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Abstract 
 

 CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan is one 
of the batik business places in Tanjung Bumi District, 
Bangkalan that is the largest batik area in Bangkalan. This 
business has been since 2004 and provides all types of 
Madurese batik such as gentongan (*Madurese), writing 
cotton, silk, stamping and printing. As the one of the batik 
businesses in Tanjung Bumi, CV. Batik Sumber Arafat 
must have good employees performance, starting from 
employees work loyalty, communication, and 
compensation. The aims of this study are to determine 
and analyze the effect of loyalty, communication and 
compensation on employees performance, partially and 
simultaneously. It uses the quantitative methods with 
surveys the employees as much as 43 respondents. Using 
the multiple regression analysis, the results showed that 
(1) loyalty has a positive and significant effect on 
employees performance as 0.346; (2) communication has 
no effect on employees performance as 0.025; (3) 
compensation has a positive and significant effect on 
employees performance as 0.353; (4) loyalty, 
communication and compensation effect on employees 
performance simultaneously as 54%. 
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PENDAHULUAN 
Dalam dunia usaha terkini, baik perusahaan swasta maupun perusahaan 

milik negara (BUMN) pada umumnya yang produksi barang dan jasa merasakan 
seberapa penting faktor tenaga kerja. Tujuan utama perusahaan yaitu dengan 
memaksimalkan laba, dan agar laba dapat maksimal maka perusahaan harus 
memiliki kinerja yang berkualitas. 
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Kinerja karyawan menjadi salah satu faktor penting dalam kemajuan sebuah 
perusahaan. Kinerja karyawan menjadi tahapan pencapaian sebagai prestasi kerja 
seorang karyawan (Safrizal et al., 2020a;  Safrizal et al., 2020b). Kinerja karyawan 
menjadi sangat penting karena penurunan kinerja individu maupun kelompok 
dapat memberikan dampak besar dalam perusahaan. Sehingga mendorong kinerja 
dan memberi motivasi dari manajer sangat penting bagi bawahannya agar dapat 
meningkatkan kinerjanya untuk mencapai tujuan perusahaan. Kinerja adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Menurut Daryanto & Bintoro (2017) Loyalitas merupakan suatu bentuk 
kesetiaan karyawan dalam bekerja. Sikap loyalitas merupakan bentuk pengabdian 
karyawan kepada perusahaan. Dengan memiliki sikap loyalitas maka karyawan 
ikut andil dalam memberikan yang terbaik bagi perusahaan, karyawan 
bertanggung jawab atas pekerjaan yang diberikan karena adanya rasa suka dan 
rasa memiliki terhadap pekerjaannya. Seseorang yang memiliki loyalitas maka 
akan memiliki kemauan untuk bekerja sama yang baik pula. Sekelompok orang 
yang memiliki sikap ini akan membentuk kerjasama tim yang kuat. Kerjasama tim 
sendiri adalah kegiatan yang dilakukan oleh dua orang atau lebih untuk mencapai 
suatu tujuan dengan komunikasi dan cara-cara yang dikelola secara bersama-
sama. Faktor yang mempengaruhi kerjasama tim yaitu komunikasi, komitmen 
bersama, dan adanya rasa saling percaya. 

Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya tidak terlepas 
dari terjalinnya komunikasi yang baik. Konsep hubungan ini berdasarkan rujukan 
teori yang dikembangkan oleh Hamali (2016), bahwa komunikasi yang berjalan 
secara efektif dalam organisasi akan memudahkan setiap orang melaksanakan 
tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 

Selain faktor komunikasi, penyebab seseorang berkeinginan untuk tetap 
bekerja secara maksimal pada perusahaan karena adanya pemberian kompensasi 
sehingga mereka termotivasi. Seorang karyawan lebih banyak menghabiskan 
waktunya di tempat bekerja dibandingkan dengan keluarganya hal ini bukan 
sekedar ingin menunjukkan komitmen mereka pada organisasi melainkan 
mengharapkan adanya penghargaan yang dianggap sebanding dengan apa yang 
sudah diberikan. 

