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ABSTRAK  

Karyawan menjadi hal yang sangat penting pada setiap Lembaga/perusahaan yang menjadi ujung tombak dalam 

operasioanl kegiatan perusahaan sehari-harinya. Sudah pasti karyawan akan menggunakan akal/pikiran, keinginan dalam 

pekerjaan, status dalam lingkungan, pengembangan pendidikan, ragam usia dan juga jenis kelamin yang berbeda-beda 

yang menjadi dalam satu lingkungn perusahaan atau lembaga. Pegawai adalah seoarang manuasia biasa, yang 

membutuhkan dukungan dalam uang dan materi yang lain sehingga  nantinya perusahaan dapat memberdayakan  serta 

mengatur sepenuhnya para karyawan itu sendiri dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan/organisasi. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah seluruh anggota populasi dijadikan sampel karena jumlahnya 

sangat terbatas, maka dalam penelitian ini yang digunakan dalam melakukan penghitungan sampel adalah berjumlah 77. 
Koefisien loyalitas kerja sebesar 0,365 dan nilai t sebesar 3,111 dengan signifikansi 0,003. Karena nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat diberikan kesimpulan bahwa secara parsial variable loyalitas kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien pengembangan karir sebesar 0,113 dan nilai t sebesar 1,348 dengan 

signifikansi 0,182. Karena nilai signifikansi lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial pada di 

variable pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien lingkungan kerja 

sebesar 0,248 dan nilai t sebesar 2,239 dengan signifikansi 0,028. Karena nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial variable lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

analisis koefisien determinasi pada regresi linier berganda berdasarkan tabel dapat dilihat nilai Adjusted R square sebesar 

0,585 yang berarti bahwa sebesar 58,5 % variasi variabel Kinerja karyawan mampu dijelaskan variasi variabel 

independent yaitu lingkungan kerja, pengembangan karir dan loyalitas kerja  sedangkan sisanya sebesar 41,5% dijelaskan 

oleh variable lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini 

Kata Kunci : Loyalitas Kerja, Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja ,Kinerja Karyawan 

 

ABSTRACT 

Employees are very important in every institution/company that spearheads the operations of the company's daily 

activities. It is certain that employees will use their minds, desires in work, status in the environment, educational 

development, various ages and also different genders that are part of the same company or institution environment. 

Employees are ordinary people, who need support in money and other materials so that later the company can empower 

and fully regulate the employees themselves in supporting the achievement of company/organization goals. 

The sampling technique used is that all members of the population are sampled because the number is very 

limited, so in this study the number used in calculating the sample is 77. 

The coefficient of work loyalty is 0.365 and the t value is 3.111 with a significance of 0.003. Because the 
significance value is less than 0.05, it can be concluded that partially the work loyalty variable has a significant effect on 

employee performance. The career development coefficient is 0.113 and the t value is 1.348 with a significance of 0.182. 

Because the significance value is more than 0.05, it can be concluded that partially the career development variable has 

no significant effect on employee performance. The work environment coefficient is 0.248 and the t value is 2.239 with a 

significance of 0.028. Because the significance value is less than 0.05, it can be concluded that partially the work 

environment variable has a significant effect on employee performance. The results of the analysis of the coefficient of 

determination on multiple linear regression based on the table can be seen the Adjusted R square value of 0.585 which 

means that 58.5% of the variation in employee performance variables can be explained by variations in the independent 

variables, namely work environment, career development and work loyalty while the remaining 41.5 % is explained by 

other variables not included in this study 

Keywords: Work Loyalty, Career Development, Work Environment, Employee Performance 

 

 

PENDAHULUAN 

Setiap masing-masing individu diantaranya adalah 

resource yang dalam kehidupan ini untuk di berdayakan 

dalam hal apapun agar dapat tercapai apa yang telah 

direncanakan dapat tercapai dalam semua rencana kerja 

untuk dilaksanakan/dikerjakan oleh operasional 

perusahaan, oleh karena itu tata laksana perusahaan putus 

seharusnya lebih banyak meninjau bagian-bagian yang 

berhubungan dengan sumberdaya manusia dengan segala 

hal-hal yang menjadi penyebab dan bermacam kebutuhan 

dalam sebuah perusahaan.   



