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ABSTRAK 

Dalam suatu perusahaan tingkat loyalitas dari karyawan merupakan salah satu hal yang memiliki peran penting guna 
meningkatkan produktivitas karyawan dan akan berpengaruh terhadap produktivitas perusahaan. Ada berbagai cara 
yang dapat dilakukan oleh perusahaan Taspen Life untuk mempertahankan karyawannya yakni salah satunya 
dengan memperkuat sistem layanan dan sinergi antar karyawan dengan perusahaan melalui kesesuaian kompetensi 
karyawan dan menjaga kepuasan kerja. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, 
kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap loyalitas karyawan di Taspen Life, Penelitian ini menggunakan data 
primer yang didapatkan peneliti dengan penelitian langsung yakni menggunakan cara penyebaran kuesioner kepada 
seluruh karyawan Taspen Life sebanyak 87 responden dengan menggunakan teknik purposive sampling. Metode 
analisis dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan kuantitatif yang telah diolah 
oleh peneliti  dengan bantuan software SmartPLS versi 4.0.8.4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan Taspen Life, 
sedangkan kompetensi tidak berpengaruh. Hasil Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan pada 
perusahaan Taspen Life untuk mengambil sebuah keputusan serta menetapkan kebijakan dalam hal loyalitas 
karyawan melalui gaya kepuasan kerja dan komitmen organisasi sehingga hal tersebut dapat meningkatkan loyalitas 
karyawan dan membantu perusahaan dalam mewujudkan tujuan perusahaan yang telah disusun sebelumnya.  
 
Kata Kunci: kepuasan kerja, kompetensi, komitmen organisasi, loyalitas 
 

ABSTRACT 
In a company, the level of loyalty from employees is one thing that has an important role in increasing the 
productivity of company employees and will affect productivity. There are various ways that the Taspen Life 
company can do to retain its employees, one of it is by strengthening the service system and synergy between 
employees and the company through fulfilling employee competencies and maintaining job satisfaction. The purpose 
of this study was to determine the effect of job satisfaction, competence, and organizational commitment on 
employee loyalty at Taspen Life. This study used primary data obtained by researchers through direct research, 
namely by distributing questionnaires to all Taspen Life employees as many as 87 respondents using purposive 
techniques. The analytical method uses Structural Equation Modeling (SEM) with a quantitative approach that has 
been processed by researchers with the help of the SmartPLS version 4.0.8.4 Software application. The results of 
this study indicate that job satisfaction and organizational warnings have a positive and significant effect on Taspen 
Life employee loyalty, while competence has no effect. The results of this research are expected to provide input to 
the Taspen Life company to make decisions and establish policies in terms of employee loyalty through job 
satisfaction and organizational commitment so that this can increase employee loyalty and assist the company in 
realizing the company goals that have been prepared previously. 
 
Keywords: job satisfaction, competency, organizational commitment, loyalty 
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1. PENDAHULUAN 
Latar belakang 
Salah satu aset yang dimiliki perusahaan dalam menjalankan  bisnisnya adalah karyawan. 
Membangun dan mempertahankan tenaga kerja yang efektif dapat membantu perusahaan 
berkembang, tumbuh, dan berkinerja secara efisien di industri yang mereka jalankan. Memiliki 
karyawan yang loyal juga dapat membantu perusahaan meningkatkan produktivitas, 
meningkatkan citra perusahaan, dan mempertahankan pendapatan. Loyalitas karyawan 
digambarkan ketika seorang karyawan tetap bertahan dengan perusahaan untuk waktu yang lama 
karena mereka merasa dihargai dan percaya pada misi perusahaan secara keseluruhan. 
 
