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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kualitas Sumber Daya 

Manusia (Quality of HR) terhadap Kinerja Kerja (Job Performance) dan Loyalitas 

Karyawan (Employee Loyalty) dalam konteks Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah 

(UMKM) di Kota Semarang Jawa Tengah. Dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif dan metode Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-

SEM), penelitian ini berfokus pada bagaimana Kualitas Sumber Daya Manusia 

yang optimal dapat meningkatkan Kinerja Kerja karyawan dan mengarah pada 

Loyalitas Karyawan yang lebih tinggi. Data dikumpulkan melalui survei kuesioner 

yang melibatkan 100 responden karyawan UMKM bidang Kuliner Kota Semarang 

Jawa Tengah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Kualitas Sumber Daya Manusia dan Kinerja Kerja, serta antara 

Kinerja Kerja dan Loyalitas Karyawan. Lebih lanjut, Kinerja Kerja ditemukan 

berperan sebagai variabel mediasi antara Kualitas Sumber Daya Manusia dan 

Loyalitas Karyawan. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pengembangan 

kualitas SDM yang berkelanjutan untuk mencapai tujuan organisasi yang lebih 

besar dan meningkatkan daya saing UMKM di pasar yang dinamis. 

Kata Kunci : Quality of HR, Job Performance, Employee Loyalty 
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ABSTRACT 
 

This research aims to analyze the influence of Human Resource Quality (Quality of 

HR) on Work Performance (Job Performance) and Employee Loyalty (Employee 

Loyalty) in the context of Micro, Small and Medium Enterprises (MSMEs) in 

Semarang City, Central Java. By using a quantitative approach and methods 

Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS-SEM), this research 

focuses on how optimal Human Resource Quality can improve employee Work 

Performance and lead to higher Employee Loyalty. Data was collected through a 

questionnaire survey involving 100 respondents from MSME employees in the 

Culinary sector of Semarang City, Central Java. The research results show that 

there is a significant positive influence between Human Resource Quality and Work 

Performance, as well as between Work Performance and Employee Loyalty. 

Furthermore, Job Performance was found to act as a mediating variable between 

Human Resource Quality and Employee Loyalty. These findings underline the 

importance of sustainable human resource quality development to achieve larger 

organizational goals and increase the competitiveness of MSMEs in a dynamic 

market. 

Keywords : Quality of HR, Job Performance, Employee Loyalty 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang  

Perkembangan technology saat ini telah menciptakan berbagai perubahan dan 

tantangan yang mempengaruhi para pelaku usaha di seluruh dunia. Hal ini menunjukkan 

bahwa persaingan bisnis, kemajuan teknologi yang semakin modern dan canggih, terjadi 

baik di tingkat lokal maupun global.. Sehingga, ini menjadi tantangan bagi setiap pelaku 

bisnis untuk memikirkan cara-cara baru dan kreatif guna mendukung keberlangsungan 

bisnisnya agar dapat bersaing di pasar. Tenaga kerja memiliki peranan penting dalam 

setiap organisasi karena manusia berfungsi sebagai perencana, pelaksana, serta 

penentu tercapainya tujuan organisasi. Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 

kegiatan dan tanggung jawab manajerial yang berkaitan dengan pengembangan dan 

pemeliharaan karyawan yang kompeten. (Senyucel 2009) mendefinisikan Pengelolaan 

Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai serangkaian praktik manajerial yang berfokus 

pada manusia yang menganggap bahwa pekerja sebagai aset berharga dan bertujuan 

menciptakan serta mempertahankan jumlah tenaga kerja yang berkompeten dan 

berkomitmen demi mencapai target perusahaan. Hal ini berperan pada suatu organisasi 

yang berkonsentrasi pada tingkat manajemen. Terdiri dari praktik-praktik yang membantu 

organisasi mengelola karyawan secara efektif selama berbagai fase perekrutan, termasuk 

pra-perekrutan, perekrutan staf, dan pasca-perekrutan. Menurut penelitian (Abdi and 

Azizpour, 2013) Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia secara langsung 

mempengaruhi motivasi karyawan, perilaku mereka, dan peningkatan keterampilan untuk 

meningkatkan kinerja organisasi.  



2 

 

 

 

Setiap organisasi atau perusahaan mempunyai strategi praktik manajemen sumber 

daya manusia yang berbeda guna meraih keberhasilan perusahaan. Pengelolaan 

manajemen sumber daya manusia yang akurat dalam sebuah organisasi, seperti 

lingkungan yang ramah, memberikan penghargaan atas kinerja, memberikan umpan balik 

kepada karyawan, sistem evaluasi yang adil bagi karyawan, upacara penghargaan, 

pemberdayaan karyawan, penghargaan motivasi ekstrinsik dan intrinsik, rekrutmen dan 

seleksi, pelatihan dan keterlibatan karyawan, serta evaluasi kinerja, menjamin kinerja 

organisasi secara keseluruhan. Menentukan standar kualitas SDM yang ada akan 

memiliki dampak signifikan terhadap efektivitas suatu perusahaan atau organisasi. 

Prinsip ini juga relevan untuk Usaha Mikro Kecil dan Menengah (UMKM), di mana 

kemampuan sumber daya manusia memainkan peran krusial dalam kesuksesan UMKM 

tersebut. 

Tabel 1. 1 Data Pertumbuhan Jumlah UMKM dari tahun 2018-2023 

Sumber : Kamar Dagang Indonesia 

Peran Usaha Mikro Kecil dan Menengah atau UMKM memiliki kontribusi yang 

signifikan dalam kemajuan ekonomi Indonesia. Selain berfungsi sebagai alternatif untuk 

membuka lapangan kerja baru, UMKM juga memberikan kontribusi besar terhadap 

pendapatan daerah serta pendapatan pemerintah Indonesia. Informasi terkait 

perkembangan UMKM di Indonesia bisa diakses melalui Data Kadin Indonesia dan Dinas 

Koperasi serta UMKM Jawa Tengah. 

Tahun/Jumlah 2018 2019 2020 2021 2022 2023 

UMKM (Juta) 64.19 65.47 64 65.46 65 66 

Growth (%)  1.98% -2.24% 2.28% -0,70% 1.52% 
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Tabel 1. 2 Data Jumlah UMKM Provinsi Jawa Tengah 

Sumber: Dinas Koperasi dan UMKM Provinsi Jawa Tengah 

Pertumbuhan usaha mikro kecil dan menengah (UMKM) pada tingkat skala 

nasional maupun skala daerah terus mengalami pertumbuhan. Di tahun 2023, jumlah 

pelaku usaha UMKM di tingkat nasional telah mencapai sekitar 66 juta individu. Peran 

UMKM dalam ekonomi Indonesia berkontribusi sebesar 61% dari keseluruhan Produk 

Domestik Bruto (PDB) Indonesia, yang setara dengan Rp9.580 triliun. Sektor ini juga 

mempekerjakan sekitar 117 juta orang, mencapai 97% dari total angkatan kerja. 

Kemudian di tahun 2023 pelaku usaha UMKM skala daerah di Jawa Tengah mencapai 

sekitar 189,147 unit dan berhasil menyerap tenaga kerja mencapai 1.357.419 orang. 

Dalam fenomena ini pelaku usaha UMKM dituntut untuk beradaptasi dengan 

perkembangan teknologi yang canggih dan modern agar mampu bersaing dengan 

pertumbuhan UMKM yang terus meningkat di setiap tahunnya.  

No Deskripsi Data Satuan 
Tahun 

2018 2019 2020 2021 2022 2023 

1 Jumlah UMKM Unit 143,738 161,458 167,391 173,431 180,579 187,746 

 Produksi Unit 49,328 55,275 57,527 60,449 65,063 70,519 

 Pertanian Unit 23,956 26,833 27,653 28,284 28,400 28,483 

 Perdagangan Unit 53,063 59,836 62083 63,965 65,979 67,098 

 Jasa Unit 17,391 19,514 20,128 20,733 21,137 21,646 

         

2 Penyerapan 

Tenaga Kerja 

Orang 1.031.400 1.312.400 1.298.007 1..311.015 1.330.343 1.352.136 

         

3 Aset Rp. 

Milyar 

29,824 38,158 38,353 38,521 38,898 39,221 
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Faktor penting yang mempengaruhi keberhasilan UMKM adalah karyawan yang di 

miliki, keuangan, operasional dan penjualan, terkait karyawan yang di miliki perusahaan 

adalah faktor utama dalam suatu perusahaan. Teori sumber daya mengemukakan bahwa 

tugas perusahaan adalah memanfaatkan semua potensi atau kemampuan yang ada di 

dalam untuk menghadapi pasar yang menjadi faktor eksternal utama. Dengan demikian, 

peran strategis sumber daya manusia atau karyawan perusahaan dapat dioptimalkan. 

Pengetahuan, keahlian, pengalaman, perilaku, kebijaksanaan, kreativitas, dan komitmen 

untuk inovasi harus ditingkatkan. Aspek sumber daya manusia memiliki peranan krusial 

dalam mengelola dan menjalankan usaha mikro, kecil, dan menengah karena dengan 

adanya sumber daya manusia (tenaga kerja, pelatihan, dan pendidikan), perusahaan dapat 

menghasilkan karyawan yang profesional. Konsep "inovasi" mengacu pada proses 

menciptakan gagasan baru dan mewujudkannya dalam bentuk produk dan layanan yang 

lebih praktis, baik yang berkaitan dengan teknologi maupun non-teknologi (Services et 

al., 2018). Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi fenomena pertumbuhan pelaku 

usaha UMKM yang terus meningkat dengan pengaruh variabel Quality Of HR yang 

dimiliki, tingkat Job Performance, dan tingkat Employee Loyalty, karena memahami 

faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas SDM yang sangat penting bagi pemilik usaha 

UMKM. 

Teori kinerja mengacu pada kinerja sebagai apa yang perlu dilakukan dan dilakukan 

dengan baik oleh seseorang ketika dipekerjakan oleh suatu organisasi (Campbell and 

Wiernik, 2015). Menurut teori ini, kinerja pekerjaan seorang pekerja dapat dipengaruhi 

oleh tiga komponen: pengetahuan deklaratif, pengetahuan prosedural, dan keterampilan, 

dan motivasi. Pengetahuan deklaratif mencakup pengetahuan tentang fakta, prinsip, 

tujuan, dan pengetahuan diri yang terkait dengan tugas yang diberikan. Di sisi lain, 
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kemampuan berpikir, kemampuan bergerak, kemampuan tubuh, kemampuan pengelolaan 

diri, dan kemampuan berinteraksi sosial membentuk pengetahuan serta keterampilan 

prosedural. Adapun unsur motivasi, dipandang sebagai hasil penggabungan tiga pilihan 

perilaku, yaitu pilihan untuk melakukan, tingkat usaha, dan kegigihan usaha. Salah satu 

elemen krusial yang dapat mempengaruhi hasil organisasi adalah kinerja pekerjaan 

karyawan.  

Karyawan yang berkinerja baik tidak hanya akan membantu organisasi mencapai 

tujuan strategis. Mereka juga memainkan peran penting dalam meningkatkan daya saing 

organisasi (Dessler 2011). Oleh karena itu, sangat penting untuk mengenali elemen-

elemen yang dapat memengaruhi kinerja karyawan baik di perusahaan besar maupun di 

UMKM. Karyawan yang memiliki kompetensi, dedikasi, dan kemampuan beradaptasi 

terhadap perubahan akan lebih mudah berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan. Untuk mencapai peningkatan kinerja karyawan, UMKM perlu mengadopsi 

berbagai strategi, seperti memberikan pelatihan yang relevan, memperkenalkan sistem 

manajemen kinerja yang efektif, dan meningkatkan motivasi kerja karyawan (Hanif, 

2013). Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan diharapkan dapat menjadi faktor 

pendorong utama dalam pengembangan kualitas sumber daya manusia UMKM.  

Loyalitas karyawan ialah salah satu faktor kunci dalam meningkatkan kinerja 

perusahaan, termasuk di sektor UMKM. Karyawan yang memiliki tingkat dedikasi dan 

loyalitas tinggi cenderung berkontribusi pada stabilitas dan keberlanjutan perusahaan, 

yang pada akhirnya dapat meningkatkan kesejahteraan individu maupun organisasi secara 

keseluruhan. Sebaliknya, perusahaan dengan tingkat turnover karyawan yang tinggi 

sering kali menghadapi tantangan berupa penurunan produktivitas, peningkatan biaya 

rekrutmen dan pelatihan, serta gangguan terhadap pencapaian tujuan strategis organisasi. 
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Pelaku UMKM harus menumbuhkan iklim kerja yang mendorong loyalitas karyawan 

karena keuntungan dari hal tersebut terlihat jelas (Kim et al., 2020). Karyawan yang loyal 

cenderung merujuk pada pandangan yang baik terhadap organisasi tempat mereka 

bekerja, individu dengan tingkat komitmen yang tinggi dapat berkontribusi tidak hanya 

bagi dirinya, tetapi juga untuk kemajuan perusahaan (Alzoraiki, 2023). Pelaku usaha 

UMKM harus menciptakan suasana kerja yang mendorong dan menghargai loyalitas 

untuk mencapai keberhasilan. Owner dapat memastikan bahwa bisnis mereka memiliki 

peluang terbaik untuk mencapai tujuannya dengan berfokus pada suasana kerja yang 

positif, insentif, pengakuan, penghargaan, dan dialog terbuka antara staf dan manajemen. 

Menurut (Number et al., 2016) ketika pekerja tidak mempunyai dedikasi terhadap 

perusahaan, mereka akan menjalankan tugas dengan sembarangan dan tidak dapat 

memberikan kinerja yang optimal dan pada akhirnya akan berujung pada keluarnya 

mereka dari organisasi. Oleh karena itu, loyalitas karyawan sangat penting untuk 

kesuksesan suatu organisasi. 

Penelitian ini dilakukan dalam konteks industri usaha UMKM, sehingga penelitian 

selanjutnya dapat memperluas cakupan sampel ke berbagai industri atau negara untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih luas tentang hubungan antara Quality Of HR, Job 

Performance, dan Employee Loyalty. Maka dari itu, saya mereplikasi penelitian ini 

dengan sampel karyawan UMKM di bidang makanan di Kota Semarang Jawa Tengah. 

Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat menambah atau memperkaya literatur 

manajemen SDM dan memberikan pemahaman yang berguna bagi para profesional 

dalam meningkatkan kualitas SDM dalam industri usaha UMKM.  
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan sebelumnya, ada beberapa pertanyaan yang dirumuskan 

dalam studi ini yang berjudul “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan Kinerja 

Kerja pada Tingkat Loyalitas Karyawan UMKM di bidang makanan di Kota Semarang 

Jawa Tengah”. Kemudian pertanyaan penelitian adalah diuraikan sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh Job Performance terhadap Employee Loyalty? 

2. Bagaimana pengaruh Quality of HR terhadap Employee Loyalty? 

3. Bagaimana pengaruh Quality of HR terhadap Job Performance? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan penjelasan mengenai perumusan masalah di atas, agar penelitian ini 

menjadi lebih terstruktur maka rumusan masalah akan dijabarkan menjadi pertanyaan 

penelitian, sebagai berikut :  

1. Mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh Job Performance terhadap 

Employee Loyalty. 

2. Mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh Quality of HR terhadap Employee 

Loyalty. 

3. Mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh Quality of HR terhadap Job 

Performance  

1.4 Manfaat Penelitian  

A Theorities: 

1. Studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis yang signifikan 

dengan memperluas pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi 

manajemen kualitas sumber daya manusia 
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2. Penelitian ini akan menguji mediasi Job Performance sebagai variabel 

mediator antara Quality of HR dan Employee Loyalty. 

