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Abstrak 

Studi ini mengeksplorasi strategi retensi karyawan yang efektif untuk mengurangi pergantian 

karyawan dan meningkatkan loyalitas karyawan. Ini menyelidiki keterkaitan kepemimpinan, lingkungan 

tempat kerja, dan pengalaman karyawan dalam menumbuhkan komitmen organisasi jangka panjang. 

Penelitian ini membahas kesenjangan antara strategi retensi keuangan dan non-keuangan, menawarkan 

wawasan untuk konteks industri yang beragam. Untuk menyintesis temuan dari studi terbaru, pendekatan 

kualitatif menggunakan tinjauan literatur sistematis (SLR) digunakan. Metodologi ini memungkinkan 

analisis komprehensif kerangka teoritis, seperti Teori Pertukaran Sosial (SET) dan Dukungan Organisasi 

yang Dirasakan (POS), dan penerapannya dalam praktik retensi karyawan. Data sekunder dari jurnal 

peer-review dan literatur relevan yang diterbitkan setelah 2018 memberikan dasar untuk analisis. Studi ini 

mengidentifikasi kepemimpinan transformasional, lingkungan tempat kerja yang inklusif, dan peluang 

pengembangan karir sebagai strategi utama untuk meningkatkan loyalitas karyawan dan mengurangi 

pergantian karyawan. Ini menekankan bahwa motivator intrinsik, seperti pengakuan dan pekerjaan yang 

bermakna, sering kali lebih besar daripada insentif finansial dalam retensi jangka panjang. Temuan ini 

menyoroti pentingnya pendekatan holistik dan berbasis data untuk mengatasi tantangan pergantian 

industri. Selain itu, studi ini mendukung model teoritis yang ada sambil menawarkan kerangka kerja yang 

lebih luas dan lebih mudah beradaptasi untuk aplikasi dalam konteks organisasi yang beragam. Studi ini 

berkontribusi pada manajemen sumber daya manusia dengan memberikan wawasan yang dapat 

ditindaklanjuti untuk merancang strategi retensi yang efektif. Ini menggarisbawahi pentingnya 

mengintegrasikan teknologi untuk analitik tenaga kerja dan menumbuhkan budaya keterlibatan dan 

pengakuan. Temuan ini menawarkan peta jalan bagi organisasi untuk membangun tenaga kerja yang 

tangguh dan kompetitif sambil menyelaraskan dengan dinamika tenaga kerja kontemporer. 

 

Kata Kunci: Retensi Karyawan; Turnover; Loyalitas Karyawan 

 

Abstract 

 This study explores effective employee retention strategies to reduce turnover and enhance 

employee loyalty. It investigates the interconnectedness of leadership, workplace environment, and 

employee experience in fostering long-term organizational commitment. The research addresses the gap 

between financial and non-financial retention strategies, offering insights for diverse industrial contexts. 

To synthesize findings from recent studies, a qualitative approach utilizing a systematic literature review 

(SLR) was employed. This methodology allowed for a comprehensive analysis of theoretical frameworks, 

such as Social Exchange Theory (SET) and Perceived Organizational Support (POS), and their 

application in employee retention practices. Secondary data from peer-reviewed journals and relevant 

literature published after 2018 provided the basis for analysis. The study identifies transformational 

leadership, inclusive workplace environments, and career development opportunities as key strategies for 

enhancing employee loyalty and reducing turnover. It emphasizes that intrinsic motivators, such as 

recognition and meaningful work, often outweigh financial incentives in long-term retention. The findings 

highlight the importance of holistic and data-driven approaches to addressing industry turnover 

challenges. Furthermore, the study supports existing theoretical models while offering a broader and 

more adaptable framework for application in diverse organizational contexts. This study contributes to 

human resource management by providing actionable insights for designing effective retention strategies. 

