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ABSTRAK 

 

Andrean, R. Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Insani dan Kualitas 

Kehidupan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening (Studi pada KSPPS BTM Pekalongan). 

Banyak Lembaga Keuangan Mikro Syariah (LKMS) yang memiliki bentuk 

Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah (KSPPS). Tercatat per Desember 

tahun 2022, terdapat 3.912 KSPPS di Indonesia. Loyalitas karyawan merupakan hal 

yang sangat penting dalam lembaga keuangan dalam bentuk apapun. Loyalitas 

karyawan dalam lembaga keuangan tidak hanya diharapkan mampu menghasilkan 

kinerja yang memuaskan, melainkan juga mampu mencegah terjadinya kecurangan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi SDI dan kualitas 

kehidupan kerja terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

Penelitian ini merupakan penelitian lapangan dengan pendekatan kuantitatif. 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 192 karyawan yang berasal dari seluruh 

jaringan kantor KSPPS BTM Pekalongan. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 

130 karyawan yang ditentukan berdasarkan hasil perhitungan rumus slovin dengan 

margin of error 5%. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik 

proportional random sampling. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan kuesioner dengan skala Likert. Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi SDI berpengaruh dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai t hitung = 3,673 > nilai t tabel = 

1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai t hitung = 8,244 > nilai t tabel 

= 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05. Kompetensi SDI berpengaruh dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai t hitung = 3,600 > nilai t tabel 

= 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05. Kualitas kehidupan kerja mampu  

memberikan  pengaruh dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai t 

hitung = 2,234 > nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,027 < 0,05. Kepuasan 

kerja berpengaruh dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai t hitung 

= 5,106 > nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05. Kepuasan kerja 

memediasi pengaruh kompetensi SDI terhadap loyalitas karyawan dengan nilai t 

hitung = 2,595 > nilai t tabel = 1,657. Kepuasan kerja memediasi pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap loyalitas karyawan dengan nilai t hitung = 3,795 > nilai t 

tabel = 1,657. 

Kata Kunci: Kompetensi SDI, Kualitas Kehidupan Kerja, Kepuasan Kerja, 

Loyalitas Karyawan, dan KSPPS BTM Pekalongan. 
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ABSTRACT 

 

Andrean, R. The Effect of Human Resource Competencies and Quality of 

Work Life on Employee Loyalty with Job Satisfaction as an Intervening 

Variable (Study at KSPPS BTM Pekalongan). 

Many Sharia Microfinance Institutions have the form of KSPPS. Recorded as 

of December 2022, there were 3,912 KSPPS in Indonesia. Employee loyalty is very 

important in financial institutions in any form. Employee loyalty in financial 

institutions is not only expected to be able to produce satisfactory performance but 

also to prevent fraud. This study aims to analyze the effect of human resource (HR) 

competence and quality of work life on employee loyalty with job satisfaction as 

an intervening variable in KSPPS BTM Pekalongan employees. 

This research is field research with a quantitative approach. The population 

in this study amounted to 192 employees from the entire office network of KSPPS 

BTM Pekalongan. The sample in this study amounted to 130 employees determined 

based on the results of the calculation of the Slovin formula with a margin of error 

of 5%. Sampling in this study uses a proportional random sampling technique. The 

data collection technique in this study used a questionnaire with a Likert scale. The 

data analysis technique used in this research is path analysis. 

The results showed that HR competence has a significant effect on job 

satisfaction with a t value = 3.673> t table value = 1.657 and a significance value = 

0.000 <0.05. Quality of work life has a significant effect on job satisfaction with t 

value = 8.244 > t table value = 1.657 and significance value = 0.000 < 0.05. HR 

competence has a significant effect on employee loyalty with a t value = 3.600> t 

table value = 1.657 and a significance value = 0.000 <0.05. Quality of work life can 

influence and be significant to employee loyalty with t value = 2,234 > t table value 

= 1,657 and significance value = 0,027 < 0,05. Job Satisfaction has a significant 

effect on employee loyalty with a t value = 5.106> t table value = 1.657 and a 

significance value = 0.000 <0.05. Job satisfaction mediates the effect of HR 

competence on employee loyalty with t value = 2.595 > t table value = 1.657. Job 

satisfaction mediates the effect of quality of work life on employee loyalty with a t 

value of 3.795 > t table value = 1.657. 