Kepuasan kerja dan loyalitas karyawan menjadi dua dari beberapa tantangan utama yang 
dihadapi oleh manajer saat ini dalam hal mengelola karyawan. Banyak peneliti telah 
menunjukkan dalam studi mereka, terkait bagaimana tingkat kepuasan kerja yaitu jika tingkat 
kepuasan kerja karyawan tinggi maka akan meningkatkan sikap loyalitas karyawan tersebut 
terhadap perusahaan, sedangkan jika tingkat kepuasan karyawan rendah maka akan 
mengakibatkan adanya keinginan karyawan untuk berhenti bekerja (Nawawi et al.,2021)  
 
Unsur lain yang juga memberikan pengaruh terhadap loyalitas karyawan yaitu komitmen 
organisasional. Terdapat dua cara untuk perusahaan dapat memperkuat komitmen organisasi 
karyawan. Pertama, perusahaan dapat meningkatkan persepsi karyawan tentang keanggotaan 
organisasi. Kedua, perusahaan dapat menunjukkan kepada karyawan bahwa mereka diperhatikan 
dan dihargai oleh perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaan 
cenderung akan memikirkan apa yang telah diberikan perusahaan, dan alasan-alasan mengapa 
mereka harus bertahan di perusahaan. Oleh sebab itu, komitmen organisasi karyawan harus 
dibentuk oleh perusahaan karena pastinya, karyawan tidak mungkin akan berkomitmen jika 
perusahaan tidak membentuk komitmen itu sendiri (Trimurni et al.,2021). 
 
Dalam alur kerja Taspen Life yaitu nasabah yang ingin mengajukan klaim dapat melakukan 
pengisian formulir dan membawa dokumen yang dibutuhkan. Kemudian dapat mengirimkannya 
melalui ekspedisi atau datang secara langsung untuk bertemu dengan pekerja Taspen Life dalam 
rangka menerima keputusan klaim nasabah. Namun, terdapat permasalahan loyalitas karyawan 
yang turun. Permasalahan dengan penelitian ini bahwa kurangnya loyalitas karyawan yang 
didorong oleh kepuasan kerja, kompetensi dan komitmen organisasi. Setiap perusahaan baik di 
bidang layanan maupun produk pasti memiliki hambatan dalam sumber daya manusianya. 
 
Terciptanya kepuasan kerja karyawan yang mempengaruhi loyalitas akan sejalan dengan nilai 
perusahaan Taspen Life yaitu “Loyal”. Menurut laporan tahunan tahun 2020, Taspen Life ingin 
memperkuat sistem layanan dan sinerginya bersama dengan grup yang ada agar tercipta 
pertumbuhan yang berkesinambungan. Dalam memperkuat sistem layanan dan sinerginya, 
jumlah karyawan setiap tahunnya harus diikuti dengan kesesuaian kompetensi karyawan.  
 
Karyawan yang bekerja dengan kesesuaian kompetensinya akan lebih mudah menyelesaikan 
tanggung jawab dan pekerjaannya. Adanya kompetensi karyawan yang mempengaruhi loyalitas 
akan sejalan dengan nilai perusahaan yang dijalankan Taspen Life yaitu “kompeten”.  
 
Berdasarkan pemaparan terkait pentingnya mengetahui pengaruh kepuasan kerja, kompetensi 
dan komitmen organisasional terhadap loyalitas karyawan, penulis mengangkat penelitian yang 
berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja, Kompetensi dan Komitmen Organisasional Terhadap 
Loyalitas Karyawan Taspen Life”. 
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Rumusan Masalah 
 Berdasarkan uraian di atas, penulis merumuskan permasalahan pada penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
a. Apakah kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap loyalitas karyawan Taspen Life? 
b. Apakah kompetensi mempunyai pengaruh terhadap loyalitas karyawan Taspen Life? 
c. Apakah komitmen organisasional mempunyai penyaruh terhadap loyalitas karyawan Taspen 

Life? 
 
