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Abstract: Employee loyalty is a strategic asset that determines an organization's long-term success in
facing increasingly intense business competition. This study aims to identify the factors influencing
employee loyalty, analyze its impact on organizational performance, and formulate effective and sus-
tainable strategies for improving loyalty. The research adopts a descriptive-exploratory qualitative ap-
proach, involving 14 informants. Data collection was conducted through in-depth interviews, partici-
patory observation, and document studies. Data analysis used a manual thematic analysis technique
with a constant comparative approach and data triangulation to enhance the validity of the findings.
The results show that employee loyalty at PT Sumber Bintang Rejeki is influenced by three main cate-
gories of factors. Organizational factors include an underdeveloped organizational culture with incon-
sistent implementation of values across departments, a human resource management system that needs
improvement particularly in compensation and career development and diverse leadership styles that
create inconsistencies in employee experience. Individual factors show that employees with longer ten-
ure tend to have higher loyalty, while demographic characteristics such as gender and age influence
loyalty perspectives in different ways. Work environment factors include physical conditions that need
improvement, especially in the production department, and varying quality of interpersonal relation-
ships across departments, with horizontal communication still being a challenge. The implementation
of strategies is carried out through a comprehensive monitoring and evaluation system using a combi-
nation of quantitative indicators such as turnover rate and satisfaction surveys, as well as qualitative
indicators through regular focus group discussions.

Keywords: Organizational Culture; Loyalty; Human Resource Management; Turnover

Abstrak : Loyalitas karyawan merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan jangka panjang
organisasi dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat. Penelitian ini bertujuan mengiden-
tifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan, menganalisis dampaknya terhadap kinerja
organisasi, dan merumuskan strategi peningkatan loyalitas yang efektif dan berkelanjutan. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif eksploratif dengan melibatkan 14 informan dengan
teknik pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam, observasi partisipatif, dan studi
dokumentasi. Analisis data menggunakan teknik analisis tematik manual dengan pendekatan analisis
komparatif konstan dan triangulasi data untuk meningkatkan validitas temuan. Hasil penelitian menun-
jukkan bahwa loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang Rejeki dipengaruhi oleh tiga kategori faktor
utama. Faktor organisasional meliputi budaya organisasi yang belum solid dengan implementasi nilai-
nilai yang tidak konsisten antar departemen, sistem manajemen sumber daya manusia yang memerlukan
perbaikan khususnya dalam hal kompensasi dan pengembangan karir, serta variasi gaya kepemimpinan
yang menciptakan ketidakkonsistenan pengalaman karyawan. Faktor individual menunjukkan bahwa
karyawan dengan masa kerja lebih lama memiliki loyalitas yang lebih tinggi, sementara karakteristik
demografis seperti gender dan usia mempengaruhi perspektif loyalitas dengan cara yang berbeda.
Faktor lingkungan kerja mencakup kondisi fisik yang perlu perbaikan terutama di bagian produksi,
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serta kualitas hubungan interpersonal yang bervariasi antar departemen dengan komunikasi horizontal
yang masih menjadi tantangan. Implementasi strategi dilakukan dengan sistem monitoring dan evaluasi
yang komprehensif menggunakan kombinasi indikator kuantitatif seperti turnover rate dan survey

kepuasan, serta indikator kualitatif melalui focus group discussion regular.

Kata kunci: Budaya Organisasi; Loyalitas; Manajemen Sumber Daya Manusia; Turnover.

1. Pendahuluan

Loyalitas karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam era persaingan bisnis yang semakin kompetitif[1]—[3]. Karyawan yang mem-
iliki loyalitas tinggi tidak hanya berkontribusi tethadap peningkatan produktivitas dan kualitas
ketja, tetapi juga menciptakan stabilitas operasional yang berkelanjutan bagi perusahaan[4]—
[7]. Loyalitas karyawan mencerminkan komitmen emosional dan psikologis individu terhadap
organisasi, yang termanifestasi dalam bentuk dedikasi, kesetiaan, dan keinginan untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi dalam jangka panjang|[8]—[10].

Fenomena penurunan loyalitas karyawan telah menjadi permasalahan yang sering
dihadapi oleh berbagai organisasi[11]—[14], termasuk PT Sumber Bintang Rejeki. Perusahaan
ini mengalami tantangan serius dalam mempertahankan karyawan yang berkualitas, yang
tercermin dari meningkatnya tingkat pergantian karyawan atau furmover rate secara signifikan.
Fenomena ini tidak hanya berdampak pada aspek finansial perusahaan, tetapi juga meng-
ganggu kesinambungan operasional dan strategi bisnis jangka panjang[15]—[17].

Permasalahan loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang Rejeki diidentifikasi dari
berbagai indikator yang mengkhawatirkan. Pertama, tingginya angka pengunduran diri karya-
wan yang terjadi secara konsisten dalam beberapa periode terakhir, terutama pada karyawan
yang memiliki kompetensi dan pengalaman ketja yang baik. Kedua, rendahnya tingkat kepua-
san ketja yang terungkap melalui survei internal perusahaan, yang menunjukkan adanya ketid-
akpuasan terhadap berbagai aspek peketjaan dan lingkungan kerja. Ketiga, menurunnya ting-
kat keterlibatan karyawan dalam berbagai program dan kegiatan perusahaan, yang menc-
erminkan berkurangnya ikatan emosional karyawan terhadap organisasi.

Rendahnya loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang Rejeki sangat beragam dan saling
berkaitan, sisi finansial membuat perusahaan mengalami peningkatan biaya rekrutmen dan
seleksi untuk menggantikan karyawan yang keluar, biaya pelatihan dan pengembangan karya-
wan baru, serta kerugian akibat hilangnya investasi yang telah ditanamkan pada karyawan yang
mengundurkan diri. Dari segi operasional, tingginya furnover menyebabkan gangguan pada
kontinuitas proses bisnis, penurunan produktivitas akibat kekurangan tenaga kerja berpen-
galaman, dan meningkatnya beban kerja karyawan yang tersisa. Kondisi ini tidak hanya meng-
hambat efisiensi operasional, tetapi juga berpotensi mengurangi daya saing perusahaan di
pasar.