Keywords: HR Competence, Quality of Work Life, Job Satisfaction, Employee 

Loyalty, and KSPPS BTM Pekalongan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya insasi (SDI) memiliki peran yang penting bagi organisasi. 

SDI berperan sebagai pelaksana kegiatan operasional organisasi. Kegiatan 

dalam organisasi tidak akan dapat terlaksana tanpa adanya SDI. Lebih dari 

itu, SDI juga berperan sebagai kekuatan kompetitif yang organisasi miliki 

dalam menghadapi persaingan yang ada  (Palese et al., 2022). SDI merupakan 

aset yang unik, karena insan (manusia) mempunyai pemikiran, perasaan, 

sifat, hasrat, dan latar belakang yang beragam. Keberhasilan atau kegagalan 

organisasi dalam mencapai tujuannya, seringkali ditentukan oleh bagaimana 

kondisi SDI (karyawan) yang berada di dalamnya. Maka dari itu, organisasi 

harus mampu melakukan manajemen SDI secara efektif dan efisien untuk 

mendukung agar tujuannya dapat tercapai (Nasution & Hidayat, 2019). Di 

antara hasil yang ingin dicapai dari manajemen SDI adalah terbentuknya 

loyalitas karyawan dalam organisasi (Yuliar, 2021). 

Loyalitas karyawan merupakan karakteristik yang penting untuk 

dimiliki oleh SDI dalam organisasi. Loyalitas karyawan menunjukkan sikap 

positif yang ditampilkan karyawan terkait pekerjaan yang dia lakukan dan 

organisasi dimana ia bekerja. Seorang karyawan yang memiliki loyalitas 

bukan saja bekerja untuk kepentingan pribadinya melainkan juga demi 

kepentingan organisasinya. Loyalitas karyawan sangat penting bagi eksistensi 
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organisasi (Citra & Fahmi, 2019). Karyawan yang loyal merupakan aset 

berharga bagi organisasi dalam mencapai tujuannya. Karyawan yang 

memiliki loyalitas senantiasa melakukan pekerjaannya dengan baik sesuai 

peran, tugas, dan tanggung jawabnya. Karyawan yang loyal juga akan setia 

kepada organisasi. Sebaliknya, karyawan yang tidak memiliki loyalitas akan 

menjadi penghambat atau bahkan menjadi ancaman bagi organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Loyalitas karyawan sangat diperlukan untuk 

mendukung kesuksesan organisasi (Larastrini & Adnyani, 2019). 

Karyawan yang loyal dapat meningkatkan potensi kesuksesan 

organisasi karena mereka meningkatkan efisiensi kerja dan meminimalisir 

terjadinya tindakan yang dapat merugikan organisasi (Tyas et al., 2020). 

Loyalitas berasal dari keyakinan bahwa antara karyawan dan organisasi pada 

hakikatnya saling membutuhkan satu sama lain. Loyalitas karyawan bukan 

hanya dilihat dari keahlian dalam menjalankan peran dan tugas yang 

dimilikinya, tetapi juga bagaimana usaha yang dilakukannya untuk 

mewujudkan kesuksesan bagi organisasi. Loyalitas karyawan juga bukan 

hanya dilihat dari seberapa lama rentang waktu seseorang bekerja di 

organisasi, tetapi juga bagaimana dedikasinya untuk kemajuan organisasi 

(Anifah & Foeh, 2022).  