Keberhasilan suatu perusahaan dari dulu hingga ini 

masih dipengaruhi kinerja karyawan atau hasil kerja yang 

dicapai oleh para karyawannya dalam melakukan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Pegawai adalah seoarang manuasia biasa, yang 
membutuhkan dukungan dalam uang dan materi yang lain 

sehingga  nantinya perusahaan dapat memberdayakan  

serta mengatur sepenuhnya para karyawan itu sendiri 

dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan atau 

organisasi.   

Agar perusahaan dapat mencapai apa yang telah 

menjadi tujuaannya, ada baiknya karyawan yang 

merupakan manusia yang dijadikan sebagai sumberdaya di 

perusahaan perlu kiranya diberikan dukungan yang cukup 

agar memberikan motivasi tersendiri dan juga  diberikan  

penghargaan yang berwujud kenaikan jenjang karier, 

promosi kenaikan jabatan atau memberikan hadiah yang 
dapat meningkatkan motivasi bagai pegawai itu sendiri, 

nantinya karyawan itu dengan sendirinya kinerjanya akan 

semakin meningkat, dimana manajemen sumber daya 

manusia ini mempunyai fungsi perencanaan, 

pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian.  

 Manusia sebagai sumber daya bisa melakukan 

produksi baik berupa jasa atau barang yang dikaitkan 

dengan kemampuan mereka dalam melakukan pekerjaan 

di perusahaan sehingga bisa memuaskan kebutuhannya, 

dan jika karyawan mendapatkan dukungan yang layak dari 

perusahaan maka sudah pasti akan berpengaruh akan 
produktivitas dari perusahaan itu sendiri.  Perusahaan bisa 

saja mengalami hambatan dalam pencapaiaan tujuan jika 

tidak mendapatkan dukungan dari para pekerja pada 

perusahaan itu sendiri.  Tugas dari pekerjaan atau program 

kerja yang sudah direncanakan secara terstruktur untuk 

mencapai target yang telah ditentukan bisa saja menjadi 

tidak berarti, bilamana tidak mendapatkan support dari 

para pegawai (Rivai&Mulyadi, 2012).   

Kinerja organisasi/perusahaan belum bisa 

maksimal jika tidak mendapatkan dukungan dari para 

pekerja secara optimal, banyak hal merupakan tanda-tanda 

pada faktor kinerja karyawan yang juga merupakan 
indikator perusahaan dapat mencapai hasil dan tujuan yang 

ditentukan.  

 Sebuah perusahaan juga mendapti, faktor-faktor 

yang mempengarhui dalam hal untuk menaikkan 

pencapaian kinerja para pegawai itu sendiri adalah 

loyalitas kepada perusahaan dalam pekerjaan, peningkatan 

jenjang kari dan tak kalah penting lingkungan kerja di 

dalam perusahaan.  Mutu dari sebuah sikap setiap (loyal) 

seseorang adalah loyalitas kerja, definisi yang lain dari 

loyal yaitu perilaku yang memberikan dan juga 

menyampaikan kepatuahan dan dukungan yang kuat dan 
teratur kepada Lembaga ataupun perorangan.   

Diantara variable bisa juga mempengaruhi capaian 

kerja dari masing-masing pegawai itu sendiri adalah 

loyalitas terhadap pekerjaan, seseorang yang sudah 

tumbuh rasa setia pada perusahaan sudah tentu dapat di 

nilai kinerja nya juga menjadi lebih baik kepada 

perusahaan. Sehingga dalam melaksakan pekerjaan hanya 

sekedar bekerja saja tidak dengan hati yang nyaman salah 

satu indikator yang bisa di ketahui adalah kurang nya rasa 

kesetiaan terhadap perusahaan dan juga para pekerja hanya 

melakukan pekerjaan sesuai dengan target atau standar 

saja terhadap beban kerja setiap karyawan  diberikan oleh 

perusahaan, karena beberapa para staf pekerja bagian 

tertentu kurang adanya rasa peduli dan rasa memiliki 
terhadap perusahaan itu sendiri.  