3. Penelitian ini akan memperkuat model konseptual yang telah ada dengan 

mempertimbangkan dinamika interaksi antara Quality of HR, Job 

Performance, dan Employee Loyalty dalam konteks industri usaha UMKM. 

B Praktis : 

I. Manfaat bagi Perusahaan 

1. Melalui hasil dari penelitian ini, diharapkan dapat menjadi acuan untuk 

mengenali elemen-elemen yang berdampak pada kinerja pegawai dalam 

sektor usaha mikro, kecil, dan menengah. 

2. Meningkatkan loyalitas karyawan dengan membangun manajemen Quality of 

HR. 

3. Mencapai keunggulan kompetitif melalui peningkatan kinerja karyawan dan 

hubungan karyawan yang lebih baik. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

Pada bagian ini mendeksripsikan beberapa dasar theory dan variable-variabel yang 

digunakan pada penelitian, analisis penelitian sebelumnya, serta rumusan hipotesis. 

Selanjutnya, hubungan antara hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini akan 

menghasilkan model empiris dari penelitian tersebut. 

2.1 Employee Loyalty  

Tenaga kerja yang loyal memberikan kontribusi penting bagi perkembangan 

perusahaan mana pun. Nilai kontribusi seorang karyawan terhadap perusahaan akan 

meningkat seiring dengan lamanya waktu kerja mereka di perusahaan. Maka dari itu, 

kebijakan organisasi selalu ditujukan untuk meningkatkan loyalitas karyawan guna 

mendukung masa kerja yang panjang. Banyak perusahaan menunjukkan situasi sulit dan 

kerugian laba akibat keluarnya karyawan. Seringnya keluarnya karyawan dapat 

memengaruhi efektivitas dan semangat mereka yang tetap bertahan di perusahaan. 

Menurut (Kim et al., 2020) karyawan yang lebih loyal terhadap suatu perusahaan 

cenderung lebih senang dengan pekerjaan mereka dan berkinerja lebih baik, karyawan 

yang senang dalam melakukan pekerjaannya akan menjadi loyal ketika perusahaan 

memberi mereka kesempatan untuk belajar dan maju, loyalitas karyawan ini terwujud 

melalui peningkatan kepuasan kerja mereka.  

(Navia, 2021) Karyawan yang loyal cenderung lebih produktif karena mereka 

memiliki pandangan yang lebih luas terhadap pekerjaan. Mereka tidak hanya bekerja 

demi kompensasi moneter semata, tetapi juga karena minat dan kecintaan terhadap 

pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan semangat yang lebih tinggi dan keterlibatan 



10 

 

 

 

emosional yang mendalam, karyawan yang loyal mampu menyumbangkan ide-ide 

inovatif dan bekerja lebih keras untuk mewujudkan visi perusahaan. Selain itu, loyalitas 

yang dimiliki karyawan membuat mereka merasa memiliki tanggung jawab lebih 

terhadap perkembangan perusahaan. Mereka tidak hanya fokus pada tugas harian, tetapi 

juga pada kemajuan jangka panjang organisasi. Dengan peran yang mereka miliki, 

karyawan yang loyal lebih berpeluang untuk memberikan dampak positif terhadap kinerja 

perusahaan, karena mereka terdorong untuk berkontribusi melebihi ekspektasi. 

Banyak peneliti mendukung keyakinan bahwa melibatkan karyawan pada tingkat 

yang lebih personal dapat memberikan dampak yang signifikan terhadap loyalitas dan 

keterikatan mereka pada organisasi. Ketika karyawan merasa dihargai secara individual 

dan tidak hanya dilihat sebagai bagian dari mesin produktivitas, mereka cenderung 

menunjukkan komitmen yang lebih tinggi. Pendekatan ini mencakup lebih dari sekadar 

interaksi formal antara atasan dan bawahan; melibatkan perasaan keterhubungan 

emosional, mendengarkan kebutuhan mereka, serta memberikan ruang bagi 

pengembangan pribadi (Gill 2015) (Su and Swanson, 2019) Dengan cara ini, karyawan 

merasa diakui bukan hanya atas kinerjanya, tetapi juga sebagai individu yang memiliki 

peran penting dalam budaya dan keberlanjutan perusahaan. 

Dari beberapa pendapat mengenai Employee Loyalty dapat disimpulkan 

bahwa Employee Loyalty adalah karyawan yang senang dalam melakukan 

pekerjaannya akan menjadi loyal ketika perusahaan memberi mereka kesempatan 

untuk belajar dan maju dan lebih produktif karena mereka memiliki pandangan 

yang lebih luas terhadap pekerjaan. Karyawan merasa dihargai secara individual 

seperti mendengarkan kebutuhan mereka, serta memberikan ruang bagi 
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pengembangan pribadi mereka cenderung menunjukkan komitmen yang lebih 

tinggi.  

Menurut Penelitian (Heryati, PENGARUH KOMPENSASI DAN BEBAN 

KERJA 2016) ada 5 indikator yang bisa menilai Employee Loyalty :  

1. Loyal terhadap perusahaan, 

2. Bersedia bekerja keras, 

3. Menjaga nama baik perusahaan, 

4. Mematuhi peraturan, 

5. Mengutamakan kepentingan perusahaan 

2.2 Job Performance  

Kinerja dalam konteks organisasi merupakan hasil kolektif dari tindakan yang 

dilakukan oleh seluruh anggota organisasi. Menurut (Crawford, 2014), kinerja mencakup 

keseluruhan tindakan yang dilakukan oleh anggota organisasi, baik secara langsung 

maupun tidak langsung, untuk meraih tujuan kolektif. Ini menunjukkan bahwa kinerja 

bukan hanya sekadar aktivitas semata, melainkan hasil yang diperoleh dari aktivitas 

tersebut. Selaras dengan penelitian dari (Ajzen 2011) yang mendefinisikan kinerja kerja 

sebagai hasil akhir dari tindakan yang berkaitan dengan pekerjaan. Dengan demikian, 

kinerja dapat diukur dan dinilai berdasarkan sejauh mana hasil yang diraih sejalan dengan 

sasaran yang telah ditentukan. 

Karyawan yang berkinerja baik bukan hanya aset berharga dalam membantu 

organisasi mencapai tujuan strategisnya, tetapi juga menjadi pilar penting dalam 

meningkatkan daya saing organisasi di pasar yang semakin kompetitif. Kinerja yang baik 
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dari karyawan memungkinkan organisasi untuk mencapai efisiensi yang lebih tinggi, 

meningkatkan produktivitas, serta memperkuat kapasitas inovasi. Karyawan yang unggul 

dapat mendorong organisasi untuk beradaptasi lebih cepat terhadap perubahan industri, 

meningkatkan kualitas produk atau layanan, serta memposisikan organisasi sebagai 

pemimpin di pasar. Berbagai studi telah menunjukkan, salah satunya studi (Dessler 2011) 

menunjukan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh beragam elemen, baik yang 

berasal dari dalam diri maupun dari luar. Elemen dari dalam mencakup karakter, 

dorongan, keterampilan, dan pandangan pegawai, sementara elemen dari luar terkait 

dengan suasana kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, sistem kompensasi, dan 

peluang pengembangan karir.  

Menurut (Alam and Baksi, 2022) Kinerja karyawan adalah faktor kunci dalam 

keberhasilan suatu organisasi. Performa yang optimal tidak hanya mencerminkan 

kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas, tetapi juga berkontribusi signifikan 

terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Motivasi dan kepuasan kerja 

memegang peran sentral dalam mendukung karyawan untuk meningkatkan kinerja. 

Ketika karyawan merasa termotivasi dan senang dengan pekerjaan yang dikerjakan, 

mereka cenderung lebih produktif, inovatif, dan berkomitmen terhadap tujuan organisasi 

(Chaiprasit 2017) 

Menurut pendapat peneliti terdahulu mengenai Job Performance dapat 

disimpulkan bahwa Job Performance adalah hasil yang dapat diukur dan dinilai 

berdasarkan pencapaian tujuan yang sudah ditentukan. Karyawan yang menunjukkan 

kinerja kerja yang baik merupakan aset berharga bagi organisasi. kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun eksternal. Selain itu, motivasi dan 
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kepuasan kerja juga memiliki peran yang sangat penting dalam mendorong karyawan 

untuk mencapai kinerja optimal. 

Menurut (Stephen P. Robbins 2017) Job Performance ada lima indikator, antara 

lain : 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas pekerjaan 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas pekerjaan 

5. Kemandirian. 

Mengenai kinerja pekerjaan, hal ini mengacu pada seberapa baik seorang 

karyawan memenuhi persyaratan pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan kepada 

mereka. Hal ini biasanya diukur dari segi kualitas pekerjaan yang dihasilkan, jumlah 

pekerjaan yang diselesaikan, dan kecepatan penyelesaian pekerjaan. Hal ini juga terkait 

erat dengan motivasi dan kepuasan karyawan (Ateeq et al., 2023). Tingkat kualitas kinerja 

kerja yang tinggi menjadikan kepuasan kerja yang tinggi, sehingga membuat karyawan 

juga akan memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasi. Oleh karena itu, karyawan yang 

loyal lebih mungkin untuk meningkatkan kinerja perusahaan yang menjadi wewenang 

mereka (Navia, 2021). Kumpulan penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja adalah salah satu indikator terbaik loyalitas karyawan di masa mendatang. 

Misalnya, penelitian oleh (Arsić et al., 2012)., (Donna 1996)., (Fosam et al., 1998).,(Fu 

and Deshpande, 2014)., mengungkapkan temuan hasil yang menunjukkan adanya bahwa 

terdapat hubungan positif yang signifikan antara loyalitas pekerja dengan kepuasan kerja. 

Peneliti (Mobley et al., 1979) berpendapat bahwa karyawan dengan kepuasan kerja yang 

rendah memiliki kecenderungan yang tinggi untuk keluar dari pekerjaannya. 
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Berdasarkan hasil penelitian tersebut mengusulkan bahwa organisasi harus 

memuaskan karyawan agar mereka loyal. Karyawan yang merasa puas akan 

menjadi loyal ketika perusahaan memberikan kesempatan kepada mereka untuk 

belajar, berkembang, dan mencapai misi atau loyalitas karyawan dengan 

mengembangkan kepuasan kerja mereka. Dengan demikian, semua pekerja akan 

menjadi bagian dari keberhasilan organisasi, kepuasan yang lebih besar, dan 

selanjutnya loyalitas yang lebih besar. Dengan demikian, study ini menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja akan berdampak pada kinerja kerja karyawan sehingga 

mempengaruhi loyalitas karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas dengan mempertimbangkan hasil dari penelitian 

sebelumnya, maka hipotesis yang dapat disimpulkan adalah sebagai berikut: 

H1: Job Performance berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Loyalty 

2.3 Quality of HR 

Industri Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) merupakan pilar penting 

dalam perekonomian Indonesia, berkontribusi mendorong pertumbuhan ekonomi dan 

penyerapan angkatan kerja. Namun, di tengah fenomena meningkatnya jumlah UMKM 

di setiap tahunnya yang menciptakan dinamika pasar yang semakin ketat dan kompleks, 

UMKM seringkali dihadapkan pada berbagai tantangan, salah satunya adalah 

keterbatasan dalam mengelola sumber daya manusia. Kualitas sumber daya manusia yang 

memenuhi kriteria menjadi faktor penentu keberhasilan UMKM dalam bersaing dengan 

kompetitor. Praktik Manajemen Quality of HR yang baik mencakup berbagai aspek, 

seperti rekrutmen, pelatihan, pengembangan karier, serta sistem penghargaan dan 

pengakuan yang tepat. Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung melalui 

manajemen yang efektif, motivasi mereka untuk bekerja lebih baik akan meningkat, yang 
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pada gilirannya berdampak positif pada perilaku kerja, seperti produktivitas yang lebih 

tinggi dan kolaborasi yang lebih baik. Selain itu, program pelatihan dan pengembangan 

keterampilan yang berkelanjutan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk terus 

mengasah kemampuan mereka, sehingga memungkinkan mereka beradaptasi dengan 

tuntutan pekerjaan yang terus berubah dan memberikan kinerja yang lebih besar untuk 

mencapai tujuan organisasi (Abdi and Azizpour, 2013) 

 Study yang dilakukan oleh (Gutierrez 2010) mengemukakan bahwa UMKM tidak 

mengalami kesulitan dalam mendefinisikan kebijakan sumber daya manusia melainkan 

menerapkannya. Menurut penelitian mereka, praktik yang menunjukkan kesesuaian 

antara apa yang dikatakan dan dilakukan adalah praktik yang terkait dengan desain 

pekerjaan, keamanan dan jadwal karyawan, serta kebijakan gaji yang fleksibel. Di atas 

adalah kebijakan jangka pendek yang digunakan untuk memperoleh hasil yang cepat. 

Namun, mereka mengesampingkan pendidikan pengembangan dan pelatihan, yang 

diperlukan untuk kemajuan organisasi. Oleh karena itu, pada dasarnya kualitas sejati 

berasal dari pengakuan akan nilai seorang karyawan dan mengelolanya sebagai seorang 

profesional sejati dan bukan sekedar sumber daya lainnya, serta kepercayaan terhadap 

nilai masa depan untuk memperoleh tingkat optimal dalam jangka panjang, yang akan 

meningkatkan kualitas dan hasil dalam jangka panjang.  

Manajemen Sumber Daya Manusia, atau MSDM, adalah gabungan strategis dari 

beragam metode manajemen yang menekankan pentingnya manusia sebagai pusat dalam 

pengelolaan suatu organisasi. Dalam hal ini, karyawan dipandang sebagai aset berharga 

yang memiliki peran penting dalam mencapai keberhasilan organisasi. Pengakuan 

terhadap karyawan sebagai aset bukan hanya sebuah konsep, tetapi diwujudkan melalui 

berbagai pendekatan yang bertujuan untuk memberdayakan, melibatkan, dan memotivasi 



16 

 

 

 

mereka agar memiliki kualitas yang mumpuni serta komitmen tinggi terhadap tugas-tugas 

mereka (Senyucel 2009) Dengan demikian, melalui Manajemen SDM yang efektif 

sehingga menciptakan karyawan yang berkualitas. Sehingga, organisasi dapat mencapai 

keseimbangan antara kebutuhan karyawan dan tujuan strategis organisasi, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang. 

Dari beberapa pendapat mengenai Quality HR dapat disimpulkan bahwa Praktik 

Manajemen Quality of HR yang baik mencakup berbagai aspek, seperti rekrutmen, 

pelatihan, pengembangan karier, serta sistem penghargaan dan pengakuan yang tepat. 

Pengakuan terhadap karyawan sebagai aset bukan hanya sebuah konsep, tetapi 

diwujudkan melalui berbagai pendekatan yang bertujuan untuk memberdayakan, 

melibatkan, dan memotivasi mereka agar memiliki kualitas yang mumpuni serta 

komitmen tinggi terhadap tugas-tugas mereka 

Menurut (Gutierrez 2010)  fokus pada kualitas sumber daya manusia memerlukan 

upaya yang besar sejak awal hubungan karyawan dengan perusahaan. Suatu sumber daya 

manusia dikatakan berkualitas apabila:  

1. Kompeten dalam empat aspek: pendidikan, pembentukan, keterampilan, dan 

pengalaman. 