2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif yang bertujuan untuk mendeskripsikan 
variabel dengan menggunakan data sampel pada populasi tanpa melakukan analisis dan menarik 
kesimpulan dalam penelitian (Ferdinand, 2014). Analisis deskriptif pada penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan. Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan 
seorang peneliti menggunakan metode deskriptif untuk menjelaskan obyek penelitian, 
mengelompokkan responden sesuai dengan karakteristik yang ditentukan selanjutnya mengolah 
tanggapan responden pernyataan yang sesuai dengan dimensi dan indikator variabel penelitian. 
Sedangkan subjek penelitian ini yakni karyawan Taspen Life, objek penelitian yang akan diteliti 
menggunakan data sampel pada populasi yaitu seluruh karyawan Taspen Life sebanyak 100 
orang. Sampel dipilih secara non-probability sampling dengan metode purposive sampling, 
yakni pengambilan sampel terdapat kriteria tertentu yakni merupakan karyawan tetap dan 
karyawan yang telah bekerja lebih dari satu tahun. Pengujian yang digunakan dalam penelitian 
ini yakni uji validitas dan uji reliabilitas menggunakan metode analisis SEM.  
 

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel 
Variabel Dimensi Indikator Kode Skala 

Job Satisfaction 
(X1)  

Luthans (2016) 

Kepuasan kerja merupakan persepsi mengenai tingkah 
laku dan keadaan emosional yang dianggap penting 
sebagai evaluasi atau tolak ukur kinerja 

Kemampuan KK1 Ordinal 
Pemberian Gaji KK2 
Besar tunjangan KK3 

Kenaikan 
Jabatan 

KK4 

Penilaian KK5 
Competence 

(X2) 
Sutrisno (2011) 

Kompetensi yaitu suatu kemampuan dimana seseorang 
memiliki dan memiliki keterampilan dan pengetahuaun 
yang diterapkan pada sikap kerja dan tindakan dalam 
mengerjakan kewajiban di tempat kerja. 

Pengetahuan KP1 Ordinal 
Keterampilan KP2 

Perlaku KP3 
Motivasi KP4 

Organisational 
Commitment 

(X3) 
Allen, N.J. & 
Meyer, J.P 

(1993) 

Komitmen organisasi yaitu keadaan psikologi yang 
menggambarkan hubungan seseorang dengan organisasi 
yang berdampak pada keputusan kelanjutan seseorang 
tersebut dapat dipertahankan atau sebaliknya 

Keinginan K01 Ordinal 
Kepedulian K02 
Keterikatan  K03 
Kesediaan K04 
Keterikatan 

Secara 
Emosional 

K05 

Kesempatan K06 
Tanggung 

Jawab 
K07 

Keinginan  K01 
Employee 
Loyalty 

(Y)  
Sutanto (2016) 

Sikap loyalitas seorang karyawan dilihat dengan sikap 
dan perilaku karyawan tersebut pada saat bekerja di 
tempat kerja. Loyalitas karyawan juga merupakan 
kesediaan karyawan dalam mentaati setiap peraturan 
atau mendedikasikan waktunya untuk perusahaan 

Patuh L01 Ordinal 
Tanggung 

Jawab 
L02 

Dedikasi L03 
Loyal L04 

Memiliki Ikatan L05 
Sumber: Diolah penulis 
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3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Validitas  
Outer model analysis terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Menurut Sujarweni (2014), 
dikatakan valid jika masing-masing item memiliki nilai outer loading di atas 0,5 dan nilai AVE 
sebesar 0,5 atau lebih. Adapun dasar dari uji reliabilitas tersebut adalah jika nilai Cronbach’s 
alpa > 0,60 maka kuesioner atau angket dinyatakan reliabel atau konsisten. Hasil pengujian 
secara lengkap disajikan pada gambar berikut ini. 
 

 
Gambar 1. Hasil pengujian bootstrapping 

 
Uji reliabilitas  
Uji reliabilitas menggunakan dua metode, yakni cronbach’s alpha dan composite reliability. 
Kriteria yang digunakan yaitu jika nilai composite reliability lebih besar dari 0,70 dan nilai 
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,70. 
 

Tabel 2. Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 
 Cronbach’s Alpha Composite Reliability (rho_a) Composite Reliability (rho_c) 

Kepuasan Kerja 0,822 0,823 0,868 
Komitmen Organisasi 0,76 0,736 0,82 

Kompetensi 0,748 0,799 0,831 
Loyalitas 0,81 0,832 0,859 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan software SmartPLS Versi 4.0.8.4 
 
Berdasarkan tabel di atas, diketahui indikator yang digunakan lolos pada uji reliabilitas 
dikarenakan memiliki nilai Composite Reliability > 0,7 , Cronbach’s alpha > 0,6. 
 