Loyalitas bisa muncul dari dalam dirinya sendiri, 

tentunya tidak tiba-tiba akan tetapi berasal dari kesadaran 

dari para pekerja dan perusahaan dimana sama sama saling 

membutuhkan satu sama lain, yang juga menjadi pengaruh 

yaitu peningkatan atau pengembangan karir.  

PT. Ungaran Sari Garment merupakan salah satu 

perusahaan bermodal asing di Ungaran yang fokus 

usahanya di bidang garment, Objek dari penelitian yang 

dilakukan yaitu pada PT.Ungaran Sari Garment yang 

beralamatkan JL. Diponegoro No.235, Genuk Timur, 

Ungaran, Kec. Ungaran Barat, Kabupaten Semarang, Jawa 
Tengah 50512. PT Ungaran Sari Garments mempunyai 

visi dan misi yakni perusahaan yang memberikan solusi 

yang terintegrasi serta unggul dalam bidang usaha fashion 

serta gaya hidup, dan misinya menjadi sebuah 

perusahaan yang unggul dalam bidang desain, 

pengembangan dan pengadaan dengan tujuan 

menghasilkan produk dan pelayanan yang tepat. 

Langkah pertama yang dilaksanakan untuk mencari 

informasi dalam melakukan penelitian ini dengan metode 

interview ditemukan permasalahan yang terjadi pada 

loyalitas kerja, pengembangan karir dan lingkungan kerja, 
konflik yang terjadi ditujukan dengan penurunan kinerja 

karyawan PT. Ungaran Sari Garment. Permasalahan di PT. 

Ungaran Sari Garment dari hasil wawancara baik dengan 

karyawan maupun supervisor produksi adalah minimnya 

komunikasi personal antar masing-masing staff dalam 

hubungan kerja, yang dampaknya bisa menurukan kinerja 

pada staff, karena interaksi komunikasi antara sesama 

karyawan maupun karyawan dan pimpinan sangat penting 

untuk memperlancar proses. lingkungan bekerja dengan 

kondisi kurang nyaman bisa juga membuat dampak pada 

kinerja para karyawan. 

Dari hasil analisis awal tersebut terdapat 
permasalahan yang terjadi akan berdampak pada kinerja 

karyawan PT. Ungaran Sari Garment yang belum 

maksimal. Langkah yang ditempuh salah satunya oleh 

PT.Ungaran Sari Garment untuk mengukur kinerja 

karyawan adalah dengan menetapkan target yang harus 

dipenuhi. Berdasarkan data yang diperoleh mengenai 

pencapaian target tahun 2020  akan tetapi terdapat 

ketidaksesuaian dengan tujuan PT. Ungaran Sari Garment 

yang sudah ditetapkan oleh perusahaan, dimana 

seharusnya target tercapai sesuai ketentuan. 

. Hasil analisis awal terdapat permasalahan yang 
terjadi akan berdampak pada kinerja karyawan PT. 

Langkah yang ditempuh salah satunya oleh PT.Ungaran 

Sari Garment untuk mengukur kinerja karyawan adalah 

dengan menetapkan target yang harus dipenuhi. Ungaran 

Sari Garment yang sudah ditetapkan oleh perusahaan, 

dimana seharusnya target tercapai sesuai ketentuan. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa loyalitas, 

pengembangan karir dan lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 



 

RUMUSAN MASALAH  

Pengkaji telah menetapkan beberapa pertanyaan 

yang harus dikaji yaitu: 

1. Bagaimanakah pengaruh Loyalitas Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan? 

2. Bagaimanakah pengaruh Pengembangan Karir 

terhadap terhadap Kinerja Karyawan? 

3. Bagaimanakah pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan? 

4.  Bagaimanakah Loyalitas kerja, pengembangan karir, 

dan lingkungan kerja berpengaruh secara Bersama 

terhadap Kinerja karyawan? 