Hal ini sejalan dengan pandangan ahli salah satu alasan dan motivator 
utama seseorang mau bekerja dengan adanya upah yang tinggi. Karyawan 
memiliki tingkat keahlian, pengetahuan, keterampilan, energi, waktu, dan dedikasi 
yang tinggi, dan mereka mengharapkan imbalan atas kinerja mereka saat ini 
ditempat kerja menurut Taha (2022). 

CV. Sumber Arafat adalah perusahaan batik milik Hj. Darmayanti yang 
berdiri sejak tahun 2004. Dimulai dari hobby, kini ada 75 pengrajin batik yang 
mengandalkan pendapatannya dari sini yang mayoritas pengrajinnya adalah ibu-
ibu. Batik sumber Arafat adalah perusahaan yang bergerak di bidang industri 
tekstil yang memproduksi berbagai macam batik, diantaranya batik gentongan, 
batik cap, dan batik tulis yang terletak di desa Paseseh, Kecamatan Tanjung Bumi, 
Kabupaten Bangkalan. Selain batik, CV. Sumber Arafat juga memproduksi pakaian 
yang berbahan dasar kain batik sebagai salah satu produksinya. Batik yang 
dihasilkan oleh CV. Sumber Arafat dipasarkan ke beberapa daerah seperti Burneh, 
Surabaya, Yogyakarta, Solo, Malang, Semarang. CV. Sumber Arafat juga 
memasarkan produk batiknya ke luar negeri seperti Malaysia, Jepang dan 
Singapura. 
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No Jenis Populasi Populasi Sampel Presentase 
1 Pembatik 64 32 50% 
2 Pewarna 1 1 100% 
3 Penjahit Desain 10 10 100% 
4 Jumlah 75 43  

Gambar 1. Populasi per Divisi Karyawan CV. Batik Sumber Arafat 
 

METODE PENELITIAN 
 

Objek penelitian ini adalah CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, 
Bangkalan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian 
kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu.  

Populasi dalam penelitian ini sebanyak 75 karyawan dan menghasilkan 
sampel sebanyak 43 karyawan dengan menggunakan metode Cluster Sampling 
dengan cara melakukan randomisasi terhadap kelompok, bukan terhadap subyek 
secara individual. Random juga merupakan Teknik pengambilan dengan cara 
mengacak populasi yang ada dan tidak membedakan antara subjek yang satu 
dengan yang lainnya. Untuk divisi warna dan penjahit desain menggunakan teknik 
sensus sampling dimana keseluruhan anggota populasi dijadikan sebagai sampel, 
hal ini dikarenakan jumlah populasi yang tidak banyak, 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian adalah data primer dan data 
sekunder. Dengan data primer yang bersumber pada data terhadap pengumpulan 
data. Hal ini adalah data yang didapatkan berdasarkan perolehan kuesioner yang 
dibagikan dan diisi oleh responden yang berisi pertanyaan seputar permasalahan 
yang akan diteliti. Data primer yang diperoleh oleh peneliti didapat langsung dari 
hasil survei dan wawancara sedangkan data sekunder bersumber pada data 
penelitian yang didapatkan melalui penelitian secara tidak langsung melalui 
perantara (diperoleh dan dicatat pihak lain) . Variabel dalam penelitian ini terdiri 
dari variabel dependen dan independen. Variabel dependennya yaitu Kinerja 
Karyawan, sedangkan variabel independennya yaitu Loyalitas, Komunikasi, dan 
Kompensasi. Teknik analisis data menggunakan uji kualitas data (uji validitas, uji 
reliabilitas), uji asumsi klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 
heteroskedastisitas), uji regresi linier berganda, uji t, uji f dan uji koefisien 
determinasi. 