Loyalitas dapat timbul dari faktor dalam diri karyawan, namun dapat 

pula didukung oleh faktor yang berasal dari luar. Loyalitas karyawan dapat 

timbul apabila mereka memiliki kepuasan terhadap pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja yang dimiliki karyawan memiliki peran yang penting bagi 
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organisasi. Dalam kajian perilaku organisasi dan manajemen SDI, banyak 

penelitian yang telah mengungkapkan pentingnya kepuasan kerja 

(Chinomona & Dhurup, 2014;  Dhir dkk., 2020; Yeni dkk., 2022). Tidak 

hanya dapat menimbulkan loyalitas karyawan, kepuasan kerja juga mampu 

meningkatkan produktivitas karyawan (Sulaiman & Talli, 2020). Adapun 

sebaliknya, ketidakpuasan dapat menjadi titik awal masalah manajemen SDI 

dalam organisasi, seperti hubungan kerja yang kurang harmonis hingga 

tingkat turn over yang tinggi. Secara personal, ketidakpuasan dapat 

menurunkan semangat dalam bekerja yang dapat berpengaruh terhadap 

kinerjanya (Hasibuan & Afrizal, 2019). 

Kepuasan kerja merepresentasikan kondisi emosional seorang 

karyawan berkaitan dengan pekerjaan yang dia lakukan, apakah pekerjaan itu 

dia senangi atau tidak. Kepuasan kerja mampu memunculkan sikap positif 

dalam bekerja. Sehingga ketika karyawan memiliki kepuasan kerja, dapat 

timbul loyalitas dalam diri karyawan tersebut terhadap pekerjaan yang 

mereka lakukan dan juga terhadap organisasi (Rohimah, 2018). Pernyataan 

ini sesuai dengan hasil penelitian Khuong & Linh (2020) dimana menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Namun, 

hasil penelitian Nasution & Hidayat (2019) justru menyatakan bahwa 

kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Artinya, 

masih terdapat perbedaan hasil penelitian terdahulu (research gap) mengenai 

pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan. 
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Faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja amatlah banyak, satu 

di antaranya adalah kompetensi SDI. Kompetensi SDI merupakan hal yang 

penting bagi setiap karyawan. Apabila kompetensi SDI yang dimiliki 

karyawan tidak sesuai dengan pekerjaannya, ia akan kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Karyawan akan merasa bahwa pekerjaannya 

terlalu berat baginya karena kemampuannya tidak sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan yang harus ia lakukan. Sehingga ia tidak mencapai kepuasan kerja 

(Eristaria et al., 2020). Seorang karyawan alangkah baiknya memiliki 

kompetensi SDI yang sesuai dalam melakukan pekerjaannya agar dapat 

mencapai hasil kerja yang memuaskan. Tercapainya hasil kerja yang 

memuaskan secara perorangan akan mendorong kemajuan dari SDI secara 

keseluruhan yang akan berakibat pada meningkatnya produktivitas bagi 

organisasi (Rosmaini & Tanjung, 2019). 

Kompetensi SDI mengacu pada suatu karakteristik dari karyawan 

berupa segala hal yang melekat pada diri karyawan tersebut yang 

dibutuhkannya menyangkut pekerjaannya. Karyawan akan lebih menyukai 

pekerjaannya apabila ia memiliki kompetensi yang sesuai dengan pekerjaan 

tersebut. Kesesuaian antara kompetensi dan pekerjaan yang dimiliki oleh 

karyawan dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka (Sianturi et al., 

2019). Pernyataan ini sesuai dengan hasil penelitian Sabuhari dkk. (2020) 

dimana menyatakan bahwa kompetensi SDI berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Namun, hasil penelitian Darmawan dkk. (2015) justru menyatakan 

bahwa kompetensi SDI tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya, 
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masih terdapat perbedaan hasil penelitian terdahulu (research gap) mengenai 

pengaruh kompetensi SDI terhadap kepuasan kerja. 

Selain kompetensi SDI, kualitas kehidupan kerja juga dapat menjadi 

faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Kualitas kehidupan kerja 

dapat dipahami dari dua cara pandang yang berbeda. Pertama, kualitas 

kehidupan kerja adalah upaya yang coba organisasi lakukan untuk 

mewujudkan kehidupan kerja yang ideal guna mencapai tujuannya. Kedua, 

kualitas kehidupan kerja adalah pandangan karyawan yang berkaitan dengan 

hasrat mereka untuk mendapatkan perasaan positif, pengembangan diri, dan 

pemenuhan kebutuhan dari perkerjaan yang mereka lakukan. Dengan kata 

lain, kualitas kehidupan kerja adalah cara pandang karyawan terhadap 

kesejahteraan baik lahir maupun batin dalam pekerjaan mereka (Bekti, 2018). 