 

TELAAH PUSTAKA  

Kinerja Karyawan 

Hendriani dan Oemar (2011:919) pendapat dari 
Sedarmayanti (2019: 50) Performance yang diterjemahkan 

menjadi kinerja pegawai, juga bisa didefinisikan sebgai 

prestasi dalam bekerja, penampilan pada pekerjaan atau 

pelaksanaan pekerjaan atau unjuk kerja. Menurut Edison 

(2016:190) menyampaikan kinerja pegawai juga 

merupakan tahapan dari Langkah-langkah yang ditentukan 

dalam jangka waktu tertentu, dilakukan sesuai dengan 

aturan yang disepakati oleh kedua belah pihak.   

Pengertian yang lain kinerja ialah kegiatan-kegiatan 

yang diperlihatkan oleh masing-masing karyawan sebagai 

salah satu bentuk prestasi pada pekerjaa yang dilakukan 
oleh pegawai atau karyawan yang tentunya mencapai apa 

yang sudah menjadi tujuan dari perusahaan itu sendiri. 

Kinerja adalah catatan dari akibat-akibat dari hasil 

pekerjaan yang dilakukan dan atau kegiatan-kegiatan pada 

jangka waktu yang telah ditentukan yang berkaitan dengan 

tujuan dari perusahaan.  

Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 

disampaikan oleh Mangkuprawira (2017:160) disebutkan 

yaitu yang mempengaruhi kinerja dari karyawan adalah 

faktor ekstrisik dan intrisik. Yang mempengaruhi kinerja 

dari faktor intriksik adalah ketrampilan, kesehatan, 

pendidikan, usia, motivasi, pengalaman, spiritual dan 
emosi. Yang berpengaruh dari factor ektrinsik dari capaian 

kerja pegawai dari linkungan non fisik dan fisik yaitu , 

kompensasi, kontrol berupa penyeliaan, fasilitas, 

komunikasi keatas dan sejajar, beban pekerjaan, 

kepemimpinan, sistem hukuman, prosedur dan lainnya. 

Selanjutnya terdapat indikator kinerja sebagaiman 

Mangkunegara, (2012:67), ada beberapa standar penilaian 

yang digunakan suatu perusahaan dalam menentukan 

kinerja seorang karyawan, diantaranya :  

1. Kualitas kerja. Seberapa baik seorang pegawai 

melakukan melakukan tugas yang seharusnya 
dilaksanakan. Ini meliputi: ketelitian, keterampilan dan 

juga kebersihan.  

2. Kuantitas kerja. Waktu yang dibutukan seorang 

karyawan melakukan pekerjaan pada kurun waktu 

tertentu. Kuantitas pekerjaan dapat dilihat juga dari 

kecepatan kerja pada masing-masing karyawan secara 

pribadi.  

3. Pelaksanaan tugas. Sejauh mana pegawa bisa 

melaksanaka  tugas kerjanya secara akurat atau tanpa 

kesalahan. 

4. Tanggung jawab. Karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan sadar akan kewajiban yang diberikan oleh 
perusahaan.  

5. Inisiatif. Pegawai yang mampu untuk memilih dan 

melakukan hal yang benar serta tanpa disuruh. 

 

 

Loyalitas Kerja 

. Menurut Siagian (2010), loyalitas merupakan 

sebuah kecenderungan dari pegawai yang tidak akan 

pindah ke perusahaan yang lain sebab loyalitas juga bisa 

mempengaruhi pada kondisi kenyamanan pada karyawan 

saat bekerja di sebuah perusahaan.  Kesetiaan dari seorang 

pegawai juga bisa dilihat dari cerminan bagaimana 
karyawan tersebut memberikan pembelaan dari hal-hal 

negative apapun dari siapapun yang bermaksud tidak baik 

kepada perusahaan.  

Menurut (Hasibuan, 2013) indicator untuk 

Loyalitas Kerja yaitu:  

a. Taat pada peraturan. Sesuai pada definisi loyalitas, 

ketaatan ini muncul dari kesadaran para karyawan 

apabila peraturan perusahaan semata-mata disusun 

untuk memperlancar pelaksanaan kerja perusahaan.  

b. Tanggung Jawab terhadap Perusahan. Pada saat para 

karyawan mempunyai rasa setia kepada perusahaan, 
sudah pasti karyawan tersebut mempunyai rasa 

tanggungjawab yang sangat besar pada perusahaanya.  