It underscores the importance of integrating technology for workforce analytics and fostering a culture of 

engagement and recognition. The findings offer a roadmap for organizations to build resilient and 

competitive workforces while aligning with contemporary workforce dynamics. 
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PENDAHULUAN 

Kompleksitas retensi karyawan semakin menarik perhatian para pemimpin 

organisasi saat mereka menavigasi pasar tenaga kerja yang berkembang pesat. Di dunia 

di mana globalisasi, inovasi teknologi, dan fluktuasi ekonomi membentuk dinamika 

tenaga kerja, mempertahankan karyawan yang terampil telah menjadi landasan 

kesuksesan organisasi. Pergantian karyawan-yang ditandai dengan keluarnya individu 

dari perannya dalam organisasi-merupakan tantangan dari berbagai segi. Implikasinya 

lebih dari sekadar biaya perekrutan, orientasi, dan pelatihan. Pergantian karyawan 

mengganggu kohesi tim, menghambat transfer pengetahuan, dan merusak ingatan 

institusional, sehingga menciptakan efek riak yang dapat berdampak pada kinerja 

organisasi dan keberlanjutan jangka panjang (Hom et al., 2017). Pendekatan retensi 

tradisional, yang sering kali berfokus pada insentif keuangan dan kebijakan statis, 

terbukti tidak memadai dalam lingkungan ini (Bussin, 2018). Karyawan saat ini mencari 

tempat kerja yang tidak hanya menawarkan imbalan uang tetapi juga memprioritaskan 

pertumbuhan pribadi dan profesional mereka, mengakui kontribusi mereka, dan 

menumbuhkan budaya organisasi yang positif (Waclawska, 2018). Pergeseran 

paradigma ini menggarisbawahi pentingnya strategi retensi holistik yang memenuhi 

beragam kebutuhan dan aspirasi tenaga kerja modern. Strategi semacam itu sangat 

penting bagi organisasi yang menjaga stabilitas, mendorong inovasi, dan menumbuhkan 

tim yang berkomitmen dan termotivasi.  

Pada saat yang sama, tekanan eksternal, seperti persaingan yang semakin ketat 

untuk mendapatkan tenaga kerja terampil dan munculnya opsi kerja jarak jauh, telah 

memperkuat kebutuhan akan strategi retensi yang inovatif (Rožman et al., 2023). 

Tingkat pergantian yang tinggi, khususnya, memperburuk ketidakstabilan organisasi 

dengan menciptakan gangguan yang sering terjadi pada komposisi tenaga kerja dan 

merusak perencanaan jangka panjang (Wynen & Kleizen, 2019). Fenomena ini 

mencerminkan kesenjangan dalam pendekatan tradisional, yang sering kali gagal 

mengatasi akar penyebab ketidakpuasan karyawan. Faktor-faktor seperti peluang 

pertumbuhan yang terbatas, kepemimpinan yang tidak responsif, dan kurangnya 

keselarasan antara tujuan organisasi dan harapan karyawan sering kali mendorong 

terjadinya perputaran karyawan.  

Strategi retensi karyawan sangat penting untuk meminimalkan perputaran dan 

menumbuhkan loyalitas di dalam organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa hanya 

mengandalkan insentif finansial saja tidak cukup untuk mempertahankan karyawan 

dalam jangka panjang. Harvida & Wijaya (2020) menekankan bahwa strategi retensi 

yang terstruktur dengan baik harus memperhatikan berbagai faktor yang mempengaruhi 

pergantian karyawan, termasuk aspek individu, organisasi, dan lingkungan. Mengatasi 

dimensi-dimensi ini secara holistik dapat secara signifikan meningkatkan loyalitas 

karyawan dan mengurangi tingkat turnover. Studi terbaru menggarisbawahi pentingnya 

pendekatan strategis untuk retensi. Younis dkk. (2023) menyoroti penggunaan analisis 

jaringan untuk mengidentifikasi karyawan kunci dan memprediksi pola pergantian 

karyawan, dengan menekankan peran penting sentralitas jaringan dan posisi struktural. 

Temuan mereka menunjukkan bahwa memahami dinamika karyawan dalam struktur 

organisasi sangat penting untuk perencanaan retensi yang efektif.  