2. Menyadari akan pekerjaannya yang mengutamakan kualitas 

3. Merasa puas atas pekerjaannya 

Kualitas Sumber Daya Manusia (Quality of HR) memiliki peran kunci untuk 

meningkatkan kinerja kerja karyawan (Job Performance), semakin berkualitas karyawan 

yang ada pada perusahaan maka semakin meningkat kinerja karyawan dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya. Menurut (Senyucel 2009) Karyawan adalah aset berharga 
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yang berperan penting dalam keberhasilan organisasi. Proses mewujudkan keberhasilan 

perusahaan diperlukan pelaksanaan peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia (Quality 

of HR) melalui Pendidikan dan Pelatihan serta kegiatan sertifikasi Sumber Daya Manusia 

(Quality of HR) sehingga karyawan memiliki keterampilan khusus untuk bidang 

pekerjaan tertentu. Dengan kata lain, kualitas sumber daya manusia atau karyawan 

pada suatu organisasi dapat didefinisikan sebagai peningkatan kemampuan secara teoritis 

maupun praktis, peningkatan kemampuan konseptual maupun moral, dan peningkatan 

kemampuan teknis yang relevan dengan bidang pekerjaan yang diberikan (Navia, 2021)  

Bukti dari penelitian ini menunjukkan bahwa suatu organisasi perlu mampu 

memperbaiki kualitas setiap karyawan agar memiliki kemampuan untuk 

menjalankan kewenangan dan tanggung jawab yang telah dipercayakan. 

Kemampuan itu hanya dapat diperoleh jika seorang karyawan dilengkapi dengan 

pendidikan, pelatihan, dan pengalaman yang cukup untuk melaksanakan 

kewajiban dan tugas yang diberikan. (Kharis, 2010). Upaya dalam meningkatkan 

kualitas karyawan, perusahaan memberikan kesempatan kepada mereka untuk 

belajar, berkembang, dan mencapai misi atau loyalitas karyawan dengan 

mengembangkan kepuasan kerja mereka. Dengan demikian, semua pekerja akan 

menjadi bagian dari keberhasilan organisasi, kepuasan yang lebih besar, dan 

selanjutnya loyalitas yang lebih besar. Dengan demikian, penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi loyalitas karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas dengan mempertimbangkan hasil dari penelitian 

sebelumnya, maka hipotesis yang dapat disimpulkan adalah sebagai berikut: 

H2: Quality of HR berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Loyalty 
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Sumber Daya Manusia dapat dikatakan berkualitas jika seorang karyawan 

mempunyai kemampuan untuk melaksanakan kewenangan dan tanggung jawab yang Itu 

diberikan kepadanya. Kemampuan ini hanya dapat dicapai jika karyawan memiliki 

peraturan pendidikan, pelatihan, dan pengalaman yang  memadai untuk memenuhi tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Kharis, 2010). Untuk meningkatkan 

kinerja karyawan, diperlukan Sumber Daya Manusia yang unggul, baik dari segi 

kompetensi, keterampilan, maupun sikap kerja. Dengan memiliki Sumber Daya Manusia 

yang unggul, kinerja karyawan dapat meningkat secara signifikan, yang pada akhirnya 

akan berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang organisasi. Asumsi ini konsisten 

dengan penelitian lain yang dilakukan oleh (Sitohang, 2017)., (Oktaviani et al., 2020)., 

(Nur et al., 2020) ditemukan bahwa Kualitas Sumber Daya Manusia (Quality of HR) 

memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja para karyawan. Tingkat 

Kualitas Sumber Daya Manusia (Quality of HR) yang tinggi dapat berkontribusi pada 

peningkatan performa pekerja, sehingga perlu bagi perusahaan atau organisasi untuk 

menaruh perhatian pada aspek ini dengan cara memahami kebutuhan setiap pegawai 

untuk memperbaiki Kualitas Sumber Daya Manusia (Quality of HR) di perusahaan atau 

organisasi. 

Kinerja pekerjaan merujuk pada seberapa baik seorang karyawan memenuhi 

persyaratan pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. Kinerja ini 

biasanya dinilai berdasarkan kualitas pekerjaan yang dihasilkan, kuantitas pekerjaan yang 

berhasil diselesaikan memberikan gambaran tentang produktivitas dan efisiensi karyawan 

dalam mengelola beban kerja yang diberikan, kecepatan penyelesaian tugas menunjukkan 

kemampuan karyawan dalam mengoptimalkan waktu dan sumber daya yang. Hal ini juga 

terkait erat dengan motivasi dan kepuasan karyawan (Ateeq et al., 2023).  
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Berdasarkan hasil penelitian tersebut mengusulkan bahwa organisasi harus 

mampu meningkatkan kinerja karyawan yang dimiliki dengan memperhatikan dan 

mendengarkan apa yang diinginkan karyawan. Organisasi juga perlu memberikan 

sarana dari segi peningkatan kompetensi belajar, berkembang, dan mencapai misi 

organisasi. Maka, semua pekerja akan menjadi bagian dari keberhasilan organisasi, 

kepuasan yang lebih besar. Dengan demikian, penelitian ini menunjukkan bahwa 

kualitas sumber daya manusia atau karyawan yang berukualitas mempengaruhi 

kinerja kerja karyawan.  

Berdasarkan uraian di atas dengan mempertimbangkan hasil dari penelitian 

sebelumnya, maka hipotesis yang dapat disimpulkan adalah sebagai berikut: 

H3: Quality of HR  berpengaruh positif signifikan terhadap Job Performance 

2.4 Model Penelitian  

 

 

Gambar 2 1 Model Konseptual Penelitian 



 

 

20 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

Dalam bagian ini, penulis akan menjelaskan urutan langkah-langkah dan metode 

untuk menganalisis penelitian yang meliputi kategori penelitian, metode pengumpulan 

informasi, populasi dan contoh, sumber data, variabel dan indikator, serta metode analisis 

data. 

3.1 Jenis Penelitian 

Study ini menggunakan pendekatan eksplanasi sebagai kerangka utama untuk 

menguraikan dan mengkaji jenis penelitian kuantitatif yang diterapkan. Peneliti memilih 

pendekatan kuantitatif untuk mengukur variabel secara presisi, termasuk dalam konteks 

riset bisnis di mana metodologi kuantitatif lazim digunakan untuk mengukur perilaku dan 

sikap konsumen (Cooper and Schindler, 2014). Metode penelitian kuantitatif adalah 

Prosedur untuk mengumpulkan dan menganalisis angka guna memperlihatkan, 

meramalkan, atau mengatur variabel yang menjadi perhatian. Tujuannya adalah untuk 

menguji hubungan sebab-akibat antara variabel, membuat prediksi, dan menggeneralisasi 

hasil ke populasi yang lebih luas (Helmold and Samara, 2019) Penelitian kuantitatif 

sering diakui sebagai pendekatan yang memperjuangkan objektivitas dalam penelitan. 

Hal ini dicapai melalui proses pengumpulan data yang sistematis dan terukur, serta 

penggunaan kriteria statistik yang kokoh untuk menilai keabsahan temuan (Hair and 

Brunsveld, 2019) Metode penelitian kuantitatif, menurut (Hasan, 2024) dikenal dengan 

objektivitas dan reliabilitas. Objektivitas berarti hasil penelitian tidak bias dan 

dipengaruhi sudut pandang peneliti. Reliabilitas berarti hasil penelitian konsisten dan 

dapat diulang dengan cara yang sama. Kedua karakteristik ini penting untuk 

menghasilkan temuan yang valid dan terpercaya. Penelitian kuantitatif, dengan 
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pendekatan deskriptif dan analisis induktif, menjelajahi dunia melalui data numerik. Riset 

ini tidak hanya menggambarkan fenomena yang diamati, tetapi melangkah lebih jauh 

dengan mencari pola dan hubungan antar variabel. Maka dari itu, penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis variabel-variabel yang telah ditentukan, yang terdiri dari Quality of 

HR (X), Job Performance (Y), Employee Loyalty (Z),  

3.2  Populasi dan Sampel 

Selanjutnya dalam perencanaan proyek penelitian, kita perlu mengenali populasi 

yang akan diteliti. Populasi ini mencakup orang-orang, peristiwa, atau catatan yang berisi 

informasi relevan yang dapat menjawab pertanyaan penelitian. Setelah itu, kita harus 

memutuskan apakah akan menggunakan sampel (sebagian dari populasi) atau sensus 

(seluruh populasi) dalam penelitian kita (Cooper and Schindler, 2014).  (Nur Fitria and 

Emy Prastiwi, 2022),  berpandangan mengenai pentingnya memahami populasi dan 

teknik sampling dalam penelitian kuantitatif. Penguasaan konsep ini menjadi bekal yang 

mendasar bagi mahasiswa yang sedang menempuh pendidikan S1. Menurut (Handayani, 

2020), populasi mencakup semua ciri, individu, peristiwa, atau objek yang menjadi fokus 

penelitian. (Sugiyono, 2022) menyatakan bahwa populasi adalah kumpulan keseluruhan 

elemen subjek tempat pengukuran atau penarikan sampel dilakukan untuk keperluan 

penelitian atau analisis. Dari kedua definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa populasi 

merupakan sekumpulan individu yang memiliki ciri-ciri penting yang memenuhi 

kebutuhan peneliti untuk penelitian dan analisis lebih lanjut. Pada penelitian ini, populasi 

yang akan dipilih adalah pekerja UMKM yang bergerak di sektor makanan di Kota 

Semarang, Jawa Tengah. 

Sampel merupakan sebagian kecil dari populasi yang dipilih dengan harapan 

dapat mewakili keseluruhan populasi secara representatif dalam suatu penelitian. Dalam 
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konteks penelitian, kita memilih sampel untuk mempelajari sebagian dari populasi 

sasaran. Pemilihan sampel harus dilakukan dengan cermat agar porsi yang diambil dapat 

mewakili karakteristik populasi secara akurat. Ada beberapa metode pengambilan 

sampel, seperti sampel acak sederhana, sampel acak berstrata, dan sampel acak kluster. 

Setelah sampel terpilih, peneliti dapat mengumpulkan data dari sampel tersebut dan 

menggeneralisasikan hasil penelitian ke seluruh populasi. Penting untuk memahami 

bahwa kualitas sampel sangat memengaruhi validitas dan reliabilitas hasil penelitian 

(Cooper and Schindler, 2014). (Sugiyono, n.d.) Menyatakan bahwa sampel merupakan 

sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik tertentu. Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini, penulis juga menggunakan teknik non-probability (tidak seluruh 

populasi di ambil dalam penelitian), termasuk ke dalam kategori purposive sampling 

(Sugiyono 2015). Dengan kriteria pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu: 

1. Usaha Mikro dan Kecil bidang kuliner di Kota Semarang Jawa Tengah 

dengan kriteria pemilik usaha diatas 18 Tahun 

2. Usaha Mikro Kecil Bidang Kuliner di Kota Semarang Jawa Tengah yang 

telah menjalankan usaha paling minim 1 tahun 

3. Memperoleh hasil pendapatan per-tahun paling banyak Rp. 

300.000.000,00 hingga Rp. 2.500.000.000 sesuai dengan UU No.20 

Tahun 2008 tentang Usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM). 

4. Memiliki jumlah karyawan minimal 1 orang  

 Penentuan jumlah total sampel dapat dilakukan dengan menggunakan rumus yang 

dijelaskan dalam buku karya (Hair et al., 2014). Buku tersebut menyarankan bahwa 

ukuran sampel yang tepat berkisar antara 100 hingga 200 responden, tergantung pada 

jumlah indikator yang digunakan dalam penelitian. Untuk mendapatkan sampel yang 
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representatif, (Hair et al., 2014) mengusulkan agar jumlah sampel disesuaikan dengan 

jumlah indikator yang dikalikan dengan faktor antara 5 hingga 10. Dengan kata lain, jika 

penelitian memiliki banyak indikator, maka jumlah sampel harus ditingkatkan secara 

proporsional untuk memastikan representativitas data. 

 Dalam penelitian ini, terdapat 13 indikator. Berdasarkan pedoman yang 

disarankan oleh (Hair et al., 2014), ukuran sampel minimum yang diperlukan dapat 

dihitung dengan mengalikan jumlah indikator dengan angka 7, menghasilkan kebutuhan 

minimum sebesar 91 sampel. Namun, untuk mengurangi kemungkinan kesalahan data 

dan meningkatkan keandalan hasil penelitian, akan dibagikan sebanyak 100 kuesioner. 

Pendekatan ini memastikan bahwa jika ada ketidaksesuaian atau pengembalian kuesioner 

yang kurang, jumlah sampel yang representatif tetap dapat terpenuhi. 

3.3  Sumber Data dan Jenis Data 

Dalam study ini, peneliti memanfaatkan dua kategori sumber informasi: informasi 

primer dan informasi sekunder. Informasi primer dikumpulkan langsung dari peserta 

melalui survei atau wawancara, sementara informasi sekunder diperoleh dari sumber 

yang telah tersedia seperti laporan, jurnal, dan buku terkait.  

A. Data Primer 

Data primer merupakan sumber informasi yang diperoleh secara langsung 

dari narasumber tanpa menggunakan perantara, baik itu secara individu 

maupun kelompok. Jenis data ini dikumpulkan khusus untuk menjawab 

pertanyaan penelitian yang spesifik, biasanya melalui metode survei. 

Pengumpulan data primer memungkinkan peneliti untuk mendapatkan 

informasi yang relevan dan spesifik sesuai kebutuhan penelitian, karena data 

ini dihasilkan dari respon langsung narasumber terhadap pertanyaan yang 
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diajukan. Metode ini membantu memastikan bahwa data yang diperoleh 

benar-benar mendukung tujuan dan hipotesis penelitian. 

(Sugiyono, n.d.) mendefinisikan data primer merupakan tipe informasi 

yang diperoleh langsung dari sumber tanpa adanya perantara, seperti melalui 

survei, observasi, atau wawancara. Dalam studi ini, peneliti mengumpulkan 

data primer dengan menggunakan respon tertulis terhadap kuesioner serta 

melakukan wawancara langsung dengan para responden. Pendekatan ini 

memungkinkan peneliti untuk mendapatkan informasi yang tepat dan relevan 

dengan fokus penelitian, sehingga data yang berhasil dikumpulkan dapat 

menegaskan analisis yang akan dilakukan.  

B. Data Sekunder 

Data sekunder mengacu pada informasi yang telah diakses oleh individu 

atau organisasi lain untuk keperluan penelitian mereka sendiri, kemudian 

digunakan oleh peneliti sebagai dasar untuk penelitian mereka. Menurut 

(Sekaran and Bougie, 2017), data sekunder merujuk pada data yang telah 

dikumpulkan dan didokumentasikan oleh pihak lain. Sumber data sekunder 

dapat mencakup berbagai jenis, seperti catatan perusahaan, publikasi 

pemerintah, analisis industri, dan informasi yang tersedia secara online. 