Kualitas kehidupan kerja merujuk pada kondisi senang atau tidaknya 

lingkungan dan suasana kerja bagi individu yang bekerja di dalamnya. 

Dampak bagi individu yang memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik 

adalah terbentuknya sikap positif dalam bekerja yang tentunya akan 

memberikan manfaat bukan saja bagi dirinya, melainkan juga bagi organisasi 

(Hasmalawati & Hasanati, 2017). 

Kualitas kehidupan kerja mencerminkan pandangan karyawan tentang 

kondisi lahir dan batin yang dirasakannya terkait pekerjaannya. Kehidupan 

kerja yang berkualitas bertujuan untuk mewujudkan perasaan senang dalam 

bekerja sehingga ia dapat mencapai kepuasan kerja (Turang et al., 2022). 

Pernyataan ini sesuai dengan hasil penelitian Yeni dkk. (2022) dimana 
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menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Namun, hasil penelitian Arifin (2012) justru menyatakan bahwa 

kualitas kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Artinya, 

masih terdapat perbedaan hasil penelitian terdahulu (research gap) mengenai 

pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja. 

Loyalitas karyawan, kepuasan kerja, kompetensi SDI, dan kualitas 

kehidupan kerja merupakan faktor-faktor yang penting terkait dengan SDI 

dalam organisasi, tidak terkecuali di Lembaga Keuangan Mikro Syariah 

(LKMS). Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah (KSPPS) 

merupakan salah satu bentuk LKMS yang banyak terdapat di Indonesia. 

Menurut Deputi Direktur LKMS Komite Nasional Ekonomi dan Keuangan 

Syariah (KNEKS), per Desember tahun 2022 terdapat 3.912 KSPPS dengan 

jumlah anggota mencapai 4,6 juta orang dan total asset mencapai 20,67 triliun 

rupiah (KNEKS, 2023). KSPPS merupakan koperasi yang aktivitas bisnisnya 

menyediakan layanan simpan pinjam dan juga berbagai bentuk pembiayaan 

berprinsip syariah serta mengelola berbagai filantropi Islam seperti Zakat, 

Infak, Sedekah, dan Wakaf (ZISWAF). KSPPS tergolong Lembaga Keuangan 

Non-Bank (LKNB) dimana kegiatan operasionalnya berlandaskan pada 

sistem syariah. Koperasi ini dibentuk dengan tujuan agar dapat melayani 

kebutuhan anggotanya, menyediakan alternatif pembiayaan usaha yang 

mudah bagi anggota yang membutuhkan, dan menghasilkan benefit bagi 

anggota melalui pembagian keuntungan berupa Sisa Hasil Usaha (SHU) 

(Asmita, 2020). 
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KSPPS adalah LKMS yang menjadi tempat dalam penyediaan 

permodalan, terutama untuk masyarakat kelas menengah ke bawah 

(Windasari & Karim, 2020). Usaha Mikro Kecil dan Menengah (UMKM) 

menjadikan LKMS solusi dalam mengatasi masalah terkait sulitnya modal. 

Memperoleh pinjaman modal melalui Lembaga Keuangan Mikro lebih 

mudah bagi UMKM jika dibandingkan dengan sektor perbankan. Hal ini 

mengakibatkan banyak UMKM yang cenderung menggunakan Lembaga 

Keuangan Mikro dalam mengatasi masalah permodalan yang dihadapinya 

(Melinda, 2021). Salah satu KSPPS yang populer di Indonesia adalah Baitut 

Tamwil Muhammadiyah (BTM). BTM hadir sebagai solusi pendanaan yang 

belum mampu difasilitasi oleh perbankan atau lembaga keuangan lain. 