Meskipun penelitian yang ada tentang retensi karyawan telah memberikan 

wawasan yang berharga, namun masih terdapat kesenjangan yang signifikan dalam 

pemahaman empiris dan teoritis tentang topik ini. Banyak penelitian, seperti yang 

dilakukan oleh Harvida dan Wijaya (2020), menekankan perlunya menangani faktor 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/NMaR


e-ISSN: 2723-4983 
Vol. 5 No. 3, September 2024, Hal 306-320 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/NMaR NOBEL MANAGMENT REVIEW 

 
 

Halaman | 308  

 

individu, organisasi, dan lingkungan dalam strategi retensi. Namun, penelitian-

penelitian ini sering kali gagal mengeksplorasi bagaimana faktor-faktor ini berinteraksi 

secara dinamis dalam konteks organisasi tertentu. Sebagai contoh, meskipun 

kepemimpinan transformasional telah terbukti secara signifikan memengaruhi loyalitas 

(Hsu et al., 2023), interaksi antara gaya kepemimpinan dan budaya tempat kerja yang 

beragam di berbagai industri masih belum dieksplorasi. Mengatasi kesenjangan ini 

dapat menawarkan strategi retensi yang lebih holistik dan mudah beradaptasi yang 

disesuaikan dengan dinamika tenaga kerja yang kompleks saat ini. 

Penelitian ini membahas kesenjangan kritis dalam penelitian yang ada dengan 

menggunakan tinjauan literatur sistematis (SLR) untuk menganalisis dan mensintesis 

strategi retensi karyawan yang efektif yang dapat mengurangi perputaran karyawan dan 

meningkatkan loyalitas. Tidak seperti penelitian sebelumnya yang meneliti faktor-faktor 

yang terisolasi, penelitian ini mengadopsi pendekatan holistik untuk mengembangkan 

kerangka kerja yang komprehensif yang mengintegrasikan kepemimpinan, lingkungan 

tempat kerja, pengalaman karyawan, dan dinamika organisasi. Perspektif integratif ini 

sangat penting untuk memahami bagaimana berbagai strategi retensi berinteraksi dan 

beradaptasi dengan konteks industri yang beragam. Kebaruan dari penelitian ini terletak 

pada penekanannya pada keterkaitan faktor-faktor ini, menawarkan kerangka kerja yang 

mudah beradaptasi dan berbasis bukti bagi organisasi untuk mengatasi tantangan retensi 

karyawan yang kompleks. Berdasarkan kesenjangan yang teridentifikasi, penelitian ini 

berfokus pada dua pertanyaan penting: (1) Apa strategi yang paling efektif untuk 

mengurangi perputaran karyawan sekaligus menumbuhkan loyalitas dalam lingkungan 

organisasi? (2) Bagaimana strategi ini dapat diimplementasikan untuk mencapai hasil 

yang berkelanjutan di berbagai industri? Dengan menjawab pertanyaan-pertanyaan ini, 

penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan yang dapat ditindaklanjuti bagi 

para praktisi, sehingga mereka dapat merancang strategi retensi yang selaras dengan 

dinamika tenaga kerja kontemporer. Selain itu, penelitian ini juga berkontribusi pada 

kemajuan teoritis dengan menunjukkan perlunya pendekatan integratif dan multi-

dimensi untuk retensi. Pada akhirnya, penelitian ini berupaya menjembatani 

kesenjangan antara pemahaman teoritis dan aplikasi praktis, menawarkan landasan yang 

kuat bagi organisasi yang ingin mencapai loyalitas karyawan jangka panjang dan 

mengurangi perputaran karyawan melalui strategi berbasis bukti. 