Selain itu, rendahnya loyalitas karyawan dapat mempengaruhi iklim dan budaya organ-
isasi secara keseluruhan[1], [18]—[20]. Karyawan yang masih bertahan dalam organisasi mung-
kin mengalami penurunan motivasi dan kepercayaan terthadap perusahaan, terutama ketika
mereka melihat rekan-rekan ketja yang kompeten terus meninggalkan organisasi[21]—[24].
Kondisi ini dapat menciptakan lingkaran negatif yang semakin memperburuk masalah loyal-
itas karyawan dan berpotensi meningkatkan tingkat zzmover di masa mendatang[25]—[28].

Kompleksitas permasalahan loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang Rejeki memer-
lukan pendekatan yang sistematis dan komprehensif untuk mengidentifikasi akar permasala-
han dan merumuskan strategi solusi yang efektif. Oleh karena itu, diperlukan kajian mendalam
untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang
Rejeki dan mengembangkan strategi yang tepat untuk mengatasi permasalahan tersebut.
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Berdasarkan kondisi dan permasalahan yang telah diuraikan di atas, penelitian ini ber-
tujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan di PT Sumber
Bintang Rejeki, mengidentifikasi dampak dari rendahnya loyalitas terhadap kinetja organisasi,
serta merumuskan strategi yang efektif untuk meningkatkan loyalitas karyawan. Diharapkan
hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi praktis bagi perusahaan dalam mengatasi
permasalahan loyalitas karyawan dan memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks organisasi di Indonesia.

2. Kajian Pustaka atau Penelitian Terkait

2.1 Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan merupakan konstruk multidimensi yang mencerminkan ikatan emo-
sional dan psikologis individu terhadap organisasi tempatnya bekerja[25]—[28]. Konsep ini te-
lah menjadi fokus perhatian para peneliti manajemen sumber daya manusia selama beberapa
dekade terakhir karena dampaknya yang signifikan terhadap kinetja organisasi[29]—[33]. Loy-
alitas karyawan dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen dan dedikasi yang dimiliki kar-
yawan terhadap organisasi, yang termanifestasi dalam bentuk keinginan untuk tetap menjadi
bagian dari organisasi, kesediaan untuk beketja keras demi kepentingan organisasi, dan
keselarasan antara nilai-nilai pribadi dengan nilai-nilai organisasi[34]—[38].

Dimensi loyalitas karyawan mencakup aspek afektif, kontinuitas, dan normatif[39]—[41].
Dimensi afektif berkaitan dengan ikatan emosional dan psikologis karyawan terhadap organ-
isasi, yang tercermin dari rasa bangga, kepuasan, dan keterikatan emosional[29], [42], [43].
Dimensi kontinuitas berkaitan dengan pertimbangan rasional karyawan tentang keuntungan
dan kerugian yang akan diperoleh jika tetap bertahan atau meninggalkan organisasi[44]—[47].
Sementara itu, dimensi normatif berkaitan dengan rasa kewajiban moral dan etis karyawan
untuk tetap loyal kepada organisasi berdasarkan norma-norma sosial yang dianut[48]—[50].

2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan

Adapun faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan antara lain :
a) Faktor Organisasional[17], [24], [51], [52]

Faktor organisasional merupakan elemen-elemen yang berasal dari dalam organisasi
yang dapat mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan. Budaya organisasi menjadi salah
satu faktor utama yang membentuk loyalitas karyawan. Organisasi yang memiliki bu-
daya yang kuat, jelas, dan positif cenderung mampu menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif untuk pengembangan loyalitas karyawan. Nilai-nilai organisasi yang dijunjung
tinggi, norma-norma yang berlaku, dan praktik-praktik organisasi yang konsisten akan
membentuk persepsi karyawan terhadap organisasi dan mempengaruhi tingkat loyalitas
mereka.

Sistem manajemen sumber daya manusia yang efektif juga berperan penting dalam
membangun loyalitas karyawan. Kebijakan rekrutmen dan seleksi yang transparan, sis-
tem penilaian kinerja yang adil, program pengembangan karir yang jelas, dan sistem
kompensasi yang kompetitif akan memberikan kepercayaan kepada karyawan bahwa
organisasi menghargai kontribusi mereka. Praktik-praktik manajemen sumber daya
manusia yang konsisten dan adil akan menciptakan rasa keadilan organisasi yang pada
akhirnya akan meningkatkan loyalitas karyawan.

b) Faktor Individual [53]-[57]

Karakteristik individual karyawan turut mempengaruhi tingkat loyalitas mereka tet-
hadap organisasi. Faktor demografis seperti usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan
masa kerja memiliki korelasi dengan loyalitas karyawan. Karyawan yang lebih senior
dalam hal usia dan masa kerja cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi karena
mereka telah membangun ikatan emosional yang lebih kuat dengan organisasi dan
memiliki investasi yang lebih besar dalam karir mereka di organisasi tersebut.

Kepribadian dan nilai-nilai individu juga berperan dalam membentuk loyalitas kar-
yawan. Karyawan yang memiliki nilai-nilai yang selaras dengan nilai-nilai organisasi
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cenderung lebih loyal dibandingkan dengan mereka yang memiliki nilai-nilai yang
bertentangan. Tingkat kepuasan kerja, motivasi intrinsik, dan komitmen terhadap
profesi juga mempengaruhi loyalitas karyawan terhadap organisasi.

Faktor Lingkungan Kerja[58]—[61]

Kondisi lingkungan kerja, baik fisik maupun psikologis, memiliki dampak yang sig-
nifikan terhadap loyalitas karyawan. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan kondu-
sif akan menciptakan perasaan positif pada karyawan dan meningkatkan kepuasan kerja
mereka. Fasilitas ketja yang memadai, teknologi yang mendukung, dan kondisi fisik yang
baik akan memberikan kenyamanan bagi karyawan dalam menjalankan tugasnya.

Hubungan interpersonal di tempat ketrja juga mempengaruhi loyalitas karyawan.
Kualitas hubungan antara atasan dan bawahan, hubungan antar rekan kerja, dan iklim
komunikasi yang terbuka akan menciptakan lingkungan kerja yang positif. Dukungan
sosial dari rekan kerja dan atasan akan meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan kar-
yawan terhadap organisasi.