c. Kemauan untuk bekerjasama. Karyawan yang 

memiliki sikap loyalitas kepada perusahaan, dapat 

dipastikan akan mudah bekerja secara sendiri maupun 

secara berkelompok agar target dapat terpenuhi. 

d. Rasa memiliki. Yaitu sebuah rasa yang ada pada 

karyawan memiliki kepada organisasi dan juga rasa 

serra sikap turut bertanggung jawab dan menjaga nama 

baik dan tentunya capaian kerja pada perusahaan. 

e. Hubungan antar pribadi. Pegawai muncul tingkat 

loyalitas kerja tinggi jika memiliki hubungan diantara 
pribadi yang baik dan juga kepada atasan. Seorang 

karyawan yang mana punya sikap sesuai dengan 

pengertian loyalitas maka akan bisa menghadapi 

permasalahan ini dengan bijaksana. Hal ini juga dapat 

dilakukan oleh seorang karyawan menyukai dan cinta 

terhadap pekerjaan yang sudah menjadi tugasnya. 

 

Pengembangan.Karir 

Widia zWungkana, zDkk z(2015) zmendefinisikan 

z“Pengembangan zkarir zmerupakan zpendekatan zformal zyang 

zdiambil zorganisasi zuntuk zmemastikan zbahwa zorang-orang 
zdengan zkualifikasi zdan zpengalaman zyang ztepat ztersedia zpada 

zsaat zdibutuhkan, zkarena zperencanaan zdan zpengembangan 

zkarir zmenguntungkan zindividu zdan zorganisasi”. z zPendapat 

zMarwansyah z(2014:208) ztentang zpengembangan zkarir, 

z“Pengembangan zkarir zadalah zsebuah zpendekatan zsecara 

zresmi zyang zdilaksanakan zoleh zorganisasi zuntuk zmemastikan 

zbahwa zorang zdengan zkualifikasi zdan zpengalaman zyang ztepat 

zakan ztersedia zpada zsaat zdibutuhkan”. z zDapat zdipahami 

zbahwa zpengembangan zkarir zadalah zpendekatan zformal zyang 



zdilakukan zoleh zorganisasi zuntuk zmemastikan zapakah 

zindividu ztersebut zmemiliki zpengalaman zyang zdi zbutuhkan zdi 

zdalam zsuatu zperusahaan ztersebut. z 

Hasibuan zdalam zMelya zOktavina z(2018:31) 

zmengkategorikan zjenis zpengembangan zkarir zsecara zinformal 
zdan zformal. zPengembangan zsecara zinformal, zkaryawan zatas 

zkeinginan zsendiri zserta zusaha zsendiri zdalam zmelatih zdan 

zmengembangkan zkempauan zdirinya zdengan zmempelajari 

zbuku-buku zliterature zyang zada zhubungannya zdengan 

zpekerjaan zatau zjabatannya. zPengembangan zsecara zformal 

zyang zdilakukan zoleh zperusahaan zkarena ztuntutan zpekerjaan 

zsaat zini zmaupun zmasa zdatang, zyang zsifatnya znon zkarir zatau 

zpeningkatan zkarir zpada zseorang zkaryawan. 

Pengembangan zkarir zmenurut zPandi zAfandi, 

z(2018:190) zindicatornya zyaitu; zPerencanaan zkarir, zPegawai 

zharus zmerencanakan zkarirnya zuntuk zmasa zdepan. 

zPengembangan zkarir zindividu, zialah z zketerbukaan zyang 
zberikan zkepada zpihak zlain zdimana zpara zpegawai zharus 

zmenerima ztanggung zjawab zatas zpengembangan zkarir zatau 

zkemajuan zkarir zyang zdiberikan. zPengembangan zdari zkarir 

zyang zdidukung zoleh zdepartemen zSDM, zKesetiaan zpada 

zperusahaan zpeningkatan zjenjang zkarir zpada zpegawai ztidak 

zhanya ztergantung zpada zpegawai zitu zsendiri zakan ztetapi zjuga 

zpada zperanan zdan zbimbingan zdari zmanager zdan zdepartemen 

zHuman zCapital. 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan zdalam zmelakukan zkerja zmemiliki 
zpengaruh zyang zsangat zpenting zdi zdalam zperusahaan, zsudah 