Peneliti menggunakan data ini untuk memperoleh konteks tambahan, 

memperkuat analisis mereka, atau untuk melakukan perbandingan dengan 

data primer yang mereka kumpulkan sendiri. Penggunaan data sekunder 

memungkinkan peneliti untuk menghemat waktu dan sumber daya, karena 

data tersebut sudah tersedia dan siap digunakan. 
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3.4  Metode Pengumpulan Data 

Methode pengumpulan data merupakan tahapan krusial dalam riset karena 

tujuannya untuk memastikan bahwa database yang diperoleh relevan, akurat, dan dapat 

diandalkan. Pemilihan metode yang tepat sangat berpengaruh terhadap kualitas dan 

validitas hasil penelitian. Dalam konteks penelitian ini, fokus diberikan pada pengaruh 

Quality of HR dan Job Performance terhadap tingkat Employee Loyalty. Pengumpulan 

informasi dilakukan dengan menggabungkan data primer dan data sekunder sesuai 

dengan kebutuhan penelitian. Data sekunder dikumpulkan melalui penelusuran literatur 

dari berbagai sumber seperti jurnal ilmiah dan media lainnya untuk mendukung landasan 

teoretis dan memperdalam pemahaman tentang variabel yang diteliti. Sementara itu, data 

primer dikumpulkan dari responden dengan menggunakan dua metode yaitu memberikan 

pernyataan kuesioner secara langsung dan disebarkan melalui Google Form. Pendekatan 

ini dipilih karena kuesioner dianggap sebagai mekanisme yang efektif dalam 

mengumpulkan data dalam penelitian deskriptif. Menurut (Sekaran and Bougie, 2017), 

kuesioner merupakan suatu naskah tertulis yang berisi sejumlah pertanyaan yang telah 

dirancang sebelumnya, di mana partisipan diminta untuk memberikan jawaban 

berdasarkan opsi yang sudah ditentukan dengan jelas. Dengan menggunakan kuesioner, 

peneliti dapat mengumpulkan data secara sistematik dan memungkinkan untuk analisis 

yang mendalam terhadap persepsi dan pengalaman responden terkait dengan variabel 

yang diteliti. Pendekatan ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang komprehensif 

untuk mendukung temuan dan rekomendasi yang relevan dalam konteks strategi 

pemasaran dan penjualan. 

 Dalam kuesioner yang diberikan kepada responden, digunakan skala Likert 

sebagai metode untuk menilai dengan lebih tepat. Skala ini berfungsi untuk mengukur 
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pandangan atau persepsi peserta mengenai isu yang diangkat. Ini adalah alat yang 

dirancang untuk menilai sejauh mana partisipan setuju atau tidak dengan pernyataan yang 

digunakan untuk menggambarkan sikap, pandangan, dan opini individu atau kelompok 

terhadap fenomena sosial atau tema tertentu (Sekaran and Bougie, 2017) Skala ini terdiri 

dari serangkaian pernyataan dengan level-level seperti "sangat setuju" hingga "sangat 

tidak setuju", di mana peserta diminta untuk menilai seberapa besar kesepakatan mereka 

dengan masing-masing pernyataan. Pendekatan ini memberi kesempatan kepada peneliti 

untuk memperoleh wawasan yang lebih mendalam mengenai sikap dan pandangan 

responden terhadap isu yang diselidiki, yang nantinya hasilnya dapat dianalisis untuk 

menggambarkan persepsi mereka secara menyeluruh.  

 Menurut (Cooper and Schindler, 2014), skala penilaian yang digunakan terdiri 

dari serangkaian pernyataan yang menggambarkan sikap positif atau negatif terhadap 

objek yang sedang diteliti. Setiap jawaban yang diberikan oleh responden diberi bobot 

nilai yang telah ditentukan sesuai dengan tabel yang tersedia. 

Tabel 3. 1 Tabel Bobot Skala Likert 

STS 1 2 3 4 5 SS 

 

Keterangan:  

1.  STS : Sangat Tidak Setuju 

2. SS : Sangat Setuju 

 

3.5  Variabel Penelitian 

Dengan adanya hubungan antara variabel Quality of HR (X), Employee Loyalty (Z), 

yang dimediasi oleh variabel Job Performance (Y), maka diharapkan penelitian yang 

dilakukan akan lebih mudah. Study ini terdiri dari tiga jenis variabel, yang meliputi 
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variabel independen (variabel yang tidak terpengaruh), variabel dependen (variabel yang 

terpengaruh), dan variabel mediasi (variabel yang berfungsi sebagai penghubung). 

Tabel 3. 2 Definisi Operasional Variabel dan Indikator 

Variabel  Indikator Skala 

Praktik Manajemen 

Quality of HR yang baik 

mencakup berbagai 

aspek, seperti rekrutmen, 

pelatihan, pengembangan 

karier, serta sistem 

penghargaan dan 

pengakuan yang tepat. 

program pelatihan dan 

pengembangan 

keterampilan yang 

berkelanjutan 

memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk 

terus mengasah 

kemampuan mereka, 

sehingga memungkinkan 

mereka beradaptasi 

dengan tuntutan 

pekerjaan yang terus 

berubah dan memberikan 

kontribusi yang lebih 

besar terhadap 

pencapaian tujuan 

organisasi (Abdi and 

Azizpour, 2013) 

 

Menurut (Gutierrez 2010) 

fokus pada kualitas 

sumber daya manusia 

memerlukan upaya yang 

besar sejak awal 

hubungan karyawan 

dengan perusahaan. Suatu 

sumber daya manusia 

dikatakan berkualitas 

apabila:  

1. Kompeten dalam 

empat aspek: pendidikan, 

pembentukan, 

keterampilan, dan 

pengalaman. 

2. Menyadari akan 

pekerjaannya yang 

mengutamakan kualitas 

3. Merasa puas 

atas pekerjaannya 

Skala Likert 

1-5 

(Ajzen 2011) 

mendefinisikan kinerja 

kerja sebagai hasil akhir 

dari tindakan yang 

berkaitan dengan 

pekerjaan. Dengan 

demikian, kinerja dapat 

diukur dan dinilai 
berdasarkan sejauh mana 

hasil yang dicapai sesuai 

dengan tujuan yang telah 

ditetapkan. 

Menurut (Stephen P. 

Robbins 2017) Job 

Performance terdiri dari 

lima indikator, antara lain 

: 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

pekerjaan 
3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

pekerjaan 

5. Kemandirian. 

Skala Likert 

1-5 
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3.6  Teknis Analisis Data 

Analisis data adalah suatu pendekatan terstruktur yang bertujuan untuk 

mengumpulkan, menyusun, menjelaskan, dan menghasilkan kesimpulan dari informasi 

yang sudah diperoleh. Tujuannya adalah untuk menghasilkan informasi yang bermakna 

dan dapat dipahami secara jelas. Dengan melakukan analisis data, kita dapat 

mengelompokkan data ke dalam unit yang relevan, mengidentifikasi pola-pola yang 

mungkin ada, dan menarik kesimpulan yang dapat digunakan untuk memberikan 

kemudahan bagi peneliti sendiri maupun orang lain dalam memahami fenomena yang 

diteliti. Teknik analisis data ini penting karena memungkinkan kita untuk menguraikan 

data yang kompleks menjadi informasi yang lebih terstruktur dan berguna (Sugiyono, 

2022). Dengan begitu, pada penelitian ini terdapat teknik analisis data yang digunakan 

untuk mempermudah peneliti dalam pengumpulan data sebagai berikut: 

 

Menurut (Kim et al., 

2020) karyawan yang 

lebih loyal terhadap suatu 

perusahaan cenderung 

lebih senang dengan 

pekerjaan mereka dan 

berkinerja lebih baik, 

karyawan yang senang 

dalam melakukan 

pekerjaannya akan 

menjadi loyal ketika 

perusahaan memberi 

mereka kesempatan 

untuk belajar dan maju, 

loyalitas karyawan ini 

terwujud melalui 

peningkatan kepuasan 

kerja mereka.  

Menurut Penelitian 

(Heryati, PENGARUH 

KOMPENSASI DAN 

BEBAN KERJA 2016) 

ada 5 indikator yang bisa 

menilai Employee Loyalty 

:  

1. Loyal terhadap 

perusahaan, 

2. Bersedia bekerja keras, 

3. Menjaga nama baik 

perusahaan, 

4. Mematuhi peraturan, 

5. Mengutamakan 

kepentingan perusahaan 

Skala Likert 

1-5 
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3.6.1 Analisis Deskriptif 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan deskriptif dalam mengelola data yang telah 

diperoleh. Pendekatan ini berorientasi pada penyajian dan penjelasan data tanpa tujuan 

untuk menarik kesimpulan yang bersifat universal atau melakukan generalisasi. 

(Sugiyono, 2022). Pendekatan deskriptif ini dapat diimplementasikan dengan beragam 

tingkat kompleksitas dan cakupan, bahkan dapat diterapkan di berbagai lokasi. Dalam 

metode deskriptif, data dianalisis dengan cara mendeskripsikan berbagai informasi yang 

telah dikumpulkan. Hal ini dilakukan tanpa menarik kesimpulan atau melakukan 

interpretasi berlebihan. Statistik deskriptif berperan penting dalam proses ini dengan 

memberikan gambaran mengenai karakteristik data melalui perhitungan nilai-nilai seperti 

rata-rata, median, frekuensi, range, dan standar deviasi. Informasi yang diperoleh dari 

statistik deskriptif ini membantu peneliti memahami struktur dan sebaran data yang 

mereka peroleh.  

Dengan menggunakan metode deskriptif, peneliti dapat menghasilkan gambaran 

yang jelas dan terstruktur mengenai data penelitian. Hal ini menjadi langkah awal yang 

krusial dalam memahami makna data dan membuka jalan bagi analisis yang lebih 

mendalam pada tahap selanjutnya. 

3.6.2  Metode Smart PLS-SEM 

Study ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan metode Partial Least Squares 

Structural Equation Modelling (PLS-SEM). Kelebihan PLS-SEM terletak pada 

kemampuannya memodelkan hubungan antar variabel yang kompleks tanpa batasan 

distribusi data (Hair and Brunsveld, 2019). Hal ini menjadikannya pilihan tepat untuk 

penelitian dengan data yang kompleks dan multidimensi. PLS-SEM memungkinkan 

peneliti untuk membangun model kompleks dengan banyak variabel, memperkirakan 
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model tanpa batasan distribusi data normal, dan memaksimalkan variansi yang dijelaskan 

dalam model. Melalui PLS-SEM, penulis dapat mencapai wawasan yang lebih 

komprehensif terkait interaksi antara variabel yang sedang dianalisis. 

Dalam PLS-SEM, model penelitian dibangun dengan menggabungkan indikator 

dari model pengukuran secara linier untuk membentuk variabel komposit. Hal ini penting 

untuk dibedakan dari pertimbangan teoretis pengukuran dan cara mengoperasionalkan 

konstruksi (Sarstedt et al., 2016). Paradigma PLS-SEM menekankan pada estimasi 

parameter model, di mana parameter model merepresentasikan hubungan antar variabel 

komposit. Parameter ini tidak secara langsung mengukur indikator individual, melainkan 

mencerminkan hubungan struktural antar variabel laten yang mendasarinya. PLS-SEM 

memiliki keunggulan utama dalam menghasilkan skor tunggal yang spesifik untuk setiap 

kombinasi observasi setelah menetapkan bobot atau pemuatan indikator. Dalam PLS-

SEM, terdapat tiga aspek penting yang perlu dipahami: 1) PLS-SEM mengelola semua 

indikator model pengukuran formatif sebagai indikator komposit, 2) ketika data berasal 

dari populasi model faktor yang sama, estimasi parameter PLS-SEM dapat bervariasi dari 

nilai-nilai yang telah ditentukan sebelumnya, dan 3) penggunaan komposit PLS-SEM 

memiliki dampak signifikan terhadap filosofi pengukuran dan aplikasi yang relevannya 

(Sarstedt and Christian M. Ringle, 2017). 

3.6.3 Uji Outer Model 

Outer Model (Measurement Model) mencakup langkah-langkah untuk 

mengevaluasi keabsahan dan konsistensi. Saat mengevaluasi tingkat kesalahan 

pengukuran, peneliti harus mempertimbangkan dua karakteristik penting dari suatu 

instrumen pengukuran (Hair, 2010). Uji keabsahan digunakan untuk mengevaluasi 

seberapa baik indikator-indikator dapat merepresentasikan dan mengukur konstruk yang 
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dimaksud. Sementara itu, uji reliabilitas bertujuan untuk memverifikasi konsistensi antara 

indikator-indikator saat mengukur konstruk tersebut. Hasil evaluasi Outer Model ini 

menjadi dasar bagi peneliti untuk melanjutkan ke tahap Structural Model (Model Inner) 

yang menganalisis hubungan antara konstruk-konstruk dalam model yang dibangun. 

1. Uji Validitas 

Validitas berhubungan dengan seberapa baik suatu pengukuran dapat 

merepresentasikan konsep yang ingin diukur, dimulai dengan pemahaman yang 

mendalam tentang konstruk yang ingin diukur dan upaya untuk mengukur konstruk 

tersebut seakurat mungkin agar mencerminkan konsep tersebut (Hair, 2010). Dalam 

konteks analisis PLS-SEM, ada dua jenis keabsahan yang harus diperhatikan, yaitu 

keabsahan konvergen dan keabsahan diskriminan. Oleh karena itu, evaluasi keabsahan 

dalam penelitian ini mencakup pengujian keabsahan konvergen dan keabsahan 

diskriminan. 

a. Convergent Validity (Validitas Konvergen) 

Convergent validity merupakan suatu ukuran yang menilai seberapa efektif 

sebuah konstruk dapat menggambarkan perbedaan dari indikator-indikator yang 

menyusunnya (Hair, 2010). Convergent validity digunakan untuk menilai seberapa 

baik suatu indikator menunjukkan korelasi positif dengan indikator-indikator lain dari 

konstruk yang sama, seperti Quality of HR (X), Employee Loyalty (Z), Job 

Performance (Y). Faktor pemuatan terstandarisasi menggambarkan kekuatan 

hubungan antara setiap item pengukuran dengan konstruk yang mereka wakili. 

Dianggap ideal jika nilai faktor pemuatan ≥ 0,7 karena menunjukkan bahwa 

pengukuran ini valid untuk mengevaluasi konstruk, meskipun nilai faktor pemuatan 

setidaknya ≥  0,5 masih dapat diterima dalam praktik empiris. 
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b. Discriminant Validity 

Discriminant Validity merujuk pada sejauh mana suatu konstruk dapat 

diidentifikasi secara jelas dari konstruk-konstruk lain yang terdapat dalam model yang 

sedang dianalisis (Sarstedt et al., 2021). Nilai rata-rata dari varians yang diekstraksi 

(AVE) adalah indikator yang digunakan untuk mengukur validitas konvergen 

konstruksi. AVE memperlihatkan seberapa banyak variasi yang bisa dijelaskan oleh 

susunan (Hair and Brunsveld, 2019). 

c. Average Variance Extracted (AVE) 

Nilai AVE (Average Variance Extracted) adalah ukuran seberapa besar 

proporsi varians dari indikator yang dapat diinterpretasikan oleh konstruk laten, yang 

dinyatakan melalui angka AVE (Average Extracted Variance). AVE yang berada pada 

tingkat yang layak (0,50 atau lebih) menunjukkan bahwa indikator tersebut lebih 

efektif dalam merefleksikan konstruk laten tersebut. 

(Haryono, 2016). Nilai AVE yang dianggap memuaskan adalah 0,50 atau 

lebih, yang menunjukkan bahwa konstruk tersebut dapat menguraikan hampir 

setengah dari variasi yang terdapat pada indikator-indikator yang menyusunnya. (Hair 

and Brunsveld, 2019). 