HASIL  
Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk menggambarkan hubungan linier dari 
beberapa variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini 
analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara 
variabel independen yaitu Loyalitas, Komunikasi, dan Kompensasi dependen yaitu 
Kinerja Karyawan. Hasil dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada 
tabel 4.13 sebagai berikut: 
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Tabel 1. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 
Sumber: Data Diolah menggunkan Program SPSS V25 

 
Berdasarkan hasil perhitungan tabel 1 diatas, didapatkan model persamaan: 
Y = 8.875 + 0.301X1 + 0.022X2 + 0.370X3 + e 
 
Dari perhitungan regresi linier berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 
1. Koefisien Konstanta memperlihatkan nilai sejumlah 8.875, artinya jika  

variabel bebas yaitu Loyalitas (X1), Komunikasi (X2) dan Kompensasi Kerja 
(X3) bernilai 0, maka variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y) adalah 
sebesar 8.875. 

2. Koefisien regresi variabel Loyalitas (X1) memperlihatkan nilai sebesar 0,301, 
artinya setiap peningkatan 1% nilai variabel Loyalitas (X1), maka nilai 
variabel Kinerja Karyawan (Y) meningkat sebesar 0,301. Karena nilai 
koefisien regresi tersebut bernilai positif, maka dapat disimpulkan bahwa 
Loyalitas (X1) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

3. Koefisien regresi variabel Komunikasi (X2) memperlihatkan nilai sebesar 
0.22, artinya bahwa setiap peningkatan 1% nilai variabel Komunikasi (X2), 
maka nilai variabel Kinerja Karyawan (Y) meningkat sebesar 0.22, Karena 
nilai koefisien regresi tersebut bernilai positif, maka dapat disimpulkan bahwa 
Komunikasi (X2) berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

4. Koefisien regresi variabel Kompensasi Kerja (X3) memperlihatkan nilai 
sebesar 0.370, artinya setiap peningkatan 1% nilai variabel Kompensasi 
Kerja (X3) maka nilai variabel Kinerja Karyawan (Y) meningkat sebesar 
0,301. Karena nilai koefisien regresi tersebut bernilai positif, maka dapat 
disimpulkan bahwa Kompensasi Kerja (X3) berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Karyawan (Y). 

Hasil Pengujian Hipotesis 
Hasil Uji Parsial (t) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara variabel 
independen yaitu Loyalitas, Komunikasi, dan Kompensasi terhadap variabel 
dependen yaitu kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji t pada tabel 1 untuk kriteria 
dilakukan pada tingkat α = 5% dengan nilai t untuk df = 43 – 4 = 39 adalah 2,203 
diketahui bahwa: 

1. Nilai thitung pada variabel loyalitas dalam penelitian ini sebesar 2.318 dan 
ttabel sebesar 2.203 dengan nilai p-value sebesar 0.026 yang berarti 
bahwa nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

 
Coefficientsa 

 
 
 
 

Model 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized  
Coefficients 

 
 

t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta   

1            
(Constant) 

.8.875 .4.984  1.781 .083 

Loyalitas .301 .130 .346 2.318 .026 

Komunikasi .022 .134 .025 .168 .868 

Kompensasi .370 .166 .353 2.223 .032 
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bahwa loyalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

2. Nilai thitung pada variabel komunikasi dalam penelitian ini sebesar 0.168 
dan ttabel sebesar 2.203 dengan nilai p-value sebesar 0,868 yang berarti 
bahwa nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga dapat dikatakan 
bahwa komunikasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3. Nilai thitung pada variabel kompensasi kerja dalam penelitian ini sebesar 
2.223 dan ttabel sebesar 2.203 dengan nilai p-value sebesar 0.32 yang 
berarti bahwa nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat 
dikatakan bahwa kompensasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 

Hasil Uji Simultan (F) 
Uji simultan f digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang 

signifikan secara simultan antar independen (Loyalitas, Komunikasi, dan 
Kompensasi) terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Annovaa 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

1        Regression  153.462 3 51.154 8.200 .000b 

          Residual 243.282 39 6.238   
          Total 396.744 42    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Loyalitas, Komunikasi, Kompensasi 

 
 Sumber: Data Diolah menggunakan Program SPSS V25 
 

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 2 diketahui bahwa nilai p-value sebesar 
0,000 yang berarti bahwa nilai tersebut lebih kecil dari dari 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa secara simultan atau secara bersama-sama variabel bebas 
dalam penelitian ini (Loyalitas, Komunikasi, dan Kompensasi) berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk memprediksi berapa besar 
kontribusi pengaruh yang diberikan oleh variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. 