zbarang ztentu zpada zperusahaan zharus zmemiliki zlingkungan 

zkerja zyang znyaman zuntuk zmenciptakan zkenyamanan zyang 

zbaik zdi zdalam zperusahaan. zMenurut zSchultz z& zSchultz 

zdalam zAhmad zBadawi zSaluy z(2017:33) zlingkungan zkerja 

zadalah zkondisi zyang zberkaitan zdengan zkarakteristik ztempat 

zkerja zuntuk zperilaku zkaryawan. zLingkungan zkerja zberarti 

zatau zdapat zdisimpulkan zsebagai zsemua zkondisi zlingkungan 

zkerja zyang z zada zdi zsekitarnya zdan zyang zdapat zmempengaruhi 

zpelaksanaan ztugas-tugas zyang zmenjadi ztanggung zjawabnya 

zmasing-masing. 

Menurut Pandi Afandi (2018:66), untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang baik, gedung kerja, 

area yang berventilasi baik, ketersediaan tempat ibadah, 

ruang kerja yang luas, ketersediaan transportasi karyawan 

Faktor-faktor seperti jenis kelamin harus diperhatikan.  

Indikator lingkungan kerja yang dikemukakan oleh 

Nitisemito dalam Farikha Nur Khasanah (2016:31) adalah: 

b) hubungan karyawan, yaitu hubungan yang harmonis 

antar karyawan untuk mendukung mereka dalam 

melakukan pekerjaan dengan baik; c) Tersedianya 

peralatan kerja, yaitu lemari yang berfungsi sebagai sarana 

untuk melaksanakan pekerjaan, tentunya juga 
dimaksudkan agar karyawan dapat dengan mudah 

mencapai tujuan kerja yang telah ditetapkan. 

 

METODE PENGKAJIAN  

Jenis Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yaitu 

penelitian berupa data-data statistik yang diperoleh 

menggunakan instrumen pengumpulan data kuantitatif. 

 

Sumber Data  

Penelitian ini menggunakan data primer yang 

diperoleh melalui penyebaran kuisioner   dalam bentuk 

susunan pertanyaan ataupun permasalahan sesuai dengan 

faktor yang akan dipakai dalam pengajian. Data sekunder 
berupa fakta yang telah dikumpulkan dengan bantuan 

menggunakan reviewer yang berbeda. 

 

Metode Analisis Data  

Data dianalisis secara kuantitatif memakai SPSS 

guna memeriksa dan memutuskan diterimanya hipotesis 

dalam tingkat penyimpangannya. Penyelidikan data lebih 

dalam dijelaskan sebagai berikut: 

 

Uji Instrumen  

Uji validitas digunakan dengan mencari r hitung 

tergantung. Jika r hitung > r tabel maka komponen 
tersebut disebut valid. Uji reliabilitas dapat dilihat dari 

range cronbach alpha (α) untuk setiap komponen. 

Komponen tersebut disebut dapat diandalkan jika 

cronbach alpha > 0,6 

 

Uji Asumsi Klasik  

Pada uji normalitas, data residual dianggap 

teralokasi normal jika angka signifikansi > 0,05.  

Berikutnya uji multikolinearitas, angka tidak terbentuk 

multikolinearitas apabila VIF < 10 sdan angka toleransi > 

0,10. Kemudian uji heteroskedastisitas,  tidak membentuk 
angka heteroskedastisitas jika angka signifikansi > 0,05. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

 Pengkajian ini bisa diterapkan dengan memakai 

rumus : Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e Di mana:  

Y = Faktor terikat α = 

Angka konstan β1 - β3 = 

Koefisien  X1, X2, X3 = 

Faktor bebas e = error  

Koefisien Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi mengindikasikan angka 
pada R2 yang akan disalin keformat persentase. Apabila 

angka R2 kecil, maka ditemukan kekurangan faktor bebas 

saat menerangkan faktor terikat. Apabila angka hampir 

sama dengan satu, maka faktor bebas menerangkan fakta 

yang dibutuhkan dalam mengestimasi jenis faktor bebas. 