2.3 Strategi Peningkatan Loyalitas Karyawan

Beberapa strategi yang dapat meningkatkan loyalitas karyawan antara lain :
a) Pengembangan Budaya Organisasi [62]—[65]

Pengembangan budaya organisasi yang positif merupakan strategi fundamental
dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Organisasi perlu mengembangkan nilai-nilai
yang jelas, bermakna, dan dapat diterima oleh seluruh anggota organisasi. Imple-
mentasi nilai-nilai organisasi harus konsisten dan tercermin dalam berbagai kebijakan
dan praktik organisasi. Komunikasi yang efektif tentang visi, misi, dan nilai-nilai or-
ganisasi akan membantu karyawan memahami dan mengadopsi budaya organisasi
tersebut.

Penciptaan lingkungan ketja yang inklusif dan mendukung juga merupakan ba-
gian penting dari pengembangan budaya organisasi. Organisasi perlu menciptakan
iklim yang menghargai keberagaman, mendorong inovasi, dan memberikan ruang
bagi karyawan untuk berkembang dan berkontribusi. Budaya organisasi yang positif
akan menciptakan rasa memiliki dan keterikatan emosional yang kuat antara karya-
wan dan organisasi.

b) Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia yang Efektif[66], [67]

Pengembangan sistem manajemen sumber daya manusia yang komprehensif dan
efektif merupakan strategi penting dalam meningkatkan loyalitas karyawan. Sistem
kompensasi yang adil dan kompetitif akan memberikan kepuasan finansial kepada
karyawan dan menunjukkan penghargaan organisasi terhadap kontribusi mereka.
Kompensasi tidak hanya berupa gaji, tetapi juga mencakup tunjangan, bonus, dan
benefit lainnya yang dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Program pengembangan karir yang jelas dan terstruktur akan memberikan hara-
pan dan motivasi kepada karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Pelatihan
dan pengembangan yang berkelanjutan akan meningkatkan kompetensi karyawan
dan memberikan peluang untuk kemajuan karir. Sistem penilaian kinetja yang trans-
paran dan adil akan memastikan bahwa katryawan yang berprestasi mendapatkan
pengakuan dan reward yang sesuai.

¢) Kepemimpinan yang Efektif[58], [68], [69]

Pengembangan kepemimpinan yang efektif di semua tingkatan organisasi meru-
pakan kunci dalam membangun loyalitas karyawan. Pemimpin yang efektif mampu
memberikan inspirasi, motivasi, dan arahan yang jelas kepada bawahannya. Mereka
juga mampu menciptakan hubungan yang positif dengan karyawan, memberikan
dukungan yang diperlukan, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Pelatihan kepemimpinan yang berkelanjutan akan memastikan bahwa para pem-
impin memiliki kompetensi yang diperlukan untuk memimpin dan mengelola



Jurnal Akuntansi, Ekonomi dan Manajemen Bisnis 2025 (November), vol. 5, no. 3, Waruwu, et al. 158 of 171

karyawan dengan efektif. Gaya kepemimpinan yang adaptif, yang dapat disesuaikan
dengan situasi dan karakteristik karyawan, akan lebih efektif dalam membangun loy-
alitas dibandingkan dengan gaya kepemimpinan yang kaku dan seragam.

2.4 Kerangka Teoritis

Berdasarkan kajian pustaka yang telah dilakukan, disusun kerangka teoritis yang meng-
gambarkan hubungan antara berbagai faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan dan dam-
paknya terhadap kinerja organisasi. Kerangka teoritis ini menunjukkan bahwa loyalitas karya-
wan dipengaruhi oleh faktor organisasional, individual, dan lingkungan ketja. Faktor-faktor
tersebut saling berinteraksi dan mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan, yang pada akhirnya
akan berdampak pada kinerja organisasi. Gambar sebagai berikut :

[nput Process Output
(Masukan) (Proses) (Keluaran)

Faktor Organisasi,
Faktor Individual, Faktor Loyalitas Karyawan Kinerja Organisasi
Lingkungan Kerja

Gambar 1. Kerangka Teoritis Penelitian
Sumber : Kajian Pustaka, 2025

Penelitian tentang loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang Rejeki menggunakan
kerangka teoritis tersebut sebagai dasar untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi loyalitas karyawan di perusahaan tersebut dan merumuskan strategi yang efek-
tif untuk meningkatkan loyalitas karyawan. Kerangka teoritis ini juga menjadi acuan dalam
pengembangan instrumen penelitian dan analisis data yang dilakukan.

3. Metode yang Diusulkan

3.1 Pendekatan dan Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis penelitian deskriptif ek-
sploratif[70]. Pendekatan kualitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk memahami
secara mendalam fenomena loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang Rejeki, termasuk faktor-
faktor yang mempengaruhinya, dampak yang ditimbulkan, dan strategi yang dapat diterapkan
untuk meningkatkan loyalitas karyawan. Pendekatan kualitatif memungkinkan peneliti untuk
menggali informasi yang mendalam tentang persepsi, pengalaman, dan pandangan subjektif
dari berbagai pihak yang tetlibat dalam organisasi.

Jenis penelitian deskriptif eksploratif dipilih karena penelitian ini berusaha untuk meng-
gambarkan dan mengeksplorasi fenomena loyalitas karyawan secara komprehensif. Penelitian
deskriptif bertujuan untuk memberikan gambaran yang detail dan sistematis tentang kondisi
loyalitas karyawan yang ada di perusahaan, sedangkan aspek eksploratif memungkinkan
peneliti untuk menggali faktor-faktor baru atau aspek-aspek yang belum teridentifikasi sebe-
lumnya yang mempengaruhi loyalitas karyawan di konteks organisasi yang spesifik.

Penelitian ini menggunakan paradigma inferpretivisme yang menekankan pada pemahaman
makna subjektif dari pengalaman dan tindakan individu dalam konteks organisasi. Paradigma
ini memungkinkan peneliti untuk memahami loyalitas karyawan tidak hanya sebagai konsep
teoretis, tetapi juga sebagai fenomena yang hidup dan bermakna bagi individu-individu yang
mengalaminya dalam kehidupan ketja sehari-hari.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT Sumber Bintang Rejeki yang berlokasi di kota Semarang,
Jawa Tengah. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada permasalahan konkret yang
dihadapi perusahaan terkait dengan tingginya tingkat pergantian karyawan dan indikasi ren-
dahnya loyalitas karyawan. PT Sumber Bintang Rejeki merupakan perusahaan yang bergerak
di bidang perdagangan dan distribusi dengan jumlah karyawan sekitar 150-200 orang yang
tersebar di berbagai gedung dan tingkat jabatan.
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Waktu penelitian direncanakan selama tiga bulan, dimulai dari bulan februari hingga
April. Periode ini dipilih untuk memberikan waktu yang cukup bagi peneliti untuk melakukan
observasi mendalam, wawancara yang komprehensif, dan analisis data yang teliti. Waktu
penelitian juga disesuaikan dengan siklus operasional perusahaan untuk memastikan bahwa
penelitian tidak mengganggu aktivitas bisnis yang sedang berjalan.