Relevansi Teori Pertukaran Sosial dalam Retensi Karyawan 

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory/SET) menawarkan kerangka 

kerja konseptual yang kuat untuk memahami dinamika antara karyawan dan organisasi, 

khususnya dalam strategi retensi (Cropanzano & Mitchell, 2005). Teori ini menyatakan 

bahwa pertukaran manfaat dan kewajiban timbal balik mengatur hubungan pribadi dan 

profesional. Sebagai contoh, Nazir dkk. (2019) menekankan bahwa dukungan organisasi 

yang dirasakan (perceived organizational support/POS) merupakan mediator penting 

antara keadilan organisasi dan komitmen karyawan, menggarisbawahi peran keadilan 

dan dukungan atasan dalam menumbuhkan loyalitas. Studi-studi ini menggarisbawahi 

pentingnya mengintegrasikan prinsip-prinsip SET ke dalam strategi retensi untuk 

menciptakan hubungan yang saling menguntungkan antara organisasi dan karyawan. 

Dukungan organisasi yang dirasakan (POS) telah muncul sebagai faktor penting 

dalam mendorong retensi karyawan dan mengatasi tantangan pergantian karyawan di 

berbagai industri. POS mencerminkan bagaimana karyawan memandang organisasi 

mereka menghargai kontribusi mereka dan memprioritaskan kesejahteraan mereka, 

yang secara signifikan memengaruhi komitmen dan keterlibatan mereka (Ahmed et al., 
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2015). Sebagai contoh, Arasanmi & Krishna (2019) menyoroti bahwa organisasi dengan 

branding perusahaan yang kuat yang mengintegrasikan POS cenderung meningkatkan 

komitmen organisasi, yang kemudian mengurangi perputaran karyawan. Temuan ini 

menggarisbawahi pentingnya organisasi berinvestasi dalam mekanisme efektif yang 

mendukung dan mengakui karyawan. Peran POS dalam meningkatkan kreativitas dan 

keterlibatan telah ditunjukkan dalam penelitian seperti (Aldabbas et al., 2023). 

Penelitian mereka mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa didukung oleh 

organisasi mereka menunjukkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi, yang memediasi 

hubungan antara POS dan kreativitas. Dinamika ini sangat relevan dalam industri di 

mana inovasi mendorong retensi dengan menumbuhkan rasa memiliki tujuan di antara 

karyawan.  

 

Strategi Retensi Karyawan 

Strategi retensi karyawan semakin diakui sebagai hal yang penting untuk 

menjaga stabilitas tenaga kerja, mengurangi biaya operasional, dan meningkatkan 

produktivitas organisasi (Phillips & Connell, 2004). Strategi ini melibatkan inisiatif 

untuk melibatkan karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, dan menumbuhkan 

komitmen jangka panjang. Strategi retensi yang efektif sangat bergantung pada 

dukungan organisasi yang dirasakan (perceived organizational support/POS), yang 

memperkuat rasa berharga karyawan (Meyers et al., 2020). Penekanan pada POS ini 

sejalan dengan kebutuhan organisasi untuk menciptakan lingkungan yang 

menyeimbangkan motivator intrinsik dan ekstrinsik. Dalam membahas kompensasi, 

Sorn dkk. (2023) menyoroti peran struktur gaji yang kompetitif dalam menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik, terutama di sektor-sektor dengan pergantian karyawan 

yang tinggi. Namun, mereka juga berpendapat bahwa kompensasi saja tidak dapat 

memastikan retensi jangka panjang tanpa memperhatikan faktor-faktor lain, seperti 

peluang pengembangan karier dan kualitas kepemimpinan. Demikian pula, Scott dkk. 

(2021) menekankan pentingnya menciptakan jalur untuk pertumbuhan profesional 

melalui program pelatihan dan bimbingan, yang menunjukkan bagaimana inisiatif ini 

meningkatkan loyalitas karyawan dan mengurangi niat pergantian karyawan. 

Kepemimpinan memainkan peran penting dalam membentuk budaya tempat kerja yang 

diperlukan untuk retensi. Studi-studi ini menggarisbawahi perlunya strategi retensi 

terintegrasi yang membahas faktor keuangan, pengembangan, dan relasional untuk 

mempertahankan tenaga kerja yang berkomitmen dan terlibat. 