 

Uji t  

Uji t, H0 diterima sedangkan Ha ditolak apabila 

angka signifikasi > 0,05 dan angka t hitung < t tabel dan -t 

hitung > -t tabel. 

 

Uji F 
Uji F, H0 diterima dan Ha ditolak apabila angka 

signifikasi > 0,05 dan F hitung > F tabel. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

1. Uji Instrumen  



Hasil menerangkan bahwa angka rhitung > rtabel 

sehingga semua indikator dikatakan valid. 

 
Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Faktor Indikator 
R 

hitung 

R 

table 
Keterangan 

Loyalitas 

Kerja 

X11 0,681 
0,22

7 

 

Valid 

X12 0,728 Valid 

X13 0,647 Valid 

X14 0,766 Valid 

Pengemba

ngan Karir 

X21 0,763 
0,22

7 

 

Valid 

X22 0,801 Valid 

X23 0,826 Valid 

X24 0,692 Valid 

Lingkunga

n Kerja 

X31 0,819 

0,227 

 

Valid 

X32 0,867 Valid 

X33 0,797 Valid 

X34 0,768 Valid 

Kinerja 

Y1 0,796 
0,22

7 

 

Valid 

Y2 0,738 Valid 

Y3 0,778 Valid 

Y4 0,741 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021 

 

Uji Reliabilitas 

Berdasarkan uji reliabilitas menggunakan 

Cronbach’s Alpha, hasil uji reliabilitas menurut kriteria 

koefisien korelasi menurut Arikunto (2013), dari output 

dapat dilihat bahwa masing-masing nilai Cronbach’s 

Alpha > 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua 

variable sudah reliable. 
 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

Loyalitas 0,859 Reliabel 

Pengembangan 0,893 Reliabel 

Lingkungan 0,916 Reliabel 

Kinerja 0,892 Reliabel 

 

 

2. Uji Asumsi Klasik  

 

Uji Normalitas 

Dasar untuk mengambil sebuah putusan untuk yang 

mendeteksi kenormalan adalah dari hasil output dapat 
dilihat bahwa pada nilai signifikansi sebesar 0,063 diatas 

0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa residual data telah 

terdistribusi normal. 

 
Gambar 1 Hasil Uji Normalitas 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 
Residual 

N 77 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
S 1.59818963 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .098 

Positive .076 

Negative -.098 

Test Statistic .098 

Asymp. Sig. (2-tailed) .063c 

a. Test distribution is Normal.  

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2021 

Uji Multikolinearitas 

 

Tabel 3 Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Unstanda

rdized 

Coefficient

s 

Standar

dized 

Coeffici

ents 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant)  4.779 1.213  3.941 .000   

LOYALITAS 
.365 .117 .405 3.111 .003 .323 

3.09

5 

PENGEMBAN

GAN 
.113 .084 .139 1.348 .182 .514 

1.94

4 

LINGKUNGA

N 
.248 .111 .301 2.239 9.028 9..302 

3.31

4 

a. Dependent Variable: KINERJA 

Sumber : Data primer yang diolah 2021  

 

Hasil zperhitungan ztabel zdiatas zmenunjukan zbahwa 

znilai zVIF zsemua zvariabel zbebas zjauh zdibawah z10 zdan zhasil 

zperhitungan zniai ztolerance zlebih zbesar zdari z0,10 zyang zberarti 

ztidak zada zkorelasi zantar zvariabel zbebas. zDengan zdemikian 

zdapat zdisimpulkan ztidak zada zmultikolinieritas zantar zvariabel 
zbebas zdalam zmodel zregresi. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

 



 
 

Dari output diatas, dapat dilihat bahwa titik-titik 

data menyebar tidak membentuk pola tertentu, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa dalam model terbebas dari 

heteroskedastisitas. 