Coefficient of determination / Koefisien Determinan (R²) 
Uji koefisien atau R-Square (R2) yaitu uji goodness-fit model untuk variabel laten endogen 
sebesar 0,67, 0,33, dan 0,19 dalam model structural mengindikasikan bahwa model itu “baik”, 
“moderat”, dan “lemah” 
 

Tabel 3. Hasil Uji R-Square (R2) 
 R-Square R-Square Adjusted 

Loyalitas 0,713 0,703 
Sumber: Hasil Pengolahan data Menggunakan Software SmartPLS Versi 4.0.8.4 
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Nilai R2 yang dijelaskan pada tabel 3 di atas menunjukkan bahwa nilai R2 variabel loyalitas 
adalah 0,713 sehingga dapat dijelaskan bahwa sebesar 71,3% dipengaruhi oleh variabel kepuasan 
kerja, komitmen organisasi, dan kompetensi. Sedangkan, sisanya 28,7% dapat dijelaskan oleh 
variabel-variabel lain di luar variabel dalam penelitian ini. Dengan demikian, nilai R2 pada 
penelitian ini dikategorikan substantial (baik). 
 
Uji F Square 
Hasil pengujian F Square (F2) atau effect size yaitu pengujian mengenai ukuran besar efek dari 
variabel prediktor terhadap model struktural. Interpretasi effect size sebagai berikut (Hensler, 
dkk 2009). 
a. Jika f2 ≥ 0,02, maka variabel prediktor memberi efek kecil pada model struktural 
b. Jika f2 ≥ 0,15, maka variabel prediktor memberi efek sedang pada model struktural 
c. Jika f2 ≥ 0,35, maka variabel prediktor memberi efek besar pada model struktural 
 

Tabel 4. Hasil Uji F Square (F2) 
 Kepuasan 

kerja 
Komitmen 
Organisasi 

Kompetensi Loyalitas 

Kepuasan Kerja    0,275 
Komitmen Kerja    0,145 

Kompetensi    0,017 
Loyalitas     

Sumber: Hasil Pengolahan data Menggunakan Software SmartPLS Versi 4.0.8.4 
 

Nilai F2 pada tabel 4 menunjukkan bahwa nilai F2 variabel kepuasan kerja adalah 0,275 sehingga 
dapat dijelaskan bahwa variabel kepuasan kerja memberikan efek sedang terhadap loyalitas, 
komitmen organisasi adalah 0,145 sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel komitmen 
organisasi memberikan efek kecil terhadap loyalitas dan kompetensi adalah 0,017 sehingga dapat 
dijelaskan bahwa variabel kompetensi tidak memberikan terhadap loyalitas. 
 
Uji Q Square 
Pada Uji Q Square (Q2) atau biasa disebut predictive relevance dipakai untuk menilai seberapa 
baik nilai observasi yang dihasilkan. 
a. Jika nilai Q2 lebih besar dari 0 menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance 

yang akurat terhadap konstruk tertentu 
b. Jika nilai Q2 sama dengan atau kurang dari 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. 
 

Q2  = 1 – (1 – R2 1) (1 – R2 2) …. (1 – R2n) 
  = 1 – (1 – 0,788) 
 = 1 – (0,212) 
 = 0,713 
 

Berdasarkan hasil uji predictive relevance (Q2), nilai 0,713 menunjukkan nilai lebih besar dari 0 
sehingga dapat dikatakan bahwa model tersebut relevan dengan prediksi faktor endogen yang 
diberikan. Hal tersebut menunjukkan nilai yang dihasilkan sudah baik. 
 