2. Uji Reabilitas  

a. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Composite reliability adalah ukuran yang menunjukkan keandalan sebenarnya 

dari suatu konsep dan dianggap lebih unggul dalam menilai konsistensi internal 

sebuah konstruk dibandingkan metode reliabilitas lainnya. Composite reliability 

mengevaluasi konsistensi internal suatu konstruk, dan nilai yang baik harus lebih dari 
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0.6, karena nilai di atas 0.6 menunjukkan bahwa konstruk tersebut memiliki 

konsistensi internal yang tinggi (Haryono, 2016) Cronbach's Alpha adalah metrik 

alternatif yang digunakan untuk mengukur reliabilitas konsistensi internal, dengan 

ambang batas keandalan yang mirip dengan composite reliability (Hair and 

Brunsveld, 2019). Agar dapat dianggap andal, nilai Cronbach's Alpha untuk semua 

konstruk harus lebih besar atau sama dengan 0,7 (Haryono, 2016) 

3.6.4 Pengukuran Model (Inner Model) 

Analisis Inner Model dirancang untuk memperkirakan atau menilai koneksi antara 

variabel laten. Menurut (Ghozali, 2018), tinjauan terhadap inner model dapat dilakukan 

dengan mengevaluasi berbagai indikator. Indikator-indikator ini memberikan gambaran 

mengenai efektivitas model dalam menjelaskan dan memperkirakan hubungan yang 

terjadi antara variabel laten yang sedang diteliti. Penilaian terhadap inner model dapat 

dianalisis melalui beberapa indikator yang mencakup 

1. Uji Path Coefficient 

Jika koefisien jalur memiliki nilai positif, ini menandakan bahwa terdapat 

hubungan satu arah antara variabel bebas dan variabel terikat. Ini berarti, ketika nilai 

variabel bebas bertambah, maka nilai variabel terikat umumnya juga akan meningkat. 

Di sisi lain, jika koefisien jalur menunjukkan nilai negatif, hal ini menandakan adanya 

hubungan yang berlawanan antara variabel bebas dan variabel terikat. Dalam situasi 

ini, kenaikan nilai variabel bebas akan mengakibatkan penurunan nilai variabel 

terikat. Path coefficient merupakan nilai standar yang dapat berkisar dari +1 hingga 

−1, meskipun jarang mencapai nilai +1 atau −1 (Haryono, 2016) 
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Oleh karenanya, analisis koefisien jalur sangat berperan penting dalam 

memberikan pemahaman mengenai arah serta kekuatan hubungan antara berbagai 

variabel dalam model penelitian. Dengan melaksanakan analisis ini, peneliti dapat 

mengetahui apakah hubungan antar variabel itu positif atau negatif, serta seberapa 

besar dampak variabel bebas terhadap variabel terikat. Data ini sangat dibutuhkan 

untuk memahami hasil penelitian dan mencapai kesimpulan yang lebih tepat 

mengenai interaksi antara variabel yang sedang diteliti. 

2. R-Square  

Pemanfaatan R-Square bertujuan untuk menilai sejauh mana variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. Nilai R-Square yang lebih tinggi 

menunjukkan semakin besar pengaruh yang diberikan oleh variabel laten eksogen 

terhadap variabel endogen. Dalam kajian ini, terdapat satu variabel independen yang 

berdampak pada Loyalitas Karyawan (Employee Loyalty), yaitu Kualitas Sumber 

Daya Manusia (Quality of HR). Pengaruh dari variabel-variabel ini dimediasi oleh 

tingkat kinerja kerja karyawan (Job Performance). 

Oleh karena itu, analisis R-Square dapat memberikan pemahaman mengenai 

seberapa besar kontribusi variabel-variabel independen dalam menjelaskan atau 

meramalkan perubahan yang terjadi pada variabel dependen. Memahami nilai R-

Square sangat krusial untuk mengetahui sejauh mana pengaruh total variabel 

independen terhadap variabel dependen, serta untuk menginterpretasikan dinamika 

hubungan antara konstruk dalam model penelitian secara lebih mendalam. Informasi 

ini membantu peneliti untuk menilai efektivitas model dan membuat kesimpulan yang 

lebih tepat mengenai interaksi antar variabel. 
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3. Q-Square 

Q-Square predictive relevance merupakan pendekatan yang digunakan untuk 

mengevaluasi apakah suatu model dapat menghasilkan hasil observasi yang 

berkualitas serta estimasi parameter yang tepat. Apabila nilai Q-Square lebih dari 0, 

ini menunjukkan bahwa model tersebut memiliki kemampuan prediktif yang baik. 

Dengan kata lain, model ini mampu melakukan perkiraan dan memberikan penilaian 

parameter yang akurat. Nilai Q-Square yang positif menunjukkan bahwa model ini 

dapat diandalkan dalam menghasilkan output yang sesuai dengan data observasi dan 

memberikan estimasi yang tepat, sehingga mendukung peneliti dalam memahami 

serta memverifikasi hubungan antar variabel dalam sebuah studi. 

Sebaliknya, apabila nilai Q-Square berada di bawah 0, ini menunjukkan 

bahwa model tersebut memiliki relevansi prediktif yang rendah. Dalam kondisi ini, 

model dianggap kurang efektif dalam melakukan prediksi dengan baik dan kurang 

tepat dalam memperkirakan parameter yang ada. Nilai Q-Square yang negatif 

menunjukkan bahwa model tersebut tidak dapat diandalkan untuk menghasilkan hasil 

yang sejalan dengan data observasi, sehingga perlu perbaikan atau penyesuaian untuk 

meningkatkan akurasi dan kemampuannya dalam prediksi. Sangat penting bagi 

peneliti untuk memastikan bahwa model yang digunakan benar-benar mencerminkan 

hubungan antara variabel yang sedang diteliti. 
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3.6.5 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk membenarkan hubungan antara variabel yang 

telah ditetapkan dalam studi. Dalam PLS-SEM, pengujian hipotesis dilakukan dengan 

menilai nilai t-statistik yang diperoleh dari analisis jalur antar variabel yang 

menggunakan teknik bootstrapping. Teknik ini membantu dalam menunjukkan seberapa 

signifikan pengaruh antar variabel (Hair and Brunsveld, 2019). Uji parsial, yang dikenal 

juga sebagai Uji T, digunakan untuk menilai seberapa besar dampak setiap variabel 

independen terhadap perubahan pada variabel dependen (Ghozali, 2018). Keputusan 

untuk menerima atau menolak hipotesis dalam studi ini ditentukan dengan 

membandingkan nilai probabilitas dengan tingkat signifikansi 0,05. Hipotesis akan 

diterima jika nilai probabilitas kurang dari 0,05, yang menunjukkan adanya pengaruh 

signifikan, sedangkan hipotesis akan ditolak jika nilai probabilitas lebih dari 0,05, yang 

menandakan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan. Metode ini memastikan bahwa 

hubungan antara variabel dapat dikenali dengan tingkat kepercayaan yang tinggi, 

memberikan lebih banyak validitas pada hasil penelitian.
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BAB IV                                                                                                         

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bagian ini, penulis akan menjelaskan dan menyajikan temuan dari analisis data 

serta diskusi mengenai hasil penelitian. Hal ini mencakup analisis Inner Model meliputi 

Uji Validitas, Uji Reliabilitas dan Outer Model meliputi Uji Path Coeffisient, Uji R 

Square, Uji Q Square, Uji Hipotesis dan Mediasi. Uji ini dilakukan untuk mengevaluasi 

hasil angket yang diberikan oleh responden, sehingga hasil tersebut dapat dianalisis dalam 

konteks penelitian ini menggunakan software Partial Least Squares Structural Equation 

Modelling (PLS-SEM) versi 4. 

4.1 Deskripsi Data Penelitian 

 

Dalam studi ini, penulis menerapkan pendekatan penelitian kuantitatif yang 

bersifat deskriptif dengan cara mengumpulkan informasi yang didapat dari distribusi 

kuesioner secara langsung maupun tidak langsung kepada para pekerja atau staf dari 

Usaha Mikro Kecil dan Menengah yang bergerak di sektor kuliner di Kota Semarang, 

Jawa Tengah. Hal ini bertujuan untuk mencapai efektifitas dalam melakukan pengisian 

pertanyaan kuesioner yang dibagikan serta menjelaskan langsung terhadap responden 

dengan harapan responden bisa untuk lebih memahami pada setiap pertanyaan yang 

diajukan oleh penulis untuk dipelajari dan kemudian diperoleh kesimpulan yang 

sistematis. 

Pengumpulan data langsung dilakukan dengan mengunjungi pusat kuliner atau 

pujasera di Kota Semarang yang masih dapat dijangkau oleh peneliti, sementara 

pengumpulan data tidak langsung dilakukan dengan meminta bantuan tenaga kerja atau 

karyawan yang dianggap memenuhi kriteria untuk membagikan kuesioner kepada 
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populasi yang relevan. Presentase data responden yang dapat diproses lebih lanjut 

tampilkan dalam Tabel 4.1. 

Tabel 4. 1 Hasil Pengumpulan Data 

Kriteria Jumlah 

Jumlah Kuesioner yang disebar 116 

Jumlah Kuesioner yang tidak direspon 0 

Jumlah Kuesioner yang tidak sesuai 

kriteria 

16 

Jumlah Kuesioner yang sesuai kriteria 100 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

Tabel 4.1 mengindikasikan bahwa dari total 116 kuesioner yang disebarkan 

kepada tenaga kerja atau staf UMKM di sektor kuliner di Kota Semarang, sebanyak 100 

kuesioner memenuhi syarat yang ditetapkan. Oleh karena itu, penelitian ini bertumpu 

pada data awal yang diperoleh dari 100 responden. 

4.1.1 Karakteristik Responden 

 

Pada bagian ini, penulis akan meneliti ciri-ciri responden dari penelitian yang 

melibatkan 101 individu untuk dapat dikelompokkan berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, 

Tingkat Pendidikan Terakhir, dan Lama Bekerja dari para Tenaga Kerja atau Karyawan 

yang ada di UMKM sektor Kuliner di Kota Semarang. Ciri-ciri responden yang dievaluasi 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4. 2 Tabel Karakteristik Responden 

Keterangan Frekuensi Persentase Total 

Jumlah sampel 100 100% 100% 

Jenis Kelamin    

Pria 56 56% 
100% 

Wanita 44 44% 

Usia    

18 – 30 Tahun 50 50% 

100% 31 – 40 Tahun 46 46% 

41 – 50 Tahun 4 4% 

Pendidikan 

Terakhir 

  
 

SMP 17 17% 

100% 
SMA/SMK 71 71% 

S1/D3 12 12% 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan Tabel 4.1, jumlah responden pria mencapai 56 individu dengan 

persentase 56%, sementara responden wanita yang terlibat dalam usaha mikro kecil 

menengah di bidang fashion di Kota Semarang berjumlah 44 orang, dengan persentase 

43%. Total keseluruhan responden adalah 100 orang. Data ini menegaskan bahwa 

terdapat lebih banyak karyawan pria dibandingkan wanita dalam usaha mikro kecil 

menengah di sektor kuliner di Kota Semarang. Maka dari itu, responden meyakini bahwa 

laki-laki harus bekerja untuk menunjukkan tanggung jawab, integritas, dan keberhasilan 

dalam memenuhi kewajiban mereka dan keluarganya kelak. 

Dari segi usia yang diperoleh menunjukkan bahwa usia responden tenaga kerja 

atau karyawan UMKM bidang Kuliner Kota Semarang yang paling dominan adalah usia 

18 – 30 Tahun dengan jumlah responden sebanyak 50 responden dengan tingkat 

presentase 50%, selanjutnya usia 31 – 40 Tahun sebanyak 46 responden dengan tingkat 

presentase 46%, kemudian yang responden berusia 41 – 50 Tahun sebanyak 4 responden 
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dengan tingkat presentase 4%. Hal ini membuktikan bahwa usia 18 – 30 tahun adalah 

masa produktif dalam kehidupan seseorang, di mana semangat, ambisi, dan potensi 

berada pada puncaknya. 

Melihat dari segi pendidikan, sebagian besar peserta berasal dari latar belakang 

pendidikan SMA/SMK, yaitu 71 orang atau 71 persen. Kemudian, terdapat 17 orang yang 

memiliki pendidikan SMP, yang berarti 17 persen. Terakhir, sebanyak 12 orang memiliki 

gelar S1/D3, dengan presentase 12 persen. Data ini menunjukkan bahwa sektor UMKM 

di bidang kuliner sangat menarik bagi tenaga kerja di usia produktif, yaitu mereka yang 

berada pada fase terbaik untuk memaksimalkan kemampuan fisik dan mental dalam 

bekerja. Selain itu, industri UMKM bidang Kuliner juga menawarkan peluang kerja yang 

lebih terjangkau dan fleksibel bagi individu dengan keterampilan praktis sebagai 

penopang utama operasional bisnis.  

4.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif bertujuan untuk menjelaskan hasil persepsi responden dalam 

dalam mengevaluasi setiap variabel studi yang menjadi fokus penelitian. Pada studi ini, 

variabel yang digunakan adalah Quality of HR, Job Performance dan Employee Loyalty. 

Data penelitian diperoleh melalui pengisian kuesioner yang menggunakan skala Likert, 

di mana skala tertinggi bernilai 5 dan skala terendah bernilai 1 pada setiap kategori, 

dihitung dengan mengacu pada perhitungan yang dijelaskan oleh Simamora (2002). 

Perhitungan ini bertujuan untuk mengklasifikasikan data berdasarkan rentang nilai yang 

ada, sehingga memudahkan dalam menganalisis dan menginterpretasi hasil dari masing-

masing kategori. Perhitungan menurut Simamora (2002) adalah sebagai berikut: 

Rentang Skala=
𝐧𝐢𝐥𝐚𝐢 𝐭𝐞𝐫𝐭𝐢𝐧𝐠𝐠𝐢−𝐧𝐢𝐥𝐚𝐢 𝐭𝐞𝐫𝐞𝐧𝐝𝐚𝐡

𝐉𝐮𝐦𝐥𝐚𝐡 𝐊𝐚𝐭𝐞𝐠𝐨𝐫𝐢 𝐣𝐚𝐰𝐚𝐛𝐚𝐧
 =

𝟓−𝟏

𝟓
 = 𝟎, 𝟖𝟎 
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Hasil dari perhitungan rentang skala itu akan menjadi acuan untuk memahami 

rata-rata penilaian dari setiap indikator dalam variabel yang diteliti. Selanjutnya, akan 

dilakukan analisis untuk menetapkan kategori rentang skala yang bervariasi mulai dari 

yang sangat rendah hingga yang sangat tinggi. Penilaian ini akan ditampilkan dalam 

bentuk indeks rata-rata yang telah dimodifikasi berdasarkan Simamora (2002), sebagai 

berikut: 

1. Indeks dengan nilai antara 1,00-1,80 dikategorikan sebagai sangat rendah. 

2. Indeks dengan nilai antara 1,81-2,60 dikategorikan sebagai rendah. 

3. Indeks dengan nilai antara 2,61-3,40 dikategorikan sebagai sedang. 

4. Indeks dengan nilai antara 3,41-4,20 dikategorikan sebagai tinggi. 

5. Indeks dengan nilai antara 4,21-5,00 dikategorikan sebagai sangat tinggi. 

Tabel 4. 3 Nilai Skala dan Kategori 

Rentang Skala Kategori 

1,00 - 1,80 Sangat Rendah 

1,81-2,60 Rendah 

2,61-3,40 Sedang 

2,41 – 4,20 Tinggi 

4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 

                             Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

4.2.1 Statistik Deskriptif Varibel Quality of HR 

Kualitas Sumber Daya Manusia (Quality of HR) menjadi salah satu faktor kunci 

yang mempengaruhi kinerja perusahaan dan tingkat loyalitas karyawan. Dimana hal ini 

merupakan fokus strategis yang diambil oleh perusahaan dalam mengelola sumber daya 

manusia yang dimiliki, merumuskan kebijakan dan mengimplemetasikan strategi yang 

tepat untuk mencapai tujuan. Tanggapan responden mengenai Kualitas Sumber Daya 

Manusia (Quality of HR)  dapat dilihat dalam Tabel 4.5 berikut : 

Tabel 4. 4 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Quality of HR 
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No Indikator Jawaban Responden 
Total 

Nilai 

Indeks 
. 