3.3 Informan dan Narasumber Penelitian

Pemilihan informan dalam penelitian ini didasarkan pada beberapa kriteria yang relevan
dengan tujuan penelitian. Informan dipilih berdasarkan posisi jabatan, masa kerja, pengalaman
ketja di perusahaan, dan keterlibatan dalam berbagai aspek operasional perusahaan. Kriteria
tersebut meliputi: pertama, karyawan yang telah bekerja di perusahaan minimal dua tahun
untuk memastikan bahwa mereka memiliki pengalaman yang cukup tentang budaya organisasi
dan dinamika kerja di perusahaan; kedua, karyawan dari berbagai tingkat jabatan mulai dari
level operasional, supervisor, manajer menengah, hingea manajemen senior untuk mendapat-
kan perspektif yang beragam; ketiga, karyawan dari berbagai departemen untuk memahami
perbedaan pengalaman loyalitas di berbagai unit kerja; keempat, karyawan yang memiliki ting-
kat loyalitas yang berbeda, baik yang menunjukkan loyalitas tinggi maupun yang menunjukkan
indikasi loyalitas rendah.

Informan penelitian ini dikategorikan menjadi tiga kelompok utama berdasarkan posisi
dan peran mereka dalam organisasi. Kelompok pertama adalah informan kunci yang terdiri
dari manajemen senior dan direktur perusahaan. Kelompok ini dipilih karena mereka memiliki
perspektif strategis tentang kebijakan perusahaan, visi organisasi, dan pemahaman kompre-
hensif tentang tantangan yang dihadapi perusahaan terkait dengan loyalitas karyawan. In-
forman kunci ini berjumlah 2 orang yang mencakup direktur sumber daya manusia, dan ma-
najer senior dari departemen operasional utama.

Kelompok kedua adalah informan pendukung yang terdiri dari manajer menengah dan
supervisor dari berbagai departemen. Kelompok ini dipilih karena mereka memiliki posisi
yang strategis sebagai penghubung antara manajemen senior dan karyawan operasional.
Mereka memiliki pengalaman langsung dalam mengelola dan memimpin karyawan, sehingga
dapat memberikan perspektif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas dari sudut
pandang kepemimpinan. Informan pendukung ini berjumlah 4 orang yang mewakili berbagai
departemen seperti produksi, pemasaran, keuangan, dan sumber daya manusia.

Kelompok ketiga adalah informan utama yang terdiri dari karyawan operasional dari
berbagai tingkat dan departemen. Kelompok ini merupakan subjek utama penelitian karena
mereka adalah pihak yang secara langsung mengalami dan merasakan berbagai faktor yang
mempengaruhi loyalitas karyawan. Informan utama ini berjumlah 8 orang yang dipilih ber-
dasarkan bagian dalam gedung, keberagaman karakteristik demografis dan masa kerja menjadi
kriteria pemilihan dan penunjukkan.

3.4 Teknik Pemilihan Informan
Pemilihan informan dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling yang
dikombinasikan dengan snowball sampling. Teknik purposive sampling digunakan untuk mem-
ilih informan berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan dan relevansi mereka dengan tujuan
penelitian. Peneliti akan mengidentifikasi calon informan berdasarkan rekomendasi dari ma-
najemen perusahaan dan observasi awal tentang karakteristik karyawan yang sesuai dengan
kriteria penelitian.

Proses pemilihan dimulai dengan mengidentifikasi informan kunci dari level manajemen
senior berdasarkan posisi strategis mereka dalam organisasi dan pengetahuan komprehensif
tentang kebijakan perusahaan. Selanjutnya, peneliti akan meminta rekomendasi dari informan
kunci untuk mengidentifikasi manajer menengah dan supervisor yang dapat memberikan per-
spektif yang berbeda dan relevan dengan penelitian.

Teknik snowball sampling diterapkan untuk mengidentifikasi karyawan operasional yang
dapat menjadi informan utama. Peneliti akan meminta rekomendasi dari informan yang telah
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diwawancarai untuk menunjukkan karyawan lain yang memiliki karakteristik atau pengalaman
yang berbeda terkait dengan loyalitas karyawan. Teknik ini memungkinkan peneliti untuk
menemukan informan yang mungkin tidak teridentifikasi melalui metode formal dan dapat
memberikan perspektif yang unik atau berbeda.

Untuk memastikan keberagaman perspektif, peneliti akan menerapkan prinsip variasi
maksimum dalam pemilihan informan. Prinsip ini memastikan bahwa informan yang dipilih
mewakili berbagai karakteristik demografis seperti usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
masa kerja, dan departemen kerja.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, menggunakan wawancara mendalam sebagai teknik pengumpulan
data utama, yang dilakukan secara semi-terstruktur dengan panduan yang disesuaikan dengan
kategori informan. Wawancara ini bertujuan menggali perspektif berbeda mengenai visi strat-
egis, tantangan kepemimpinan, hingga pengalaman kerja dan kepuasan karyawan. Setiap wa-
wancara ditranskrip, dilengkapi dengan catatan lapangan. Untuk melengkapi dan memvalidasi
data wawancara, kami juga melakukan observasi partisipatif dengan mengamati langsung in-
teraksi dan dinamika organisasi di lingkungan kerja sehari-hari, serta studi dokumentasi untuk
mengumpulkan data sekunder seperti profil perusahaan, kebijakan SDM, dan data furnover.
Kombinasi ketiga metode ini memastikan triangulasi data dan pemahaman komprehensif ten-
tang loyalitas karyawan.