Dengan demikian, eksistensinya diharapkan mampu membantu masyarakat, 

khususnya pelaku UMKM (Ismanto, 2021). Salah satu BTM yang 

eksistensinya telah ada selama lebih dari 2 dekade adalah KSPPS BTM 

Pekalongan. KSPPS BTM Pekalongan berawal dari BTM Wiradesa yang 

berdiri sejak tahun 1996 dan terus berkembang hingga saat ini (KSPPS BTM 

Pekalongan, 2022b). 

KSPPS BTM Pekalongan merupakan lembaga keuangan mikro syariah 

yang banyak bermitra dengan para pelaku UMKM dan masyarakat, 

khususnya di wilayah Pekalongan. Pada tahun 2022 jumlah anggota KSPPS 

BTM Pekalongan mencapai 22.185 orang. Dengan semakin banyaknya 

anggota, diharapkan kegiatan usaha KSPPS BTM Pekalongan juga semakin 

berkembang. Dalam kegiatan usahanya, hingga akhir tahun 2022, KSPPS 
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BTM Pekalongan memiliki 15 jaringan kantor meliputi 1 kantor pusat 

manajemen (KPM), 12 kantor cabang (KC), 1 kantor cabang pembantu 

(KCP), dan 1 kantor kas (KK). Adapun keseluruhan karyawan di semua 

jaringan kantor sebanyak 192 orang, dengan rincian karyawan kantor pusat 

manajemen sejumlah 14 orang, karyawan seluruh kantor cabang sejumlah 

166 orang, karyawan kantor cabang pembantu sejumlah 9 orang, dan 

karyawan kantor kas sejumlah 3 orang (KSPPS BTM Pekalongan, 2022a). 

Salah satu kendala bagi KSPPS dalam meningkatkan 

perkembangannya adalah masalah kecurangan (fraud). Fraud adalah faktor 

yang akan berdampak negatif terhadap eksistensi KSPPS. Fraud dapat 

menyebabkan berbagai kerugian pada KSPPS baik kerugian materiel maupun 

kerugian non-materiel (Pebruary et al., 2019). Di antara faktor penyebab 

fraud pada KSPPS adalah kurangnya kepuasan kerja dan loyalitas karyawan 

yang ada dalam KSPPS tersebut. Fraud adalah salah satu permasalahan akut 

yang terjadi pada lembaga keuangan (Sudarmanto & Utami, 2021). KSPPS 

BTM Pekalongan juga tidak lepas dari permasalahan ini. Terungkap pada 

bulan April tahun 2023, salah seorang oknum karyawan KSPPS BTM 

Pekalongan melakukan tindakan fraud berupa penggelapan tabungan hari 

raya milik para nasabah senilai 900 juta rupiah (Detik.com, 2023). 

Loyalitas karyawan mutlak diperlukan oleh LKMS, termasuk KSPPS 

BTM Pekalongan. Loyalitas karyawan diduga mampu dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja, kompetensi SDI, dan kualitas kehidupan kerja. Berdasarkan 

hal tersebut, dilakukanlah penelitian ini yang berjudul “Pengaruh 



9 

 

 

Kompetensi Sumber Daya Insani dan Kualitas Kehidupan Kerja 

Terhadap Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening (Studi pada KSPPS BTM Pekalongan)”. 

B. Rumusan Masalah 

Mengacu pada latar belakang yang diungkapkan sebelumnya, rumusan 

masalah dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah kompetensi SDI berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan KSPPS BTM Pekalongan? 

2. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan KSPPS BTM Pekalongan? 

3. Apakah kompetensi SDI berpengaruh terhadap loyalitas karyawan 

KSPPS BTM Pekalongan? 

4. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap loyalitas 

karyawan KSPPS BTM Pekalongan? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan 

KSPPS BTM Pekalongan? 

6. Apakah kompetensi SDI melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

loyalitas karyawan KSPPS BTM Pekalongan? 