1 2 3 4 5 

1. Kompetensi dalam empat aspek: 

pendidikan, pembentukan, keterampilan, 

dan pengalaman. 

F 0 1 26 55 18 100   

(FxS) 0 2 78 220 90 3,90 Tinggi  

2. Melaksanakan pekerjaannya yang 

mengutamakan kualitas 

F 0 10 14 43 33 100   
(FxS) 0 20 42 172 165 3,99 Tinggi  

3. Merasa puas atas pekerjaannya 
F 0 0 21 58 21 100   

(FxS) 0 0 63 232 105 4,00 Tinggi  

Rata-rata Nilai Indeks 3,96 Tinggi  

                      Sumber: Data Primer yang diolah, 2025    

   

Berdasarkan Tabel 4.4, rata-rata jawaban responden mencapai 3,96 yang berada 

pada interval 3,67 – 5 yang mengindikasikan bahwa Quality of HR secara keseluruhan 

dapat dikategorikan sebagai “Tinggi”. Situasi ini mencerminkan bahwa perusahaan perlu 

fokus pada strategi pengelolaan karyawan dari tahap rekrutmen yang selektif sampai ke 

tahap pengembangan bisnis. Berdasarkan dari rata-rata tersebut skor tertinggi yang 

diperoleh adalah 4,00 situasi ini mencerminkan bahwa karyawan merasa puas atas 

pekerjaan  yang diberikan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan dan tujuan 

perusahaan. Di sisi lain, skor yang tidak jauh beda di angka 3,90 menunjukkan bahwa 

masih ada tantangan untuk perusahaan dalam menyeleksi karyawan yang memiliki 

kompetensi dan keterampilan yang tinggi. 

4.2.2 Statistik Deskriptif Varibel Job Performance 

Perusahaan harus terus berusaha mengembangkan dan mempertahankan kualitas 

tenaga kerja yang dimilikinya, agar kinerja dan loyalitas mereka terus meningkat. Tenaga 

kerja yang berkinerja baik akan memberikan manfaat yang signifikan bagi perusahaan. 

Tanggapan responden mengenai kinerja salesperson dapat dilihat dalam Tabel 4.4 berikut: 
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Tabel 4. 5 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Job Performance 

No Indikator Jawaban Responden 
Total 

Nilai 

Indeks 
. 

1 2 3 4 5 

1. Bersemangat menjalankan pekerjaan 

yang mengutamakan kualitas kerja 

F 0 2 26 52 20 100   

(FxS) 0 4 78 208 100 3,90 Tinggi  

2. Mampu mencapai kuantitas pekerjaan 

/target pekerjaan yang diberikan. 

F 0 2 18 52 28 100   

(FxS) 0 4 54 208 140 4,06 Tinggi  

3. 

Mampu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan waktu yang 

ditetapkan. 

F 0 0 31 49 20 100   

(FxS) 0 0 93 196 100 3,89 Tinggi  

4. 
Mampu menjalankan tugas dengan 

efisien dan efektif. 

F 0 2 21 52 25 100   
(FxS) 0 4 63 208 125 4,00 Tinggi  

5. 

Mampu bekerja secara mandiri 

dalam menyelesaikan pekerjaan saya 

tanpa banyak arahan. 

F 0 2 28 53 17 100   
(FxS) 

0 4 84 212 85 3,85 Tinggi  

Rata-rata Nilai Indeks 3,94 Tinggi  

                        Sumber: Data Primer yang diolah, 2025   

Berdasarkan Tabel 4.5 terlihat bahwa Job Performance para karyawan 

menggambarkan tolak ukur kinerja pekerjaannya. Dengan rata-rata jawaban yang 

mencapai 3,94 mengindikasikan bahwa Job Performance secara keseluruhan dapat 

dikategorikan sebagai “Tinggi”, hal tersebut juga dapat menjelaskan bahwa, perlu untuk 

membangun fondasi psikologis yang kuat guna memberikan karyawan kemampuan untuk 

beradaptasi lebih baik dengan perubahan yang cepat dan dinamis, mendorong inovasi 

dalam pendekatan kinerja, serta meningkatkan kinerja kerja karyawan secara 

keseluruhan. Berdasarkan rata rata tersebut terdapat skor tertinggi 4,06 yang 

mencerminkan optimisme terhadap masa depan pekerjaan, hal ini menunjukkan bahwa 

banyak karyawan memiliki sikap positif yang dapat menjadi pendorong motivasi dalam 

mencapai kuantitas atau target pekerjaan yang diberkan. Namun, skor terendah 3,85 

menunjukkan perlunya perhatian dan pantauan lebih lanjut dalam hal menilai kinerja 

pekerjaan karyawan, kemandirian karyawan dalam menyelesaikan tugas, supaya 

karyawan dapat menjalankan pekerjaannya secara  mandiri tanpa banyak arahan. 
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4.2.1 Statistik Deskriptif Varibel Employee Loyalty 

Loyalitas Karyawan (Employee Loyalty) merupakan elemen krusial dalam 

menjaga kestabilan suatu perusahaan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

kesejahteraan individu maupun organisasi secara keseluruhan. Perusahaan yang 

mengalami tingkat turnover karyawan yang tinggi sering kali menghadapi tantangan 

berupa penurunan produktivitas, peningkatan biaya rekrutmen dan pelatihan, serta 

gangguan terhadap pencapaian tujuan strategis perusahaan. Tanggapan responden 

mengenai tingkat Loyalitas Karyawan (Employee Loyalty) dalam Tabel 4.5 berikut:  

Tabel 4. 6 Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employee Loyalty 

 

No Indikator Jawaban Responden 
Total 

Nilai 

Indeks 
. 

1 2 3 4 5 

1. Memiliki komitmen tinggi di tempat 

bekerja. 

F 0 3 30 49 18 100   
(FxS) 0 6 90 196 90 3,82 Tinggi  

2. Bersemangat bekerja keras untuk 

mencapai tujuan owner/pemilik usaha. 

F 0 3 29 44 23 100   
(FxS) 0 6 87 176 115 3,84 Tinggi  

3. 
Bekerja dengan sepenuh hati untuk 

meningkatkan branding tempat bekerja. 

F 0 0 27 48 25 100   
(FxS) 0 0 81 192 125 3,98 Tinggi  

4. 
Mampu mematuhi kebijakan dan aturan 

yang diberlakukan ditempat bekerja. 

F 0 3 25 54 18 100   
(FxS) 0 6 75 216 90 3,87 Tinggi  

5. 
Mengutamakan prioritas pekerjaan 

dibanding prioritas lainnya 

F 0 3 29 51 17 100   
(FxS) 0 6 87 204 85 3,82 Tinggi  

Rata-rata Nilai Indeks 3,86 Tinggi  

                        Sumber: Data Primer yang diolah, 2025   

Berdasarkan Tabel 4.7, rata-rata jawaban responden mencapai 3,86, hal ini 

menunjukkan bahwa Employee Loyalty secara keseluruhan dapat dikategorikan sebagai 

“Tinggi”. Situasi ini cenderung merujuk pada sikap positif karyawan terhadap 

perusahaan tempat dia bekerja, ketika perusahaan memberi mereka kesempatan untuk 

belajar dan maju, loyalitas karyawan ini terwujud melalui peningkatan kepuasan kinerja 

kerja mereka. Dari rata rata tersebut, skor tertinggi mencapai 3,98 yang menunjukkan 

bahwa karyawan bekerja secara maksimal dengan kemampuan yang mereka miliki untuk 
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menjaga dan meningkatkan branding perusahaan. Namun, skor terendah yang tidak 

terlalu jauh 3,82 mencerminkan bahwa karyawan belum sepenuhnya berkomitmen dan 

belum bisa menetukan skala prioritas dalam menjalankan pekerjaan mereka. 

4.3 Analisis Data 

Tujuan dari studi ini adalah untuk mengevaluasi model pengukuran dengan 

memanfaatkan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) versi 4 

yang mendeskripsikan serta menganalisis sejumlah elemen yang berpotensi 

meningkatkan Loyalitas Karyawan (Employee Loyalty). Penelitian ini melibatkan tiga 

variabel, yaitu Kualitas SDM, Kinerja Pekerjaan, dan Loyalitas Karyawan. Terdapat tiga 

hipotesis yang dirancang dan diuji dalam penelitian ini.   

4.3.1 Pengujian Model Measurement (Outer Models) 

Dalam penelitian (Hair et al., 2010), evaluasi pengukuran reflektif mencakup 

beberapa aspek penting, yaitu convergent validity, discriminant validity, dan reliability. 

Berdasarkan yang dikatakan oleh (Hair et al., 2021) Pengukuran reflektif menurut terdiri 

dari beberapa elemen penting, yaitu loading faktor, composite reliability, crobach’s alpha, 

average variance extracted (AVE), serta validitas diskriminan yaitu kriteria fornell-

larcker. Loading factor seharusnya berada di atas 0,70 agar menunjukkan kontribusi yang 

berarti, namun indikator dengan loading factor antara 0,40 sampai 0,70 masih bisa 

dipertahankan apabila relevansinya sudah terbukti. (Hair et al., 2017). Reliabilitas diukur 

melalui Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha, yang sebaiknya lebih dari 0,70 

untuk menunjukkan konsistensi internal. Validitas konvergen dapat diukur menggunakan 

Average Variance Extracted (AVE), yang harus lebih dari 0,50 untuk menunjukkan bahwa 

indikator menjelaskan lebih dari 50% varians konstruk. Validitas diskriminan juga sangat 

krusial, dan analisis Fornell-Larcker dapat dimanfaatkan untuk menilai validitas 
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diskriminan. Di sini, nilai akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk harus melebihi 

tingkat korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya. 

A.  Convergen Validity 

Convergent validity adalah ukuran seberapa baik suatu konstruk mampu 

mencerminkan variasi dari indikator-indikator yang membentuknya (Hair et al 2010). 

Faktor pemuatan terstandarisasi menggambarkan kekuatan hubungan antara setiap item 

pengukuran dengan konstruk yang mereka wakili. Dianggap ideal jika nilai faktor 

pemuatan ≥ 0,7 karena menandakan bahwa indikator tersebut terpercaya dalam menilai 

konstruk (Haryono, 2016). 

Tabel 4. 7 Uji Loading Faktor 

 Employee Loyalty Job Performance Quality of Human Resources 

EL 1 0,898   
EL 2 0,843   
EL 3 0,710   
EL 4 0,871   
EL 5 0,868   
JP 1  0,886  
JP 2  0,835  
JP 3  0,725  
JP 4  0,859  
JP 5  0,841  
QoHR 1   0,822 

QoHR 2   0,719 

QoHR 3 

  

0,899 

 

Berdasarkan tabel Hasil Uji Loading Faktor, nilai Loading Factor untuk setiap 

variabel menunjukkan seberapa besar kontribusi masing-masing indikator terhadap 

konstruk yang diukur. Dapat diketahui dari output tersebut bahwa seluruh elemen 

dikatakan Terpercaya, karena angka Outer Loading untuk setiap indikator memperoleh 
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angka di ≥ 0,7 yang menunjukkan bahwa setiap indikator dapat merefleksikan konstruk 

secara maksimal.  

Variabel Quality of HR diukur menggunakan 3 (tiga) konstruk yang valid, dengan 

nilai outer loading berkisar antara 0,719 - 0,899. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga nilai 

item pengukuran tersebut berkorelasi kuat dalam mencerminkan variabel Quality of HR. 

Diantara 3 item pengukuran tersebut, item QoHR1 dan QoHR3 mempunyai outer loading 

tertinggi yaitu (0,822) dan (0,899). Ini menandakan bahwa pengukuran yang berkaitan 

dengan kualitas tenaga kerja serta tingkat kepuasan pegawai dalam menjalankan tugas 

telah diterapkan dengan baik oleh karyawan atau tenaga kerja UMKM bidang Kuliner 

Kota Semarang Jawa Tengah. Hal ini mencerminkan efektivitas strategi yang diterapkan 

untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan kepuasan karyawan dalam 

bekerja untuk mencapai tujuan bisnis yang ditetapkan. 

Variabel Job Performance diukur menggunakan 4 (empat) konstruk valid, dengan 

nilai outer loading berkisar antara 0,725 - 0,886. Hal ini menunjukkan bahwa keempat 

nilai item pengukuran tersebut berkorelasi kuat dalam mencerminkan variabel Job 

Performance. Diantara 4 item pengukuran tersebut, item JP1 dan JP4 mempunyai outer 

loading tertinggi yaitu (0,859) dan (0,886). Ini menandakan bahwa pengukuran yang 

berkaitan dengan semangat bekerja dengan mengutamakan kualitas dan menjalankan 

pekerjaan yang efektif dan efisien telah diterapkan dengan baik oleh karyawan atau 

tenaga kerja UMKM bidang Kuliner Kota Semarang Jawa Tengah. Hal ini mencerminkan 

efektivitas strategi yang digunakan untuk meningkatkan kinerja kerja karyawan dan 

efisiensi dalam bekerja untuk mencapai tujuan bisnis yang ditetapkan. 
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Variabel Employee Loyalty diukur menggunakan empat item yang teruji 

validitasnya, dengan nilai outer loading ang berada dalam rentang 0,710 - 0,898. Hal ini 

menunjukkan bahwa keempat nilai item pengukuran tersebut berkorelasi kuat dalam 

mencerminkan variabel Employee Loyalty. Diantara 4 item pengukuran tersebut, item 

EL4 dan EL1 mempunyai outer loading tertinggi yaitu (0,871) dan (0,898). Ini 

menunjukkan bahwa pengukuran yang berkaitan dengan tingkat kepatuhan karyawan 

pada peraturan yang berlaku di tempat kerja. Jika semua karyawan mematuhi dan 

menjalankan pekerjaa sesuai dengan Standar Operasional Prosedur yang sudah di 

tetapkan perusahaan. Hal ini mencerminkan efektivitas strategi yang digunakan untuk 

mengukur tingkat komitmen karyawan dan memprioritaskan pekerjaannya untuk 

mencapai tujuan bisnis yang ditetapkan. 

B.  Descriminant Validity 

Discriminant Validity digunakan untuk memverifikasi bahwa suatu konstruk 

benar-benar berbeda dari konstruk lainnya. Pengujian ini dilakukan dengan 

membandingkan Cross Loading setiap konstruk dan menerapkan kriteria Fornell-

Larcker. Pada tabel Cross Loading, nilai loading pada konstruk yang diukur harus lebih 

tinggi dibandingkan nilai loading terhadap konstruk lain. Selain itu, sesuai dengan standar 

kriteria Fornell-Larcker, sebuah variabel laten dianggap memiliki validitas diskriminan 

jika nilai akar kuadrat dari AVE (Average Variance Extracted) yang terlihat pada diagonal 

tabel lebih besar daripada hubungan yang ada antara variabel tersebut dan variabel 

lainnya. Dengan demikian, pengujian ini memastikan bahwa setiap konstruk memiliki 

keunikan dan tidak saling tumpang tindih dengan konstruk lain dalam model penelitian. 
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Tabel 4. 8 Cross Loading 

 Employee Loyalty Job Performance Quality of HR 
EL 1 0,898 0,738 0,662 

EL 2 0,843 0,678 0,611 

EL 3 0,710 0,533 0,404 

EL 4 0,871 0,716 0,530 
EL 5 0,868 0,739 0,550 

JP 1 0,735 0,886 0,613 

JP 2 0,644 0,835 0,539 

JP 3 0,521 0,725 0,436 
JP 4 0,714 0,859 0,585 

JP 5 0,748 0,841 0,520 

QoHR 1 0,491 0,498 0,822 

QoHR 2 0,290 0,256 0,719 
QoHR 3 0,707 0,697 0,899 

 

Hasil uji cross-loading menunjukkan bahwa, jika dibandingkan dengan variabel 

lain, setiap indikator menunjukkan nilai loading faktor yang lebih signifikan pada variabel 

laten yang sedang diukur. Contohnya, konstruk EL1 hingga EL4 menunjukkan nilai 

loading yang lebih tinggi pada variabel Employee Loyalty (EL) dibandingkan dengan 

variabel lainnya. Hasil lainnya juga sama, seperti Job Performance (JP) dan Quality of 

HR (QoHR) masing-masing indikator memperlihatkan nilai loading faktor yang lebih 

dominan pada variabel laten dibandingkan dengan variabel lainnya. Temuan ini 

menegaskan bahwa indikator-indikator dalam studi ini secara konsisten mengukur 

konstruk yang benar, sehingga dapat disimpulkan bahwa Validitas Diskriminan melalui 

Cross Loading telah tercapai.  
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Tabel 4. 9 Nilai Fornell-Lacker Criterion 

 

 

 

 

 

Selain itu, berdasarkan analisis menggunakan kriteria Fornell-Larcker, hasil yang 

diperoleh menunjukkan dampak yang positif. Dalam tabel ini, angka pada diagonal 

mencerminkan nilai akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE), yang lebih 

tinggi untuk setiap variabel laten dibandingkan dengan korelasi antar variabel lainnya. 