3.6 Teknik Analisis Data

Penelitian ini menganalisis data kualitatif secara manual menggunakan analisis tematik,
sebuah pendekatan sistematis untuk mengidentifikasi pola dan tema dari transkrip wawancara,
catatan observasi, dan dokumen. Proses dimulai dengan familiarisasi data dan pencatatan awal
ide, diikuti oleh pengkodean awal secara induktif. Selanjutnya, tema-tema potensial diidentif-
ikasi dengan mengelompokkan kode-kode serupa. Tema-tema ini kemudian dikategorikan
dan diklasifikasikan ke dalam hierarki menggunakan matriks untuk melihat pola dan mem-
bandingkan perspektif antar informan (manajemen senior, manajer menengah/supervisor,
karyawan operasional).

Analisis komparatif konstan diterapkan sepanjang proses untuk membandingkan data
secara terus-menerus antar insiden, kategori, informan, departemen, dan tingkat jabatan serta
membandingkan temuan dari wawancara, observasi, dan dokumen untuk mengidentifikasi
konsistensi atau kontradiksi[71], [72]. Triangulasi data dilakukan untuk meningkatkan validitas
dan reliabilitas, mencakup triangulasi sumber (antar informan), metode (wawancara, ob-
servasi, dokumen), dan investigator (melibatkan penelit lain/supervisor). Tahap akhir meli-
batkan interpretasi temuan dan penyusunan narasi yang koheren tentang loyalitas karyawan,
mengaitkan tema-tema dengan kerangka teoritis dan konteks perusahaan, didukung oleh
kutipan langsung dari informan. Kualitas penelitian juga dipastikan melalui strategi seperti
member checking, peer debriefing, dan andit trail untuk meningkatkan kredibilitas, transferabilitas,
dependabilitas, dan konfirmabilitas.

4. Hasil dan Pembahasan
4.1. Hasil

4.1.1 Karakteristik Informan Penelitian

Penelitian ini melibatkan 14 informan yang terdiri dari 2 informan kunci, 4 informan
pendukung, dan 8 informan utama. Informan kunci terdiri dari Direktur Sumber Daya Manu-
sia (IK1) dengan pengalaman kerja 8 tahun dan Manajer Senior Operasional (1K2) dengan
pengalaman kerja 12 tahun. Informan pendukung mencakup Manajer Produksi (IP1), Supet-
visor Pemasaran (IP2), Manajer Keuangan (IP3), dan Supervisor Sumber Daya Manusia (IP4)
dengan rata-rata pengalaman kerja 6-10 tahun. Informan utama terdiri dari 8 karyawan
operasional dari berbagai bagian dalam gedung dengan karakteristik demografis yang be-
ragam, meliputi 5 karyawan laki-laki dan 3 karyawan perempuan dengan rentang usia 25-45
tahun dan masa kerja 2-15 tahun.
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4.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan

1) Faktor Organisasional
Hasil wawancara dengan informan kunci menunjukkan bahwa PT Sumber Bintang Re-
jeki memiliki budaya organisasi yang masih dalam tahap pengembangan. IK1 menyatakan,
"Kami sedang berupaya membangun budaya yang lebih solid, tetapi masih ada kesenjangan
antara nilai-nilai yang kami inginkan dengan implementasi di lapangan." Temuan ini diperkuat
oleh observasi yang menunjukkan adanya variasi dalam pemahaman dan penerapan nilai-nilai
perusahaan di berbagai departemen.

Informan pendukung memberikan perspektif yang beragam tentang budaya organisasi.
IP1 dari departemen produksi menyatakan, "Di bagian produksi, kami lebih fokus pada target
dan efisiensi, kadang-kadang aspek hubungan manusiawi terabaikan." Sementara IP2 dati
pemasaran menjelaskan, "Tim pemasaran memiliki budaya yang lebih kolaboratif, tetapi
koordinasi dengan departemen lain masih terbatas."

Informan utama menunjukkan persepsi yang bervariasi terhadap budaya organisasi. IU3
dari bagian administrasi menyatakan, "Saya merasa nilai-nilai perusahaan belum benar-benar
terinternalisasi dalam keseharian kerja." Namun, IU7 dari bagian logistik memberikan pan-
dangan berbeda, "Meskipun tidak sempurna, saya melihat adanya upaya perusahaan untuk
menciptakan lingkungan ketja yang lebih baik."

a. Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia
Analisis terhadap sistem manajemen sumber daya manusia mengungkapkan beberapa
kelemahan yang mempengaruhi loyalitas karyawan. IK1 mengakui, "Sistem kompensasi
kami masih perlu perbaikan untuk dapat bersaing dengan perusahaan sejenis." Data doku-
mentasi menunjukkan bahwa sistem penilaian kinerja dilakukan secara tidak konsisten,
dengan beberapa departemen menerapkan standar yang berbeda.

IP4 sebagai supervisor sumber daya manusia menjelaskan, "Program pengembangan
karir belum terstruktur dengan baik, sehingga karyawan sering merasa tidak ada kejelasan
jalur karir." Temuan ini sejalan dengan keluhan informan utama, dimana IU2 menya-
takan, "Saya sudah beketja 5 tahun tetapi tidak ada kejelasan bagaimana cara naik jabatan
atau mengembangkan diri."

Sistem kompensasi menjadi isu utama yang berulang kali muncul dalam wawancara.
IU5 menjelaskan, "Gaji yang kami terima tidak sebanding dengan beban ketja dan
tanggung jawab yang diberikan." TU8 menambahkan, "Tunjangan dan benefit yang

diberikan masih minimal dibandingkan dengan perusahaan lain di area yang sama."

b. Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan di PT Sumber Bintang Rejeki menunjukkan variasi yang signif-
ikan antar departemen. IK2 mengakui, "Kami belum memiliki standar kepemimpinan
yang seragam, schingga setiap manajer menerapkan gaya mereka sendiri." Observasi
menunjukkan bahwa beberapa pemimpin menerapkan gaya yang lebih demokratis, se-
mentara yang lain cenderung otoriter.

IP1 menjelaskan pendekatan kepemimpinannya, "Di produksi, saya harus tegas karena
berkaitan dengan target dan kualitas, tetapi saya juga berusaha mendengarkan masukan
dari bawahan." Namun, beberapa informan utama memberikan penilaian yang berbeda.
IU1 menyatakan, "Atasan kami kurang terbuka untuk diskusi dan cenderung membetikan
instruksi tanpa menjelaskan alasannya."