 

 

 

Analisis Regresi Linier Berganda  

 
Tabel 4. Hasil Uji Analisis Linier Berganda 

 

UJI SIMULTAN (UJI F) 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 292.581 3 97.572 36.676 .000b 

Residual 194.120 73 2.659   
Total 486.701 76    

a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN, PENGEMBANGAN, 
LOYALITAS 

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

Dari table diatas dapat dilihat bahwa model 

memiliki nilai F hitung sebesar 36,676 dan signifikansi 

0,000. Karena nilai signifikansi dibawah 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa secara simultan atau bersama-sama 
variabel Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir dan 

Loyalitas Kerja berpengaruh signinfikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 

 

Koefisien Determinasi (R2)  

 

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .775
a 

.601 .585 1.631 2.082 

a. Predictors:  (Constant), LINGKUNGAN, PENGEMBANGAN, 
LOYALITAS 

b. Dependent Variable: KINERJA 
 

Sumber: Data primer yang diolah, 

2021 

 

Hasil zanalisis zkoefisien zdeterminasi zpada zregresi 

zlinier zberganda zberdasarkan ztabel zdapat zdilihat zdiatas znilai 

zAdjusted zR zsquare zsebesar z0,585 zyang zberarti zbahwa zsebesar 

z58,5 z% zvariasi zvariabel zKinerja zkaryawan zmampu zdijelaskan 

zvariasi zvariabel zindependent zyaitu zlingkungan zkerja, 

zpengembangan zkarir zdan zloyalitas zkerja zsedangkan zsisanya 

zsebesar z41,5% zdijelaskan zoleh zvariable zlain zyang ztidak 

zterdapat zdalam zpenelitian  zini. 

 

Uji Signifikansi Parameter Parsial (Uji t)  

 

Tabel 6. Hasil Uji Signifikasi t 

UJI T (UJI HIPOTESIS) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardize
d 

Coefficients 

Standa
rdized 
Coeffic

ients 

t Sig.  

Collinearity 
Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Consta
nt)  

4.779 1.213  
3.94

1 
.000   

LOYA
LITAS 

.365 .117 .405 
3.11

1 
.003 .323 

3.09
5 

PENGE
MBAN
GAN 

.113 .084 .139 
1.34

8 
.182 .514 

1.94
4 

LINGK
UNGA
N 

.248 .111 .301 
2.23

9 
.028 

.
302 

3.31
4 

a. Dependent Variable: KINERJA 

 
Dari output dapat dilihat bahwa : 

Koefisien loyalitas kerja sebesar 0,365 dan nilai 

t sebesar 3,111 dengan signifikansi 0,003. Karena nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat diberikan 

kesimpulan bahwa secara parsial variable loyalitas kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Koefisien pengembangan karir sebesar 0,113 

dan nilai t sebesar 1,348 dengan signifikansi 0,182. Karena 

nilai signifikansi lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial pada di variable pengembangan karir 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Koefisien lingkungan kerja sebesar 0,248 dan 

nilai t sebesar 2,239 dengan signifikansi 0,028. Karena 

nilai signifikansi kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan 



bahwa secara parsial variable lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

PENUTUP 

Kesimpulan  

1. Hipotesis pertama (H1) berkesimpulan bahwa loyalitas 

kerja (X1) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan (Y). 

2. Hipotesis kedua (H2) berkesimpulan bahwa 

pengembangan karir (X2) secara parsial tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 

3. Hipotesis ketiga (H3) berkesimpulan bahwa 

lingkungan kerja (X3) secara parsial berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y). 

4. Hipotesis keempat (H4) berkesimpulan bahwa secara 

simultan atau bersama-sama variable loyalitas kerja, 

pengembangan karir dan lingkungan kerja 

berpengarsuh signifikan tehadap kinerja kayawan. 

Saran 

1. Bagi Perusahaan Ungaran Sari Garment 

Perusahaan sebaiknya melakukan peningkatan kinerja 

karyawannya dalam bekerja dengan memberikan 

penghargaan kepada karyawan yang memang sudah 

lama mengabdi untuk perusahaan yang sesuai dengan 

data yang didapat dari penelitian. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Sebaiknya menggunakan variabel intervening atau 

moderasi dan memperluas sampel perusahaan untuk 

mengetahui sektor mana yang memiliki kondisi yang 

lebih baik dan membuat indikator pertanyaan yang 

lebih variatif agar diperoleh hasil yang lebih baik dan 

lebih akurat. 
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