7. Apakah kualitas kehidupan kerja melalui kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap loyalitas karyawan KSPPS BTM Pekalongan? 
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C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Mengacu pada rumusan masalah yang diungkapkan sebelumnya, 

tujuan penelitian ini sebagai berikut: 

a. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi SDI terhadap kepuasan 

kerja karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

b. Untuk menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

c. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi SDI terhadap loyalitas 

karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

d. Untuk menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

loyalitas karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

e. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas 

karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

f. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi SDI melalui kepuasan 

kerja terhadap loyalitas karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

g. Untuk menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja melalui 

kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan KSPPS BTM 

Pekalongan. 
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2. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini dapat dibagi sebagai berikut: 

a. Manfaat Teoretis 

Penelitian ini peneliti harapkan dapat digunakan sebagai 

rujukan dalam memahami bagaimana loyalitas karyawan mampu 

dipengaruhi oleh kompetensi SDI dan kualitas kehidupan kerja 

melalui kepuasan kerja. Penelitian ini peneliti harapkan dapat 

digunakan sebagai rujukan bagi penelitian selanjutnya di masa 

depan yang memiliki bidang serupa. Penelitian ini juga peneliti 

harapkan mampu meningkatkan khazanah keilmuan di bidang 

manajemen sumber daya insani di LKMS. 

b. Manfaat Praktis 

1) Bagi Akademisi 

Penelitian ini peneliti harapkan dapat 

mengembangkan pengetahuan bagi pembaca terkait 

pengaruh kompetensi SDI dan kualitas kehidupan kerja 

terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening pada karyawan di KSPPS BTM 

Pekalongan. 

2) Bagi KSPPS BTM Pekalongan 

Penelitian ini peneliti harapkan dapat menjadi bahan 

masukan bagi manajemen KSPPS BTM Pekalongan ketika 

merumuskan kebijakan terkait manajemen SDI dalam 
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internal organisasinya terutama dalam upaya meningkatkan 

loyalitas karyawan yang ada di dalamnya. 

D. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan penelitian ini sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

dan manfaat penelitian, serta sistematika pembahasan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

Bab ini terdiri dari teori yang digunakan dalam penelitian, telaah 

pustaka, kerangka berpikir, dan hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ini terdiri dari jenis dan pendekatan penelitian, setting penelitian, 

jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, populasi dan sampel, 

variabel penelitian dan definisi operasional, serta teknik analisis data. 

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Bab ini terdiri dari hasil analisis data dan pembahasan hasil penelitian. 

BAB V PENUTUP 

Bab ini terdiri dari simpulan, keterbatasan penelitian, serta implikasi 

teoretis dan praktis. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan, didapatkan simpulan 

sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, diketahui nilai t hitung 

= 3,673 > nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05 yang 

berarti Kompetensi SDI berpengaruh dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

2. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, diketahui nilai t hitung 

= 8,244 > nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05 yang 

berarti Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

3. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, diketahui nilai t hitung 

= 3,600 > nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05 yang 

berarti Kompetensi SDI berpengaruh dan signifikan terhadap Loyalitas 

Karyawan pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

4. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, diketahui nilai t hitung 

= 2,234 > nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,027 < 0,05 yang 

berarti Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap 

Loyalitas Karyawan pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

5. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai t hitung = 5,106 > 

nilai t tabel = 1,657 dan nilai signifikansi = 0,000 < 0,05  yang  berarti 
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Kepuasan Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Loyalitas 

Karyawan pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

6. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai t hitung = 2,595 > 

nilai t tabel = 1,657 yang berarti Kepuasan Kerja memediasi pengaruh 

kompetensi SDI terhadap loyalitas karyawan. Atau dengan kata lain, 

Kompetensi SDI melalui Kepuasan Kerja berpengaruh Terhadap 

Loyalitas Karyawan pada karyawan KSPPS BTM Pekalongan. 

7. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang dilakukan, nilai t hitung = 3,795 > 

nilai t tabel = 1,657 yang berarti Kepuasan Kerja memediasi pengaruh 

Kualitas Kehidupan Kerja terhadap loyalitas karyawan. Atau dengan 

kata lain, Kualitas Kehidupan Kerja melalui Kepuasan Kerja 

berpengaruh Terhadap Loyalitas Karyawan pada karyawan KSPPS 

BTM Pekalongan. 

B. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan data primer yang diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner. Penelitian yang hanya menggunakan kuesioner 

sebagai instrumen pengumpulan datanya memiliki beberapa 

kelemahan, di antaranya responden tidak dapat memberikan jawaban 

lain yang tidak dinyatakan dalam kuesioner. Selain itu, responden juga 

dapat memberikan jawaban yang tidak sesuai dengan keadaan 

sebenarnya. Meskipun demikian, peneliti telah berupaya agar kuesioner 

yang digunakan dalam penelitian ini dapat menghasilkan data yang 



120 

 

 

akurat. Di antaranya dengan cara merancang agar setiap pernyataan 

dalam kuesioner dapat dipahami dengan baik oleh reponden. Selain itu, 

daftar pernyataan dalam kuesioner juga disusun berdasarkan indikator 

setiap variabel penelitian secara lengkap. Upaya tersebut menunjukkan 

hasil yang memuaskan. Hal ini didukung oleh uji validitas dan 

reliabilitas instrumen yang menunjukkan hasil valid dan reliabel. 

2. Penelitian ini belum mampu menggunakan data yang diperoleh dari 

sampel jenuh (keseluruhan populasi) untuk mengukur loyalitas 

karyawan pada KSPPS BTM Pekalongan dikarenakan berbagai 

keterbatasan yang peneliti miliki. Meskipun demikian, peneliti telah 

berupaya untuk memperoleh data serepresentatif mungkin dengan cara 

menggunakan nilai margin of error sebesar 5% dalam perhitungan 

rumus slovin untuk penentuan jumlah sampel penelitian, agar sampel 

dalam penelitian ini dapat berjumlah lebih dari setengah populasi yang 

ada. Selain itu peneliti juga menggunakan teknik proportional random 

sampling untuk pengambilan sampel agar sampel yang diambil lebih 

proporsional. 

3. Penelitian ini hanya terbatas pada penggunaan variabel kompetensi 

SDI, kualitas kehidupan kerja, dan kepuasan kerja sebagai determinan 

dari loyalitas karyawan pada KSPPS BTM Pekalongan. Meskipun 

demikian, hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien determinasi 

yang cukup tinggi, yaitu lebih dari 70%. Artinya ketiga variabel yang 
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digunakan tersebut sudah cukup representatif untuk mengukur loyalitas 

karyawan pada KSPPS BTM Pekalongan. 

C. Implikasi Teoretis dan Praktis 

1. Implikasi Teoretis 

Penelitian ini memiliki implikasi teroretis sebagai berikut: 

a. Penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis yang ada sesuai 

dengan teori dan telaah pustaka yang digunakan dalam penelitian. 

Berdasakan hasil analisis data yang dilakukan, terbukti bahwa 

kompetensi SDI dan kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Kompetensi SDI, kualitas kehidupan 

kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas 

karyawan. Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompetensi SDI 

dan kualitas kehidupan kerja terhadap loyalitas karyawan. 

b. Penelitian ini dapat menjadi rujukan bagi penelitian selanjutnya 

dengan topik yang serupa, yaitu mengenai pengaruh kompetensi 

SDI dan kualitas kehidupan kerja terhadap loyalitas karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

2. Implikasi Praktis 

Penelitian ini memiliki implikasi praktis sebagai berikut: 

a. Penelitian ini dapat memberikan informasi kepada KSPPS BTM 

Pekalongan bahwa loyalitas karyawan dapat dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja. Adapun kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh 

kompetensi SDI dan kualitas kehidupan kerja. Kompetensi SDI 
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dan kualitas kehidupan kerja secara langsung maupun tidak 

langsung dapat berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 

Sehingga, dapat disimpulkan untuk mewujudkan karyawan 

KSPPS BTM Pekalongan yang memiliki loyalitas dibutuhkan 

kompetensi SDI, kualitas kehidupan kerja, dan kepuasan kerja 

yang baik bagi karyawan KSPPS BTM Pekalongan tersebut. 
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