 
Tabel 3. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

 
 

Model 
 

R 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .622a .587 .540 2.498 
a. Predictors: (Constant), Loyalitas, Komunikasi, Kompensasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 
Sumber: Data Diolah menggunkan Program SPSS V25 

 
Berdasarkan pada tabel 3 diperoleh data angka R sebesar 0,622 yang 

berarti variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen yaitu 
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sebesar 62,2% yang dapat ditarik kesimpulan bahwa kemampuan varians variabel 
terikat cukup tinggi. Adjusted R square (R2) diperoleh nilai sebesar berarti 0,540 
berarti 54% kinerja karyawan dipengaruhi oleh Loyalitas, Komunikasi, dan 
Kompensasi. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini. 

PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan pada CV. Batik Sumber Arafat 
Tanjung Bumi, Bangkalan, diperoleh hasil sebagai berikut: 

Pengaruh Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa nilai koefisien variabel loyalitas 

sebesar 2.318 dengan nilai signifikansi sebesar 0.026, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa loyalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan sebesar 0,346 atau 34,6%. 
Artinya, loyalitas kerja pada setiap individu karyawan pada CV. Batik Sumber 
Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan dilakukan dengan baik oleh setiap individu 
karyawannya. Hal ini dikarenakan indikator dari loyalitas kerja yang diteliti dalam 
penelitian ini yaitu ketaatan atau kepatuhan, bertanggung jawab, pengabdian, dan 
kejujuran telah dilaksanakan dengan baik oleh para karyawan. Hasil penelitian ini 
didukung oleh penelitian Sofiyah (2016) yang berjudul “Motivasi Kerja, Loyalitas, 
dan Kualitas Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Varia Usaha Gresik” 
menunjukkan bahwa loyalitas secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,314 atau 31,4% dengan nilai t hitung 3,672 
dan nilai signifikansi sebesar yang 0,000 lebih kecil dari 0,05 atau 5%. Adapun 
hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Riza Setyo (2021) yang berjudul 
“Pengaruh Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan PT. Atosim Lampung Pelayaran 
(ALP) Semarang” menunjukkan bahwa loyalitas secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,754 atau 75,4% dengan nilai t 
hitung 4,387 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 atau 5%. 
Selain itu, hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Wiediya (2022) yang 
berjudul “Mempertahankan Produktivitas, Motivasi dan Loyalitas Sumber Daya 
Manusia Terhadap Kinerja Ditengah Pandemi Covid-19 di PT. Arlisco Elektrika 
Perkasa” menunjukkan bahwa loyalitas secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,595 atau 59,5% dengan nilai t 
hitung 7,334 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 atau 5%. 