Koefisien Jalur (Path Coefficients) 
Koefisien jalur (path coefficients) merupakan suatu nilai yang berguna dalam menunjukkan arah 
hubungan pada variabel apakah suatu hipotesis memiliki arah yang positif atau negatif. Pada 
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path coefficients memiliki nilai antara -1 sampai dengan 1. Jika nilai ada pada rentang 0 sampai 
dengan 1 maka dinyatakan positif, sedangkan jika berada pada -1 sampai dengan 0 maka 
dinyatakan negatif (Ghozali 2016). Selanjutnya path coefficients dilihat dari tabel Bootstrapping 
sebagai berikut: 
 

Tabel 5. Hasil Analisis Bootstrapping 
 Path 

Coefficients 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

t-statistics 
(IO/STDEV) p-values 

Kepuasan Kerja -> Loyalitas 0,426 0,433 0,109 3,915 0,000 
Komitmen Organisasi -> Loyalitas 0,395 0,387 0,1444 2,742 0,006 

Kompetensi-> Loyalitas 0,107 0,113 0,104 1,29 0,305 
Sumber: Hasil Pengolahan data Menggunakan Software SmartPLS Versi 4.0.8.4 
 
Berdasarkan tabel 5 diketahui variabel kepuasan kerja terhadap variabel loyalitas memiliki nilai 
0,426, variabel komitmen organisasi terhadap loyalitas memiliki nilai 0,395 dan variabel 
kompetensi terhadap variabel loyalitas memiliki nilai 0,107 sehingga menunjukkan variabel 
kepuasan kerja terhadap loyalitas, komitmen organisasi terhadap loyalitas, dan kompetensi 
terhadap loyalitas adalah positif. 
 
Nilai t-statistics digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian. Dimana kriteria hipotesis 
penelitian dilihat berdasarkan nilai t-statistics variabel > 1,96 (tingkat signifikansi 5%) dan p-
value < 0,05 (5%). Nilai t-statistics dan p-value ini dapat dilihat pada tabel 5 yang menunjukkan 
hasil bootstrapping. 
 
H1: Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas 
Hipotesis pertama menguji pengaruh dari kepuasan kerja terhadap loyalitas. Nilai t-statistics 
untuk hipotesis pertama yakni sebesar 3,915 (tstatistics > 1,96) dan nilai p-value sebesar 0,000 (p 
< 0,05), sehingga hasil hipotesis pertama diterima karena memenuhi kriteria penerimaan 
hipotesis. Dengan demikian kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas 
pegawai Taspen life. 
 
H2: Komitmen Organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas 
Hipotesis kedua menguji pengaruh dari komitmen organisasi terhadap loyalitas. Nilai t-statistics 
untuk hipotesis kedua ini sebesar 2,742 (t-statistics > 1,96) dan nilai p-value sebesar 0,006 (p < 
0,05), sehingga hasil hipotesis kedua diterima karena memenuhi kriteria penerimaan hipotesis. 
Dengan demikian komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas pegawai 
Taspen life. 
 
H3: Kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas 
Hipotesis ketiga menguji pengaruh dari komitmen organisasi terhadap loyalitas. Nilai t-statistics 
untuk hipotesis ketiga ini sebesar 1,027 (t-statistics < 1,96) dan nilai p-value sebesar 0,305 (p > 
0,05), sehingga hasil hipotesis ketiga ditolak karena berbeda dengan kriteria penerimaan 
hipotesis. Dengan demikian kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas 
pegawai Taspen life. 
 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa nilai t-statistics 3,915 
dan p-value sebesar 0,000 menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas 
pegawai Taspen Life. Selanjutnya juga ditunjukkan dengan indikator KP2 dengan nilai tertinggi 
sebesar 0,745 yang berisi pernyataan “pemberian gaji di tempat saya bekerja sudah sesuai 
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dengan kinerja saya”. Hal ini menunjukkan rasa puas karyawan Taspen Life terhadap gaji yang 
diterima. Menurut Lockey dalam Lilis sulastri (2012), rasa puas atau tidak puas terhadap 
pekerjaan dalam diri karyawan tergantung kepada persepsi karyawan mengenai apa yang 
diinginkan dan apa yang diperoleh. Jika suatu perusahaan mampu memenuhi rasa keinginan atau 
rasa puas dalam diri sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan maka cenderung dapat 
meningkatkan rasa loyalitas di dalam diri pegawai tersebut. 
 
