada penelitian ini, Kinerja 

Karyawan pada Perusahaan 

Daerah Pasir Putih 

Kabupaten Situbondo 

memiliki nilai indikator Y1.1 

(kualitas kerja) sebesar 

0,658 paling kecil diantara 

indikator lain. Dengan 

demikian, untuk 

meningkatkan Kinerja 

Karyawan, perusahaan perlu 

meningkatkan kualitas kerja 

karyawan. 

Bagi Universitas 

   Diharapkan hasil penelitian 

dapat dijadikan sebagai refrensi 

untuk menambah ilmu pengetahuan 

dalam Manajemen Fakultas Ekonomi 

bidang Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) Universitas 

Abdurachman Saleh Situbondo 

dijadikan acuan mengenai pengaruh 

kompetensi, motivasi kerja dan 

loyalitas terhadap kinerja karyawan 

pada Perusahaan Daerah Pasir Putih 

Kabupaten Situbondo dapat diterima. 

 

BagiiPeneliti 

    Sebagai salah satu syarat 

untuk menyelesaikan pendidikan 

strata 1 (S1) Manajemen Fakultas 

Ekonomi Universitas Abdurrachman 

Saleh Situbondo, untuk menambah 

ilmu pengetahuan di bidang ilmu 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM). 
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