Strategi retensi karyawan yang sukses membutuhkan keseimbangan yang tepat 

antara motivator intrinsik dan ekstrinsik. Meskipun insentif finansial seperti gaji dan 

bonus tidak dapat disangkal sangat penting untuk menarik dan mempertahankan talenta, 

faktor intrinsik, termasuk pengakuan, rasa pencapaian, dan peluang untuk kontribusi 

yang berarti, memainkan peran yang sama pentingnya dalam mendorong kepuasan dan 

loyalitas karyawan (AlKhalifa et al., 2025). Panda & Sahoo (2021) menekankan bahwa 

pemberdayaan psikologis menjadi perantara antara keseimbangan kehidupan kerja dan 

retensi, menyoroti bahwa karyawan lebih mungkin untuk tetap berkomitmen ketika 

pekerjaan mereka memberikan kepuasan pribadi dan selaras dengan tujuan organisasi. 

Hal ini menunjukkan bahwa motivator intrinsik harus menjadi landasan strategi retensi 

untuk meningkatkan keterlibatan. Kemampuan beradaptasi strategi retensi terhadap 

konteks spesifik organisasi sangat penting untuk efektivitasnya. Karena lingkungannya 

yang dinamis, Dash dkk. (2022) menunjukkan bahwa perusahaan rintisan teknologi 

mendapat manfaat dari pendekatan yang disesuaikan untuk rekrutmen dan retensi yang 
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memenuhi tuntutan unik industri mereka. Demikian pula, Lee dkk. (2022) menyoroti 

perbedaan generasi dalam angkatan kerja, menunjukkan bahwa karyawan yang lebih 

muda memprioritaskan lingkungan kerja yang fleksibel dan peluang pertumbuhan, 

sementara karyawan yang lebih tua mungkin menghargai keamanan kerja dan jalur 

karier yang terstruktur. Hal ini menggarisbawahi perlunya mengembangkan strategi 

retensi yang memenuhi kebutuhan karyawan yang beragam. Dengan mengintegrasikan 

motivator intrinsik dengan penyesuaian kontekstual, organisasi dapat menumbuhkan 

lingkungan yang mendukung yang mempertahankan talenta terbaik dan menyelaraskan 

tujuan tenaga kerja dengan tujuan bisnis jangka panjang. Pendekatan holistik ini 

memastikan retensi yang berkelanjutan dan meningkatkan ketahanan organisasi. 

 

Pergantian Karyawan 

Pergantian karyawan, tingkat di mana karyawan meninggalkan organisasi dalam 

periode tertentu, dapat bersifat sukarela atau tidak sukarela. Pergantian karyawan secara 

sukarela terjadi ketika karyawan memilih untuk pergi, sering kali karena ketidakpuasan 

dengan peran mereka atau terbatasnya peluang pengembangan karier (Mah et al., 2024). 

Panda & Sahoo (2021) menekankan bahwa pemberdayaan psikologis memainkan peran 

kunci dalam mempertahankan karyawan, karena dapat mengurangi ketidakpuasan 

dengan menumbuhkan rasa pencapaian dan nilai pribadi. Sebaliknya, restrukturisasi 

organisasi atau kinerja karyawan yang buruk sering kali mendorong terjadinya 

perputaran karyawan secara paksa, seperti PHK atau pemecatan. Qasim (2020) mencatat 

bahwa perputaran tidak disengaja mencerminkan tantangan organisasi yang lebih luas, 

termasuk kebutuhan untuk menyelaraskan kembali struktur tenaga kerja dengan tujuan 

strategis. Faktor individu, organisasi, dan eksternal memengaruhi pergantian karyawan. 