Penelitian ini membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap rasa loyal 
dalam diri karyawan Taspen Life. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Indah 
Hardianty (2014), dalam penelitian tersebut ditemukan hasil bahwa variabel kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas. Kemudian variabel komitmen organisasi yaitu rasa 
komitmen yang muncul berdasarkan keterikatan pada tindakan individu yang dipilih secara 
bebas, kewajiban yang dirasakan untuk menindaklanjuti tindakan, dan biaya yang dirasakan 
untuk melanjutkan atau tidak melanjutkan tindakan. Berdasarkan hasil penelitian yang didapat 
menunjukkan bahwa nilai t-statistics 2,742 dan p-value sebesar 0,006 bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap loyalitas pegawai Taspen Life. Selanjutnya juga ditunjukkan 
dengan indikator KO4 dengan nilai tertinggi sebesar 0,782 yang berisi pernyataan “saya merasa 
seperti bagian dari keluarga di organisasi saya”. Hal ini menunjukkan ikatan atau komitmen 
karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Ade Imam Suhakim (2021), penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan pada loyalitas. Selanjutnya 
kompetensi berdasarkan hasil penelitian yang didapat kompetensi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap loyalitas pegawai Taspen Life. Hal tersebut dikarenakan Nilai t-statistics untuk 
hipotesis ketiga ini sebesar 1,027 lebih rendah dari 1,96. Sebelum dilakukan penelitian ini telah 
dilakukan penaksiran berdasarkan parameter sampel penelitian Selain itu, telah dilakukan juga 
uji coba dengan penghapusan untuk pernyataan pada KP3 dengan nilai terkecil 0,620 dan juga 
uji coba penghapusan pada indikator KP1, KP2, KP4, namun, hasilnya tetap menunjukkan 
bahwa kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas dikarenakan tidak 
memenuhi kriteria nilai hipotesis. Hasil tersebut juga bisa dikarenakan kurangnya jumlah 
indikator pada variabel kompetensi. Oleh karena itu, berdasarkan data sesungguhnya yang telah 
diuji tersebut tidak berhasil menunjukkan adanya keterikatan atau hubungan yang signifikan 
antara kompetensi dengan loyalitas Pegawai Taspen Life. Namun, bukan berarti secara umum 
bahwa Variabel kompetensi (X) tidak berpengaruh terhadap Loyalitas (Y), melainkan data 
sampel yang telah diuji tidak berhasil membuktikan hubungan tersebut dalam penelitian ini.  
 
Berdasarkan keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas pegawai Taspen Life sedangkan kompetensi 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas pegawai Taspen Life. 
 
4. KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dalam penelitian ini maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
a. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan Taspen Life. 
b. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan Taspen 

Life. 
c. Kompetensi tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan Taspen Life. 
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Saran 
Teoritis 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh terhadap loyalitas pegawai. Hal tersebut dapat menjadi acuan 
bagi Taspen Life jika kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap loyalitas 
pegawai Taspen Life. Sehingga Taspen Life harus mampu mempertahankan hal tersebut demi 
mencapai tujuan untuk meningkatkan rasa loyalitas pegawai. Selanjutnya, untuk variabel 
kompetensi yang menunjukkan hasil tidak berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas 
karyawan Taspen Life dalam penelitian ini. Diharapkan penelitian selanjutnya yang 
menggunakan kompetensi sebagai variabel penelitian untuk menambahkan jumlah indikator 
dalam kuesioner penelitiannya. 
 
Praktis 
Dikarenakan beberapa keterbatasan yang sudah dijelaskan membuat penelitian ini masih 
dikatakan belum sempurna. Oleh karena itu, bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
mempertimbangkan faktor lain atau variabel lain di luar kepuasan kerja, kompetensi, dan 
komitmen organisasi untuk dapat mengetahui hubungan faktor lain dengan loyalitas karyawan. 
Selain itu, diharapkan pada peneliti lain untuk menambah jumlah responden dalam penelitiannya 
sebagai alat ukur untuk memperbanyak kesimpulan yang dapat ditarik dalam penelitian. 
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