Sebagai ilustrasi, nilai AVE untuk variabel Employee Loyalty (EL) tercatat 0,840, yang 

mengungguli korelasinya dengan variabel Job Performance (JP) sebesar 0,816, 

sedangkan Employee Loyalty (EL) memiliki nilai 0,663. Hal yang sama juga berlaku 

untuk variabel Job Performance dan Employee Loyalty.  Hal yang sama berlaku untuk 

variabel Kesetiaan Pekerja dan Kesetiaan Pekerja, di mana nilai AVE untuk Hasil ini 

mendukung gagasan bahwa setiap konstruk memiliki keunggulan yang signifikan 

dibandingkan dengan konstruk lainnya. 

Berdasarkan analisis Discriminant Validity menggunakan dua pendekatan, yaitu 

Cross Loading dan Kriteria Fornell-Larcker, dapat disimpulkan bahwa pengujian 

validitas diskriminan dalam studi ini telah berhasil. Kedua pendekatan tersebut secara 

berkelanjutan menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam penelitian ini dapat dibedakan 

satu sama lain dengan jelas. Oleh karena itu, model pengukuran dalam penelitian ini 

dianggap memiliki validitas diskriminan yang cukup dan dapat dipercaya. 

 

  

 Employee 
Loyalty 

Job Performance Quality of HR 

Employee Loyalty 0,840   

Job Performance 0,816 0,831  

Quality of HR 0,663 0,652 0,817 
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C. Average Variance Extracted (AVE) 

Menurut (Hair et al., 2017), Convergent Validity dianggap baik jika nilai AVE 

(Average Variance Extracted) masing-masing konstruk memperoleh hasil yang baik, di 

mana seluruh nilai AVE ≥ 0,5. Barikut hasil model pengukuran nilai AVE pada penelitian 

ini: 

Tabel 4. 10 Average Variance Extracted (AVE) 

  Average variance extracted (AVE) 

Employee Loyalty  0,706 

Job Performance  0,691 

Quality of HR  0,667 
 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk menunjukkan hasil 

yang memuaskan, dengan total nilai AVE ≥ 0,5. Konstruk Employee Loyalty (EL) 

memperoleh nilaii AVE 0,706, Konstruk Job Performance (JP) sebesar 0,691 dan 

Konstruk Quality of HR (QoHR) 0,667. Ini menunjukkan bahwa setiap konstruk 

memiliki kemampuan untuk menjelaskan lebih dari 50% variasi indikator yang 

digunakan. 

D. Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi kuesioner yang berfungsi sebagai 

pengukur konstruk atau variabel itu sendiri. Alat ukur atau instrumen yang berupa 

kuesioner dikatakan dapat memberikan hasil ukur yang konsisten atau konsisten jika nilai 

pengukura tersebut dapat diandalkan atau dapat diandalkan. Hasil analisis reliabilitas 

composite reability dan conbach’s alpha digunakan untuk menguji reabilitas. Konstruk 

dinyatakan reliabel jika nilai reliabilitas composite reability dan conbach’s alpha ≥ 0.70. 

Data yang diperoleh dari analisis kedua pengujian ini ditunjukkan di bawah ini. 
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Tabel 4. 11 Nilai conbach’s alpha dan composite reability 

 Cronbach's 
alpha 

Composite 
reliability (rho_a) 

Composite 
reliability (rho_c) 

Employee Loyalty 0,895 0,906 0,923 
Job Performance 0,887 0,898 0,918 

Quality of HR 0,767 0,876 0,856 
 

Hasil dari pengujian menunjukkan bahwa semua elemen yang diteliti dalam karya 

ini memenuhi persyaratan dari Cronbach’s alpha dan Composite Reliability. Elemen 

Employee Loyalty (EL) mendapatkan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,895 dan 

Composite Reliability (rho_c) 0,923, yang menunjukkan adanya konsistensi internal yang 

memuaskan. Selanjutnya, elemen Job Performance (JP) menunjukkan nilai Cronbach’s 

alpha sebesar 0,887 dan Composite Reliability (rho_c) 0,918, menandakan adanya tingkat 

reliabilitas yang tinggi. Di sisi lain, elemen Quality of HR (QoHR) memperoleh nilai 

Cronbach’s alpha sebesar 0,767 dan Composite Reliability (rho_c) 0,856, yang 

menegaskan adanya tingkat konsistensi internal yang sangat baik. Dengan semua ini, 

dapat disimpulkan bahwa semua elemen dalam studi ini dinilai mempunyai reliabilitas 

yang cukup dan dapat dipercaya. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk dalam model 

penelitian ini menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi, karena semua nilai 

Cronbach’s alpha serta Composite Reliability telah mencapai ≥ 0,70. Ini menunjukkan 

bahwa alat ukur yang digunakan di dalam penelitian ini bersifat konsisten dan dapat 

dipercaya untuk mengukur variabel-variabel yang diteliti. 
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4.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian Inner Model atau model struktural dilakukan untuk melihat nilai: Uji 

path coefficient atau uji pengaruh antar variabel, R Square (R2), Predictive Relevance 

(Q2), Uji Hipotesis serta pembahasan setiap hipotesis yang diajukan.  

A. Uji Path Coefficient 

 

Uji Path Coefficient berguna untuk memberikan wawasan mengenai arah dan 

kekuatan hubungan antara variabel-variabel yang ada dalam model penelitian. Melalui 

analisis Uji Path Coefficient, peneliti dapat memahami apakah hubungan antara variabel 

bersifat positif atau negatif, serta seberapa kuat pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Menurut (Haryono, 2016) nilai standart hasil Uji Pat Coefficient dapat 

berkisar dari +1 hingga −1, meskipun jarang mencapai nilai +1 atau −1. 

Tabel 4. 12 Nilai Uji Path Coefficient 

 Path coefficients 

Job Performance -> Employee Loyalty 0,667 

Quality of Human Resources -> Employee Loyalty 0,228 

Quality of Human Resources -> Job Performance 0,652 
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Tabel 4 1 Hasil Uji Patch Coefficient 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2025 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua hubungan langsung antar variabel 

independen terhadap variabel dependen dalam penelitian ini memiliki nilai Path 

Coefficient yang Memenuhi Kriteria. Contohnya variabel Job Performance ke variabel 

Employee Loyalty memiliki nilai 0,667 yang menunjukkan bahwa hubungan langsung 

variabel JP → EL bersifat positif dan dianggap kuat. Hal yang sama seperti hubungan 

langsung antar variabel QoHR → EL dan QoHR → JP. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa seluruh hubungan langsung antar variabel dalam model penelitian 

ini bersifat positif dan dianggap kuat. 

B. R-Square 

R-squared (R²) adalah suatu ukuran dalam analisis regresi yang digunakan untuk 

menilai sejauh mana model mampu menjelaskan variasi dalam data. Nilai R² berkisar 

antara 0 dan 1, di mana nilai yang lebih tinggi menunjukkan bahwa model lebih baik 

dalam menjelaskan variabilitas data. Menurut (Hair et al., 2021), interpretasi nilai R-

Square dapat dikategorikan menjadi tiga tingkat, yaitu 0,25 (rendah), 0,50 (sedang), dan 
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0,75 (tinggi). Dengan demikian, R² menjadi indikator penting untuk mengevaluasi 

seberapa baik model yang diusulkan sesuai dengan data yang ada. 

Tabel 4. 13 Nilai R-Square 

 R-square R-square adjusted Keterangan 
Employee Loyalty 0,695 0,689 Sedang 

Job Performance 0,425 0,420 Rendah 

Berdasarkan hasil uji nilai R-Square memberikan gambaran yang jelas mengenai 

kontribusi variabel dalam model penelitian. Untuk konstruk Employee Loyalty, nilai R-

Square tercatat sebesar 0.695 (sedang), yang berarti bahwa 69,5% dari variabilitas 

dalam Employee Loyalty dapat dijelaskan oleh elemen-elemen yang ada dalam model ini. 

Ini menandakan bahwa hampir setengah dari pengaruh terhadap Loyalitas Karyawan 

berasal dari variabel yang telah dianalisis, sementara 30,5% sisanya dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain di luar model yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Di sisi lain, konstruk Job Performance menunjukkan nilai R-Square sebesar 

0.425  (rendah). Ini mengindikasikan bahwa 42,5% dari variasi dalam Job Performance 

dapat dijelaskan oleh variabel-variabel yang ada dalam model. Dengan demikian, ada 

57,5% dari variabilitas tidak dapat diuraikan oleh model ini, yang mengindikasikan 

adanya elemen-elemen lain yang mungkin berkontribusi dalam mempengaruhi Job 

Performance. Secara keseluruhan, kedua nilai R-Square ini memberikan wawasan 

penting tentang seberapa besar pengaruh variabel-variabel yang dianalisis terhadap 

konstruk yang diteliti dalam konteks penelitian ini. 

C. Q-Square 

Nilai Q-Square (Q²) berfungsi untuk mengevaluasi apakah model memiliki 

kemampuan prediktif yang cukup, yang menunjukkan seberapa baik model tersebut dapat 

menjelaskan data di luar sampel yang diterapkan dalam analisis. Ketika nilai Q-Square 
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berada dalam kisaran 1 > Q² > 0, ini menandakan bahwa model tersebut menunjukkan 

kemampuan prediktif yang solid. Semakin tinggi nilai Q², semakin efektif kemampuan 

prediktif dari model tersebut. Di sisi lain, apabila nilai Q² < 0, maka model dianggap tidak 

memiliki kemampuan prediktif, menunjukkan bahwa model tersebut tidak dapat dengan 

baik memperkirakan variabel dependen. 

Tabel 4. 14 Nilai Q-Square 

 Q²predict RMSE MAE 

Employee Loyalty 0,422 0,776 0,550 

Job Performance 0,408 0,787 0,571 

Berdasarkan hasil analisis Q² Predict dari model yang disajikan, kita dapat 

mengamati seberapa baik model ini dapat memprediksi variabel-variabel endogen, yaitu 

Employee Loyalty (EL) dan Job Performance (JP). Nilai Q² Predict untuk variabel EL 

tercatat sebesar 0,422, yang mengindikasikan bahwa model ini memiliki kemampuan 

prediktif yang sedang terhadap variabel tersebut. Ini menunjukkan bahwa model mampu 

memberikan penjelasan dan prediksi yang memadai mengenai nilai-nilai Employee 

Loyalty (EL) berdasarkan konstruk yang mendasarinya. Sementara itu, nilai Q² Predict 

untuk variabel Job Performance (JP) yaitu 0,408, menunjukkan bahwa model ini 

menunjukkan kemampuan prediktif yang signifikan terkait dengan kinerja karyawan. 

Ini menandakan bahwa model lebih efektif dalam menjelaskan variasi yang terjadi pada 

kinerja karyawan. Secara keseluruhan, model ini menunjukkan performa prediktif yang 

solid, terutama pada variabel Employee Loyalty (EL), mengindikasikan bahwa hubungan 

antar konstruk dalam model cukup mampu menjelaskan variabel endogen yang sedang 

diteliti. 
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D. Uji Hipotesis 

Uji Hipotesis adalah sebuah teknik statistik dalam SEM PLS yang bertujuan untuk 

menilai pentingnya relasi antara variabel dalam model struktural. Signifikansi hipotesis 

dapat diketahui melalui nilai P Values dan T Statistics yang dihasilkan dengan metode 

bootstrapping, seperti yang ditunjukkan dalam tabel hasil Uji T Statistik. Dengan syarat 

nilai signifikansi P Value < 0,05 dan T Statistics > 1,96, maka hipotesis tersebut dapat 

diterima. 

Tabel 4. 15 Hasil Uji T Statistik 

 

E. Uji Mediasi 

Mediasi terjadi ketika variabel mediasi menjelaskan sebagian atau seluruh 

hubungan antara variabel independen dan dependen. Menurut (Hair et al., 2021), mediasi 

terjadi ketika konstruk mediator menghubungkan dua konstruk lainnya, di mana 

perubahan pada konstruk eksogen memengaruhi konstruk mediator, yang kemudian 

berdampak pada konstruk endogen dalam model jalur PLS. Dalam penelitian ini, 

pengujian mediasi melibatkan Variabel Job Performance untuk memperkuat pengaruh 

Variabel Quality of HR terhadap Variabel Employee Loyalty. Batas nilai signifikan yang 

 
 Original 

sample 
(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Keterangan 

H1 
Job Performance -> 
Employee Loyalty 

0,667 0,664 0,096 6,979 0,000 

H1 
Diterima, 

Positif, 
Signifikan 

H2 
Quality of HR -> 

Employee Loyalty 
0,228 0,233 0,080 2,853 0,004 

H2 
Diterima, 

Positif, 
Signifikan 

H3 
Quality of HR -> Job 

Performance 
0,652 0,661 0,058 11,296 0,000 

H3 
Diterima, 

Positif, 
Signifikan 
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digunakan dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan P-value dan T-statistik dalam 

perhitungan PLS. Nilai P-value yang diambil adalah <  0,05, sementara T-statistik > 1,96 

menunjukkan signifikansi pada tingkat kepercayaan 95%. Berikut adalah hasil dari uji 

mediasi tersebut: 

Tabel 4. 16 Tabel Uji Mediasi 

 

 

4.4 Pembahasan 

Berdasarkan Tabel 4.14, berikut adalah hasil pengujian untuk setiap hipotesis 

yang diuji: 

1. Pengaruh Job Performance terhadap Employee Loyalty 

Hasil pengujian hipotesis 1 (H1) menunjukkan bahwa variabel Job Performance 

(JP) berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Employee Loyalty (EL) yang 

diperoleh dari Original Sample (O = 0.667) dan T Statistics 6.979 > 1.96 dengan tingkat 

signifikansi 0.000 < 0.05. Ini mengindikasikan bahwa Job Performance (JP) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Employee Loyalty (EL). 

Hasil penelitian Hipotesis I menunjukkan bahwa Job Performance (JP) 

berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Loyalty (EL) pada karyawan UMKM 

bidang Kuliner Kota Semarang. Dapat disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki 

kinerja kerja yang tinggi akan meningkatkan loyalitas karyawan ditempat mereka bekerja. 