Hubungan atasan-bawahan menjadi faktor penting yang mempengaruhi loyalitas. IU6
menjelaskan, "Saya merasa nyaman bekerja karena supervisor saya selalu memberikan
dukungan dan bimbingan." Sebaliknya, IU4 menyatakan, "Komunikasi dengan atasan
seting menjadi masalah karena mereka jarang membetikan feedback yang konstrukdf."
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2) Faktor Individual

a.

Karakteristik Demografis dan Masa Kerja

Analisis berdasarkan karakteristik demogtafis menunjukkan pola yang menarik dalam
loyalitas karyawan. Karyawan dengan masa kerja lebih lama (di atas 7 tahun) cenderung
menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi meskipun mereka juga mengakui adanya berbagai
kekurangan perusahaan. IU7 yang telah beketja 10 tahun menyatakan, "Meskipun ada
banyak hal yang petlu diperbaiki, saya sudah merasa menjadi bagian dari keluarga besar
perusahaan ini."

Sebaliknya, karyawan dengan masa kerja 2-5 tahun menunjukkan tingkat loyalitas yang
lebih rendah dan cenderung lebih kritis terhadap kondisi perusahaan. IU2 dengan masa
ketja 3 tahun menjelaskan, "Saya masih menimbang-nimbang apakah akan bertahan di
sini atau mencari kesempatan di tempat lain."

Perbedaan gender juga mempengaruhi perspektif loyalitas. Informan perempuan
cenderung lebih memperhatikan aspek keseimbangan kehidupan ketja dan keluarga. 1U3
menyatakan, "Perusahaan perlu lebih memahami kebutuhan karyawan perempuan, teru-
tama yang sudah menikah dan memiliki anak."

Motivasi dan Kepuasan Kerja

Motivasi ketja informan menunjukkan variasi yang signifikan. Beberapa informan
dimotivasi oleh tantangan pekerjaan dan peluang belajar, sementara yang lain lebih fokus
pada aspek finansial dan keamanan kerja. IU5 menjelaskan, "Saya termotivasi ketika
diberti tanggung jawab batu dan kesempatan untuk mengembangkan kemampuan.”

Tingkat kepuasan ketja secara umum berada di level menengah. IU8 menyatakan, "Saya
cukup puas dengan pekerjaan saya, tetapi masih banyak hal yang bisa diperbaiki, terutama
dalam hal pengakuan dan apresiasi.”" Kepuasan terhadap rekan kerja umumnya lebih
tinggi dibandingkan kepuasan terhadap sistem dan kebijakan perusahaan.

3) Faktor Lingkungan Kerja
a. Kondisi Fisik dan Fasilitas

Kondisi fisik tempat kerja menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas kar-
yawan. Observasi menunjukkan bahwa fasilitas kerja di beberapa bagian masih perlu per-
baikan. IU1 dari bagian produksi menjelaskan, "Kondisi ruang ketja kami kurang nyaman,
terutama dari segi pencahayaan dan sirkulasi udara."

IK2 mengakui keterbatasan perusahaan dalam hal fasilitas, "Kami menyadari bahwa
fasilitas kerja masih petlu banyak perbaikan, tetapi terkendala oleh anggaran yang
terbatas." Upaya perbaikan fasilitas telah dilakukan secata bertahap, namun belum merata
di seluruh bagian.

Hubungan Interpersonal dan Komunikasi

Kualitas hubungan interpersonal di PT Sumber Bintang Rejeki menunjukkan variasi
antar departemen. Secara umum, hubungan antar rekan kerja dalam satu departemen
cukup baik, namun koordinasi antar departemen masih menjadi tantangan. IP3 menjelas-
kan, "Komunikasi hotizontal antar departemen seting menjadi hambatan dalam me-
nyelesaikan peketjaan yang membutuhkan koordinasi.”

IU6 memberikan perspektif positif tentang hubungan ketja, "Tim kami kompak dan
saling mendukung, tetapi kadang-kadang ada miskomunikasi dengan departemen lain."
Observasi menunjukkan bahwa komunikasi informal lebih efektif dibandingkan komu-
nikasi formal melalui struktur hierarki.

4.1.3 Dampak Loyalitas Karyawan terhadap Kinerja Organisasi

1) Dampak Finansial
IK1 menjelaskan dampak finansial dati tingginya furmover, "Biaya rekrutmen dan
pelatihan karyawan baru menghabiskan sekitar 15% dari total budget sumber daya

manusia tahunan."
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2)

3)

IP4 memberikan rincian lebih detail, "Setiap kali ada karyawan yang keluar, kami
harus mengeluarkan biaya untuk iklan lowongan, proses seleksi, dan pelatihan yang
memakan waktu 2-3 bulan." Analisis dokumen menunjukkan bahwa biaya rata-rata
untuk mengganti satu karyawan berkisar antara 8-12 juta rupiah, tergantung pada po-
sisi dan tingkat kompleksitas peketjaan.

Rendahnya loyalitas karyawan berdampak langsung pada produktivitas perus-
ahaan. IK2 menyatakan, "Kami sering mengalami penurunan produktivitas ketika kat-
yawan berpengalaman keluar dan digantikan oleh karyawan baru yang membutuhkan
waktu adaptasi." Data produktivitas menunjukkan fluktuasi yang signifikan, terutama
di depattemen yang mengalami furmover tinggi.

IP1 menjelaskan dampak terhadap operasional produksi, "Ketika ada karyawan
kunci yang keluar, kami harus mengatur ulang jadwal dan beban kerja, yang sering
mengakibatkan overtime dan biaya tambahan." Hal ini menciptakan lingkaran negatif
dimana beban kerja tambahan dapat menurunkan kepuasan karyawan yang tersisa.

Dampak Operasional

Tingginya turnover menyebabkan gangguan pada kontinuitas proses bisnis. 1P2
menjelaskan, "Di departemen pemasaran, ketika account manager keluar, kami
berisiko kehilangan klien karena hubungan personal yang telah terbangun." Doku-
mentasi menunjukkan bahwa perusahaan pernah kehilangan dua klien besar akibat
pergantian personel yang tidak dikelola dengan baik.

IU7 dati bagian logistik menambahkan, "Proses koordinasi dengan supplier men-
jadi terganggu ketika ada pergantian karyawan karena mereka harus membangun hub-
ungan dari awal." Hal ini menunjukkan bahwa loyalitas karyawan tidak hanya berdam-
pak internal tetapi juga pada hubungan eksternal perusahaan.