 
Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa nilai koefisien variabel komunikasi 
sebesar 0.168 dengan nilai signifikansi sebesar 0.868, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa komunikasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Batik 
Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan sebesar 0,025 atau 2,5%. Hal ini dapat 
terjadi karena kurang adanya komunikasi antara karyawan atau miss 
communication yang membuat informasi tidak tersebar secara luas atau tidak 
tersampaikan dengan baik sehingga hal tersebut dapat memperburuk hubungan 
antara karyawan yang kurang tahu mengetahui terkait informasi-informasi terbaru. 
Hal tersebut dapat membuat menurunnya tingkat kinerja karyawan. Hasil penelitian 
ini didukung oleh penelitian Jimmi (2018) yang berjudul “Pengaruh Komunikasi 
Terhadap Kinerja Pegawai PT. Harapan Bersama Lestari Medan” menunjukkan 
bahwa komunikasi secara parsial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai sebesar 0,035 atau 3,5% dengan nilai t hitung 1,832 dan nilai 
signifikansi 0,076 yang lebih besar dari 0,05 atau 5%. Adapun hasil penelitian ini 
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didukung oleh penelitian Ria Widhia (2019) yang berjudul “Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Komunikasi Terhadap Kinerja di BUMN PT. Inhutani IV Kab. Pasaman” 
menunjukkan bahwa secara parsial komunikasi tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,188 atau 18,8% dengan nilai t 
hitung 1,274 dan nilai signifikansi 0,212 yang lebih besar dari 0,05 atau 5%. Selain 
itu, hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Noviherni (2020) yang berjudul 
“Komunikasi, Motivasi, Lingkungan Kerja dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Multi Garmenjaya” menunjukkan bahwa secara parsial komunikasi 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,199 atau 
19,9% dengan nilai t hitung 1,809 dan nilai signifkansi 0,929 yang lebih besar dari 
0,05 atau 5%. 

 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji t diketahui bahwa nilai koefisien variabel kompensasi 
kerja sebesar 2.223 dengan nilai signifikansi sebesar 0.032, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kompensasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan sebesar 
0,353 atau 35,3%. Hal ini menandakan bahwa kompensasi merupakan salah satu 
fungsi yang penting dalam manajemen sumber daya manusia karena kompensasi 
merupakan salah satu aspek yang paling sensitif didalam hubungan kerja. Hasil 
penelitian ini didukung oleh penelitian Yoel Brando (2021) yang berjudul “Pengaruh 
Motivasi, Disiplin Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sinar 
Jernih Suksesindo” menunjukkan bahwa kompensansi secara parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,589 atau 58,9% dengan 
nilai hitung 9,858 dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 atau 5%. 
Selain itu, hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Muhammad Arif (2019) yang 
berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Sumatra Indah” menunjukkan bahwa kompensasi secara parsial berpengaruh 
positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,313 atau 31,3% dengan 
nilai t hitung 2,590 dan nilai signifikansi 0,001 yang lebih kecil dari 0,05 atau 5%. 
Adapun hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Imanuel (2022) yang berjudul 
“Pengaruh Kompensasi pada Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja Sebagai 
Variabel Intervening pada Hotel Pelita Maumere” menunjukkan bahwa kompensasi 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,657 atau 65,7% dengan nilai t hitung 7,769 dan nilai signifikansi 0,000 
yang lebih kecil dari 0,05 atau 5%. 

 
Pengaruh Loyalitas, Komunikasi, dan Kompensasi Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah loyalitas kerja (X1), komunikasi 
kerja (X2) dan Kompensasi Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan secara 
simultan terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,54 atau 54%. Lalu dalam 
pengolahan data hipotesis uji simultan f mendapatkan hasil bahwa diperoleh 
tingkat signifikansi uji simultan adalah 0,000 < 0,05 dan nilai f hitung lebih besar 
daripada f tabel yaitu sebesar 8,200 > 3,10. Hal tersebut menunjukan bahwa 
loyalitas kerja (X1), Komunikasi kerja (X2) dan kompensasi kerja (X3) secara 
simultan atau bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y).  

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
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Secara parsial variabel loyalitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan sebesar 
34,6%; Secara parsial variabel komunikasi kerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan sebesar 2,5%; 
Secara parsial variabel kompensasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan CV. Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan 
sebesar 35,3%. Lebih lanjut, Secara simultan (bersama-sama) variabel loyalitas, 
komunikasi dan kompensasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. 
Batik Sumber Arafat Tanjung Bumi, Bangkalan. Hal tersebut dibuktikan dengan 
data uji hipotesis simultan f mendapatkan hasil sebesar 0,540 atau 54%. 
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