Ini menunjukkan ketika karyawan melakukan pekerjaan dengan penuh semangat dan rasa 

bertanggung jawab yang diberikan, secara langsung akan berdampak pada rasa 

 Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Keterangan 

Quality of HR -> Job 
Performance -> Employee 

Loyalty 
0,435 0,438 0,071 6,087 0,000 

Positif dan 
Signifikan 
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kenyamanan mereka dalam menjalankan pekerjaannya. Ketika karyawan merasa nyaman 

dan melakukan pekerjaan dengan sepenuh hati akan menimbulkan rasa komitmen di 

tempat mereka bekerja. Selain itu, ketika karyawan merasa termotivasi dan puas dengan 

tempat pekerjaan mereka, maka mereka akan cenderung dapat meningkatkan 

produktivitas kinerja kerja karyawan dan pada akhirnya karyawan akan berkomitmen 

terhadap tujuan dan target pencapaian tempat mereka bekerja. 

Hubungan variabel ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh 

(Chaiprasit 2017)., (Navia, 2021)., (Arsić et al., 2012)., (Donna 1996)., (Fosam et al., 

1998).,(Fu and Deshpande, 2014) yang menyatakan bahwa pengaruh Job Performance 

terhadap Employee Loyalty adalah postif signifikan. 

2. Pengaruh Quality of HR terhadap Employee Loyalty 

Hasil pengujian hipotesis 2 (H2) menunjukkan bahwa variabel Quality of HR 

(QoHR) berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Employee Loyalty (EL) yang 

diperoleh dari Original Sample (O = 0,228) dan T Statistics 2,853 > 1.96 dengan nilai 

signifikansi 0.004 < 0.05. Ini mengindikasikan bahwa Quality of HR (QoHR) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Employee Loyalty (EL) 

Hasil penelitian Hipotesis II menunjukkan bahwa Quality of HR (QoHR) 

berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Loyalty (EL) pada karyawan UMKM 

bidang Kuliner Kota Semarang. Dapat disimpulkan bahwa dengan memberikan 

pengakuan atas kepuasan karyawan dalam melakukan pekerjaan akan meningkatkan 

komitmen karyawan ditempat mereka bekerja. Ini menunjukkan ketika karyawan diakui 

telah melakukan pekerjaannya dengan baik dan merasa puas atas pekerjaannya, secara 

langsung akan berdampak pada komitmen karyawan dan karyawan akan 
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memprioritaskan pekerjaan yang diberikan. Pada dasarnya kualitas sumber daya manusia 

(Quality of HR) berasal dari penghargaan terhadap nilai seorang karyawan dan 

memperlakukan mereka sebagai seorang yang profesional dan bukan hanya semata-mata 

sebagai sumber daya. Penghargaan terhadap karyawan sebagai aset bukan hanya sebuah 

konsep, tetapi diwujudkan melalui berbagai pendekatan yang bertujuan untuk 

memberdayakan, melibatkan, dan memberikan pengalaman dan pengembangan karir 

kepada mereka. Memberikan penghargaan kepada karyawan akan menjadi bagian dari 

rasa memiliki atas keberhasilan organisasi, merasa puas dalam menjalankan pekerjaan, 

yang pada akhirnya akan meningkatkan loyalitas karyawan secara berkelanjutan. 

Hubungan variabel ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh 

(Gutierrez 2010)., (Senyucel 2009) yang menyatakan bahwa pengaruh Quality of HR 

terhadap Employee Loyalty adalah postif signifikan. 

3. Pengaruh Quality of HR terhadap Job Performance 

Hasil pengujian hipotesis 2 (H2) menunjukkan bahwa variabel Quality of HR 

(QoHR) berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Job Performance (JP) yang 

diperoleh dari Original Sample (O = 0.652) dan T Statistics 11.296 > 1.96 dengan nilai 

signifikansi 0.000 < 0.05. Ini mengindikasikan bahwa Quality of HR (QoHR) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Job Performance (JP). 

Hasil penelitian Hipotesis III menunjukkan bahwa Quality of HR (QoHR) 

berpengaruh positif signifikan terhadap Job Performance (JP) pada karyawan UMKM 

bidang Kuliner Kota Semarang. Dapat disimpulkan bahwa dengan modal memiliki 

karyawan yang berkualitas akan mempengaruhi hasil kinerja kerja seorang karyawan. 

Dengan modal karyawan yang berkualitas seperti memiliki background berpendidikan, 
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kompetensi dan keterampilan yang sesuai dengan tempat mereka bekerja, maka secara 

langsung karyawan akan lebih mampu dalam menjalankan target pekerjaan yang 

diberikan. Selain itu, perusahaan atau organisasi perlu berperan dalam meningkatkan 

kinerja karyawan yang dimiliki. Perusahaan atau organisasi harus memperhatikan dari 

tahap awal sampai akhir seperti rekrutmen karyawan yang selektif, memberikan pelatihan 

pengembangan diri serta penghargaan dan pengakuan.  Ketika karyawan merasa dihargai, 

mereka akan termotivasi untuk bekerja lebih baik dan akan berdampak pada produktivitas 

karyawan sehingga memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. 

Hubungan variabel ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh (Abdi 

and Azizpour, 2013)., (Sitohang, 2017)., (Oktaviani et al., 2020)., (Nur et al., 2020) yang 

menyatakan bahwa pengaruh Quality of HR terhadap Job Performance adalah postif 

signifikan.  

4. Peran Variabel job Performance dalam memediasi hubungan antara Quality 

of HR dengan Employee Loyalty 

Hasil pengujian Mediasi  menyatakan bahwa  Variabel Job Performance positif 

signifikan memediasi pengaruh Quality of HR terhadap Employee Loyalty. yang 

ditunjukkan oleh Original Sample (O = 0,435) dan T Statistics 6,087 > 1.96 dengan 

tingkat signifikansi 0.000 < 0.05. Ini mengindikasikan bahwa Variabel Job Performance 

memediasi signifikan terhadap pengaruh Quality of HR terhadap Employee Loyalty.  

Hasil ini menunjukkan bahwa perusahaan yang memiliki tingkat Quality of HR atau 

karyawan UMKM bidang Kuliner Kota Semarang yang berkualitas dari segi pendidikan, 

pengalaman, kemampuan dan pembentukan yang baik, maka karyawan dapat 
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menjalankan pekerjaanya dengan baik.  Selain itu, perusahaan atau organisasi juga 

memiliki peran penting dalam meningkatkan kualitas karyawannya (Quality of HR). Hal 

ini dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan untuk pengembangan diri, serta 

pemberian penghargaan dan pengakuan. Ketika karyawan merasa dihargai, motivasi 

mereka untuk bekerja akan meningkat, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap 

kinerja kerja karyawan (Job Performance) dalam mencapai tujuan organisasi. Ketika 

karyawan merasa nyaman dan bekerja dengan penuh dedikasi, mereka akan memiliki 

komitmen terhadap perusahaan. Selain itu, jika karyawan merasa termotivasi dan puas 

dengan lingkungan kerja mereka, kinerja kerja karyawan akan meningkat. Dan pada 

akhirnya, hal ini dapat mendorong tingkat loyalitas karyawan dalam mencapai tujuan dan 

target perusahaan. 

Hubungan variabel ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh   

(Darmawan et al., 2016) (Kumalasari and Yoga, 2022) yang menyatakan bahwa variabel 

Job Performance memediasi pengaruh variabel Quality of HR terhadap Employee Loyalty 

adalah postif signifikan. 
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BAB V                                                                                              

PENUTUP 

Dalam bagian ini, penulis akan menjelaskan hasil dari Kesimpulan penelitian, 

Rekomendasi penelitian, Dampak Manajerial, Keterbatasan, dan Rekomendasi untuk 

Penelitian Selanjutnya yang berhubungan dengan tingkat kesetiaan karyawan di sektor 

UMKM yang bergerak di bidang kuliner di Kota Semarang, Jawa Tengah. 

5.1 Kesimpulan 

Bab ini menyimpulkan temuan yang didapati setelah melakukan penelitian 

mengenai model Quality of HR dan Job Performance terhadap Employee Loyalty, 

Berdasakan hasil analisa data dan pembahasan yang sudah di jelaskan pada bab-bab 

sebelumnya, maka ada beberapa hal yang dapat disimpulkan sebai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Job Performance (JP) 

terhadap variabel Employee Loyalty (EL) yang artinya semakin tinggi kinerja 

kerja karyawan di tempat mereka bekerja maka semakin tinggi pula tingkat 

komitmen atau loyalitas karyawan di tempat mereka bekerja. Sehingga 

hipotesis tentang kesesuaian antar variabel Job Performance (JP) terhadap 

variabel Employee Loyalty (EL) didukung oleh hasil penelitian. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Quality of HR (QoHR) 

terhadap variabel Employee Loyalty (EL) yang artinya semakin tinggi kualitas 

sumber daya manusia atau kualitas karyawan yang dimiliki perusahaan maka 

semakin tinggi pula tingkat komitmen atau loyalitas karyawan di tempat 

mereka bekerja. Sehingga hipotesis tentang kesesuaian antara variabel Quality 

of HR (QoHR) terhadap variabel Employee Loyalty (EL) 
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3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel Quality of HR (QoHR) 

terhadap variabel Job Performance (JP) yang artinya semakin tinggi kualitas 

sumber daya manusia atau kualitas karyawan yang dimiliki perusahaan maka 

semakin tinggi pula tingkat kinerja kerja karyawan di tempat mereka bekerja. 

Sehingga hipotesis tentang kesesuaian antara variabel Quality of HR (QoHR) 

terhadap variabel Job Performance (JP) 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah dijabarkan oleh penulis, maka penulis 

memberikan beberapa saran yang membangun terhadap hasil penelitian dengan harap 

dapat meningkatkan Loyalitas Karyawan UMKM. Berikut saran – saran yang diberikan 

1. Persoalan dengan variabel Quality of HR memperoleh nilai rata-rata indikator 

terendah yaitu “Kompeten dalam aspek pendidikan, pembentukan, 

keterampilan dan pengalaman” Dalam upaya meningkatkan kompeten dalam 

ke empat aspek tersebut dapat dilakukan dengan melakukan strategi 

pengelolaan karyawan yang berkualitas dari tahap awal hingga pelaksanaan 

kerja. Contohnya melakukan proses rekrutmen karyawan yang selektif, 

pembentukan tim yang profesional sesuai dengan keterampilan dan 

pengalaman bekerja, kemudian ke tahap pelaksanaan pembagian kerja sesuai 

yang di tetapkan. Melalui tahapan ini diperlukan evaluasi secara berkala 

untuk melihat hasil yang harus dikembangkan kedepan.  

2. Berkaitan dengan variabel Job Performance dengan nilai rata-rata indikator 

terendah yaitu “Mampu bekerja secara mandiri dalam menyelesaikan 

pekerjaan saya tanpa banyak arahan” dalam upaya untuk meningkatkan 

kinerja kerja pekerjaan karyawan dari segi karyawan yang dapat bekerja 



65 
 

 

 

secara independen dalam menyelesaikan tugas yang diberikan tergolong 

masih rendah oleh karyawan UMKM. Perusahaan dapat memberikan 

tambahan pemahaman untuk penjelasan rincian pekerjaan secara 

komprehensif dan detail pekerjaan, karyawan disarankan untuk mencatat 

pekerjaan apa saja yang harus dikerjakan dengan membuat skala prioritas 

kerja. Oleh karena itu, penting bagi karyawan untuk tetap disiplin dalam 

melakukan pekerjaannya secara mandiri yang sudah ditetapkan oleh 

perusahaan.  

3. Berkaitan dengan variabel Employee Loyalty dengan nilai rata-rata indikator 

terendah yaitu “Komitmen” dan “Prioritas Pekerjaan” dalam upaya untuk 

meningkatkan komitmen karyawan dan prioritas pekerjaan yang masih 

tergolong rendah oleh karyawan UMKM.  Perusahaan perlu memberikan 

pengakuan serta penghargaan kepada karyawan yang berhasil melaksanakan 

pekerjaanya dengan baik dan sesuai dengan target pekerjaan yang diberikan. 

Ketika karyawan mendapatkan penghargaan dari perusahaan akan 

meningkatkan kepuasan mereka dalam bekerja, hal ini memantik mereka 

untuk tetap berkomitmen dan semangat bekerja sehingga karyawan akan 

memprioritaskan pekerjaan yang diberikan perusahaan.  

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Hasil dari penelitian ini masih jauh dari kata sempurna, berikut keterbatasan yang 

dapat dijadikan acuan untuk penelitian berikutnya: 

1. Keterbatasan yang ada pada penelitian ini terdapat pada perhitungan R-

Square (R²), Hasil nilai R-square Employee Loyalty (EL) sebesar 0.695 

sedangkan hasil nilai R-square Job Performance (JP) sebesar 0.425. Nilai R-
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square kedua variabel tersebut masih tergolong dalam kategori interpretasi 

sedang (Employee Loyalty) dan kategori intepretasi rendah (Job 

Performance) . Sedangkan Nilai R² yang lebih tinggi menunjukkan model 

lebih baik dalam menjelaskan variabilitas data. Dalam hal ini dapat menjadi 

peluang bagi penelitian mendatang untuk dapat menambah model penelitian 

lainnya yang tetap sesuai dengan konteks peningkatan peran job performance 

dalam meningkatkan loyalitas karyawan.  

2. Jumlah sampel yang hanya 100 responden, sehingga belum maksimal 

mencakup seluruh karyawan UMKM bidang Kuliner di Kota Semarang Jawa 

Tengah. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Memperhitung keterbatasan – keterbatasan yang muncul, maka diajukan 

merencanakan agenda penelitian kedepan dengan mempertimbangkan beberapa hal 

bertikut: 

1. Pada penelitian mendatang agar bersifat lebih komprehensif maka perlu untuk 

menambah variabel lain yang dapat meningkatkan loyalitas karyawan 

(employee loyalty) Menurut hasil penelitian (Gutierrez 2010) yang 

menyatakan bahwa untuk meningkatkan loyalitas karyawan dapat 

dipengaruhi oleh kebijakan perusahaan dari desain atau detail pekerjaan, 

keamanan dan jadwal karyawan, serta kebijakan gaji yang fleksibel. Selain 

itu, berdasarkan penelitian lain (Kim et al., 2020) menyatakan bahwa untuk 

meningkatkan loyalitas karyawan dapat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan 

karyawan dalam bekerja. Berdasarkan penjelasan deskripsi diatas selain 

menggunakan variabel yang berbeda, penelitian yang mendatang juga dapat 
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dilakukan dengan menambah kuantitas populasi dan sampel yang digunakan 

dalam penelitian, sehingga peneliti yang akan melakukan penelitian yang 

sama tentang tingkat Loyalitas Karyawan sektor UMKM dapat memperoleh 

hasil dan wawasan peneltian yang lebih baik lagi. 

2. Untuk penelitian mendatang dapat dikembangkan lebih baik lagi dengan 

menggunakan berbagai metode dan model dapat memperluas cakupan 

penelitian dan meningkatkan penelitian. Misalnya, menentukan objek 

penelitian yang berlokasi di luar Kota Semarang dengan demografi responden 

yang berbeda dan berbagai industri. 

3. Peneliti selanjutnya berdasarkan keterbatasan penelitian pada objek yang 

kurang luas yaitu hanya berfokus pada sektor UMKM bidang kuliner di Kota 

Semarang dengan mengambil sampel hanya 100 responden untuk penelitian. 

Sehingga, peneliti selanjutnya dapat menambah jumlah sampel penelitian 

misalnya 200-300 sampel penelitian. Dengan begitu maka cakupan hasil 

penelitian akan lebih luas. 
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