Hilangnya pengetahuan organisasi menjadi salah satu dampak paling signifikan dati
rendahnya loyalitas karyawan. IK2 menyatakan, "Karyawan yang keluar membawa
serta pengalaman dan pengetahuan yang sulit digantikan, terutama yang berkaitan
dengan proses ketja dan hubungan dengan stakeholder."

IP3 memberikan contoh konkret, "Kami kehilangan seorang akuntan senior yang
memahami seluk-beluk sistem keuangan perusahaan. Dibutuhkan waktu 6 bulan un-
tuk karyawan baru mencapai tingkat pemahaman yang sama." Observasi menunjuk-
kan bahwa proses transfer pengetahuan tidak dilakukan secara sistematis, sehingga
banyak informasi penting yang hilang ketika karyawan keluar.

Strategi Peningkatan Loyalitas Karyawan

Berdasarkan temuan penelitian, perbaikan sistem kompensasi menjadi prioritas
utama. IK1 menjelaskan rencana perusahaan, "Kami sedang merancang sistem
kompensasi yang lebih kompetitif dan adil, termasuk penyesuaian gaji dan perbaikan
struktur tunjangan.” Strategi ini mencakup benchmarking dengan perusahaan sejenis
dan penyesuaian berdasarkan tingkat inflasi dan standar industri.

Informan pendukung memberikan masukan konkret untuk perbaikan kompensasi.
IP1 menyarankan, "Sistem insentif berbasis kinerja petlu diperbaiki agar lebih trans-
paran dan dapat memotivasi karyawan untuk berprestasi.”" IP4 menambahkan, "Ben-
efit non-finansial seperti asuransi kesehatan yang lebih baik dan program kesejahter-
aan karyawan juga perlu ditingkatkan."

Pengembangan budaya organisasi yang kuat menjadi strategi jangka panjang untuk
meningkatkan loyalitas. IK2 menjelaskan, "Kami akan mengimplementasikan pro-
gram sosialisasi nilai-nilai perusahaan yang lebih sistematis dan melibatkan seluruh
level otganisasi." Program ini mencakup pelatihan kepemimpinan, wotkshop budaya
ketja, dan kegiatan team building regular.
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IP2 menyarankan pendekatan yang lebih pattisipatif, "Katyawan petlu dilibatkan
dalam proses perumusan dan pengembangan budaya organisasi agar mereka merasa
memiliki dan bertanggung jawab terhadap implementasinya." Strategi ini juga men-
cakup penciptaan role model dan recognition program untuk karyawan yang menun-
jukkan nilai-nilai organisasi.

Sistem pengembangan katir yang jelas menjadi kebutuhan mendesak berdasarkan
temuan penelitian. IK1 menyatakan, "Kami akan merancang career path yang jelas
untuk setiap posisi dan mengkomunikasikannya secara transparan kepada seluruh kar-
yawan." Program ini mencakup pemetaan kompetensi, pelatihan berkelanjutan, dan
sistem mentoring.

IP4 menjelaskan detail implementasi, "Setiap karyawan akan memiliki individual
development plan yang direview secara berkala dan disesuaikan dengan kebutuhan
organisasi dan aspirasi pribadi." Strategi ini juga mencakup program rotasi jabatan dan
cross-training untuk memberikan eksposur yang lebih luas kepada karyawan.

Perbaikan sistem komunikasi menjadi strategi penting untuk meningkatkan keterli-
batan karyawan. IK2 menjelaskan, "Kami akan mengimplementasikan sistem komu-
nikasi dua arah yang lebih efektif, termasuk regular town hall meeting dan suggestion
box yang responsif." Program ini bertujuan untuk meningkatkan transparansi dan
memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan aspirasi.

IP3 menyarankan penggunaan teknologi untuk meningkatkan komunikasi, "Plat-
form digital dapat digunakan untuk memfasilitasi komunikasi antar departemen dan
memberikan akses informasi yang lebih baik kepada karyawan." Strategi ini juga men-
cakup pelatihan komunikasi untuk para supervisor dan manajer.

Implementasi dan Monitoring Strategi

Implementasi strategi peningkatan loyalitas akan dilakukan secara bertahap dalam
periode 18 bulan. IK1 menjelaskan, "Fase pertama akan fokus pada perbaikan sistem
kompensasi dan komunikasi yang dapat memberikan dampak cepat. Fase kedua akan
fokus pada pengembangan budaya dan sistem karir yang membutuhkan waktu lebih
lama."

IP4 merinci timeline implementasi, "Bulan 1-6 akan fokus pada survey kompensasi
dan penyesuaian gaji. Bulan 7-12 untuk implementasi program pengembangan karir.
Bulan 13-18 untuk evaluasi dan penyemputrnaan seluruh program." Setiap fase akan
memiliki target dan indikator pencapaian yang jelas.

Sistem monitoring yang komprehensif akan diterapkan untuk mengukur efektivi-
tas strategi. IK2 menjelaskan, "Kami akan menggunakan kombinasi indikator kuanti-
tatif seperti zumover dan survey kepuasan, serta indikator kualitatif melalui focus group
discussion regular."

IP1 menyarankan penggunaan dashboard monitoring, "Data zurnover, absensi, dan
produktivitas akan dimonitor secara real-time untuk dapat melakukan intervensi cepat
jika dipetlukan." Sistem evaluasi juga akan mencakup feedback 360 derajat dan exit
interview yang lebih terstruktur.

4.2 Pembahasan

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa loyalitas karyawan di PT Sumber Bintang
Rejeki dipengaruhi oleh interaksi kompleks antara faktor organisasional, individual, dan ling-
kungan kerja. Faktor organisasional, khususnya sistem kompensasi dan pengembangan karir,
menjadi faktor dominan yang mempengaruhi loyalitas. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
menemukan bahwa sistem kompensasi yang adil merupakan prediktor utama loyalitas karya-
wan di perusahaan menengah Indonesia|20], [73]-[75].
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Temuan tentang pentingnya budaya organisasi dalam membangun loyalitas juga men-
dukung hasil penelitian lain [1], [3], [76]—[78]yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang
kuat dapat meningkatkan loyalitas karyawan hingga 35%. Namun, penelitian ini menemukan
bahwa implementasi budaya organisasi di PT Sumber Bintang Rejeki masih inkonsisten antar
departemen, yang menjelaskan mengapa loyalitas karyawan juga bervariasi antar unit kerja.

Faktor individual, terutama masa ketja dan karakteristik demogtafis, menunjukkan pola
yang konsisten dengan teoti tentang commitment escalation, dimana karyawan dengan masa kerja
lebih lama cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi karena investasi emosional dan fi-
nansial yang telah mereka berikan kepada organisasi[56], [79].

Temuan penelitian ini memiliki implikasi praktis yang signifikan bagi manajemen PT
Sumber Bintang Rejeki dan perusahaan sejenis. Pertama, strategi peningkatan loyalitas harus
dirancang secara holistik dan mempertimbangkan perbedaan kebutuhan antar level dan de-
partemen. Pendekatan one-size-fits-all tidak akan efektif dalam konteks organisasi yang be-
ragam seperti PT Sumber Bintang Rejeki.

Kedua, investasi dalam perbaikan sistem manajemen sumber daya manusia, khususnya
kompensasi dan pengembangan karir, akan memberikan return yang signifikan dalam bentuk
peningkatan loyalitas dan penurunan furnover. Analisis cost-benefit menunjukkan bahwa in-
vestasi ini dapat break-even dalam periode 12-18 bulan melalui pengurangan biaya fu#rnover dan
peningkatan produktivitas.

Ketiga, pengembangan budaya organisasi yang konsisten memerlukan komitmen jangka
panjang dan keterlibatan aktif dari seluruh level manajemen. Peran supervisor dan manajer
menengah menjadi kunci dalam mentranslasikan nilai-nilai organisasi menjadi praktik sehari-
hari yang dapat dirasakan oleh karyawan operasional.

5. Perbandingan

Hasil penelitian lain menemukan bahwa tingkat zurnover yang tinggi (15-20%) menjadi
indikator utama rendahnya loyalitas karyawan[80], [81]. Namun, penelitian ini menemukan
nuansa yang lebih spesifik, dimana zurnover tidak merata antar departemen dan cenderung lebih
tinggi pada posisi yang membutuhkan keahlian khusus.

Temuan tentang dampak kepemimpinan terhadap loyalitas mendukung hasil penelitian
lain yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan loy-
alitas karyawan|82]—[84]. Namun, penelitian ini menemukan bahwa di PT Sumber Bintang
Rejeki, variasi gaya kepemimpinan antar departemen justru menciptakan ketidakkonsistenan
pengalaman karyawan, yang berdampak negatif pada loyalitas secara keseluruhan.

Berbeda dengan penelitian yang menemukan bahwa faktor lingkungan fisik tidak signif-
ikan mempengaruhi loyalitas pada perusahaan teknologi[34], [85], [86], penelitian ini menun-
jukkan bahwa kondisi fisik tempat kerja masih menjadi faktor penting bagi karyawan PT Sum-
ber Bintang Rejeki, terutama di bagian produksi. Perbedaan ini mungkin disebabkan oleh
karakteristik industri dan tingkat pendidikan karyawan yang berbeda.

6. Kesimpulan

Penelitian ini berhasil mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas kar-
yawan di PT Sumber Bintang Rejeki dan merumuskan strategi komprehensif untuk mening-
katkan loyalitas. Temuan utama menunjukkan bahwa sistem kompensasi, pengembangan ka-
rir, dan budaya organisasi merupakan faktor kunci yang mempengaruhi loyalitas karyawan.
Dampak rendahnya loyalitas terhadap kinerja organisasi sangat signifikan, baik dari aspek fi-
nansial maupun operasional. Strategi peningkatan loyalitas yang dirumuskan mencakup per-
baikan sistem kompensasi, penguatan budaya organisasi, pengembangan sistem karir, dan
peningkatan komunikasi organisasi. Implementasi strategi ini memetlukan komitmen jangka
panjang dan pendekatan yang sistematis dengan monitoring dan evaluasi yang berkelanjutan.
Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dan praktis yang signifikan bagi pengembangan
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ilmu manajemen sumber daya manusia dan praktik manajemen di perusahaan menengah In-
donesia.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu dipertimbangkan dalam inter-
pretasi hasil. Pertama, penelitian ini dilakukan pada satu perusahaan dengan karakteristik spe-
sifik, sehingga generalisasi hasil ke perusahaan lain perlu dilakukan dengan hati-hati. Kedua,
periode penelitian yang terbatas mungkin belum dapat menangkap dinamika loyalitas karya-
wan yang bersifat jangka panjang. Ketiga, penelitian ini fokus pada perspektif karyawan yang
masih bekerja di perusahaan, sehingga perspektif karyawan yang telah keluar tidak tertangkap
secara komprehensif. Exit interview yang lebih mendalam dapat memberikan wawasan tam-
bahan tentang faktor-faktor yang mendorong karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Berdasarkan temuan dan keterbatasan penelitian ini, beberapa rekomendasi dapat diberi-
kan untuk penelitian selanjutnya. Pertama, penelitian komparatif antar perusahaan dalam in-
dustri yang sama dapat memberikan wawasan yang lebih luas tentang best practices dalam
meningkatkan loyalitas karyawan. Kedua, penelitian longitudinal yang mengikuti perkem-
bangan loyalitas karyawan dalam periode yang lebih panjang dapat memberikan pemahaman
yang lebih mendalam tentang dinamika loyalitas. Ketiga, penelitian yang mengintegrasikan
perspektif karyawan yang telah keluar melalui exit interview yang mendalam dapat mem-
berikan gambaran yang lebih komprehensif tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kepu-
tusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan organisasi. Keempat, pengembangan
instrumen pengukuran loyalitas yang disesuaikan dengan konteks perusahaan menengah In-
donesia dapat memberikan kontribusi metodologis yang signifikan.

Kontribusi Penulis : Kedua penulis memberikan kontribusi secara penuh dalam penulisan
artikel ini, dengan penulis kedua ditunjuk sebagai penanggung jawab korespondensi karena
keterbatasan waktu yang dimiliki oleh penulis pertama.

Pendanaan : "Penelitian ini tidak menerima pendanaan eksternal.”
Pernyataan Ketersediaan Data : alasan privasi atau etika, data di jaga oleh penulis.

Ucapan Terima Kasih : Terima kasih untuk STIEPARI Semarang dan PT Sumber Bintang
Rejeki yang telah memberikan ijin untuk dapat dilakukan penelitian, terima kasih kepada pihak
yang juga berkontribusi dalam penelitian ini
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