Ketidakpuasan dengan peran pekerjaan dan keinginan untuk meningkatkan peluang 

adalah kontributor individu yang umum. Giao dkk. (2020) menyoroti bahwa kurangnya 

dukungan organisasi yang dirasakan memperburuk perputaran, karena karyawan merasa 

diremehkan dan terputus dari tujuan organisasi. Faktor-faktor seperti kepemimpinan 

yang tidak efektif dan budaya tempat kerja yang tidak inklusif sangat penting di tingkat 

organisasi. Lee dkk. (2022) menemukan bahwa perbedaan generasi secara signifikan 

memengaruhi cara karyawan memandang faktor-faktor ini, dengan karyawan yang lebih 

muda memprioritaskan keseimbangan kehidupan kerja dan peluang pengembangan 

lebih banyak daripada rekan kerja yang lebih tua. Faktor eksternal, termasuk 

ketidakstabilan ekonomi dan pasar tenaga kerja yang kompetitif, semakin meningkatkan 

risiko turnover. Organisasi dapat mengurangi dampak negatif dari pergantian karyawan 

dengan mengatasi berbagai masalah ini dan membina keterlibatan dan retensi karyawan 

dalam jangka panjang. 

Kaznacheeva dkk. (2024) mencatat bahwa pergantian karyawan sering kali 

menyebabkan peningkatan beban kerja bagi tenaga kerja yang tersisa, yang 

berkontribusi pada stres dan penurunan moral. Efek berjenjang ini menciptakan 

lingkungan yang penuh ketidakpastian dan ketidakpuasan, yang selanjutnya 

meningkatkan risiko turnover. Oleh karena itu, manajemen turnover yang efektif 

membutuhkan pemahaman yang komprehensif tentang akar penyebab dan dampaknya. 

Salah satu pendekatan untuk mengatasi turnover adalah melalui wawancara keluar dan 

analisis retensi. Pace & Kisamore (2017) menekankan bahwa wawancara keluar 

memberikan wawasan penting tentang mengapa karyawan keluar, sehingga 

memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi pola dan menerapkan strategi retensi 

yang ditargetkan. Demikian pula, Swe (2019) menggarisbawahi peran teknologi dalam 
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meningkatkan keterlibatan karyawan, sebuah faktor penting dalam mengurangi 

perputaran karyawan. Dengan memanfaatkan strategi berbasis data dan mengatasi 

dampak multifaset dari pergantian karyawan, organisasi dapat mengurangi dampak 

buruknya dan menumbuhkan lingkungan kerja yang lebih stabil dan produktif. 

Pendekatan holistik ini mendukung ketahanan dan keberlanjutan organisasi dalam 

jangka panjang. 

 

Loyalitas Karyawan 

Loyalitas karyawan mencerminkan tingkat komitmen yang dimiliki karyawan 

terhadap organisasi mereka, yang mencakup masa kerja dan kualitas kontribusi mereka 

(Bakri, 2024). Loyalitas ini secara signifikan berdampak pada kesuksesan organisasi, 

karena karyawan yang loyal menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi dan lebih 

selaras dengan tujuan perusahaan. Hossain & Islam (2024) menekankan bahwa loyalitas 

adalah moderator penting antara kepuasan kerja dan kinerja, dengan karyawan yang 

merasa berkomitmen berkontribusi lebih efektif terhadap tujuan organisasi. 

Kepercayaan dan pengakuan adalah pendorong mendasar dari loyalitas, dan hal ini 

menumbuhkan rasa memiliki dan mendorong karyawan untuk berinvestasi secara 

emosional dalam peran mereka. Peluang pengembangan karier juga memainkan peran 

penting dalam menumbuhkan loyalitas. Dhir dkk. (2020) menyoroti bahwa ketika 

karyawan merasakan keselarasan antara nilai-nilai pribadi mereka dan budaya 

organisasi, ditambah dengan dukungan supervisi yang kuat, loyalitas mereka akan 

meningkat. Keselarasan ini meningkatkan kepuasan kerja dan memperkuat niat mereka 

untuk tetap berada di dalam organisasi. Khodakarami & Dirani (2020) menunjukkan 

bahwa dukungan organisasi yang dirasakan secara signifikan memengaruhi keterlibatan 

karyawan, dengan loyalitas sebagai mediator utama. Dengan menangani aspek-aspek 

multidimensi ini, organisasi dapat menerapkan strategi yang dapat mempertahankan 

karyawan dan mendorong inovasi dan stabilitas jangka panjang. Pendekatan holistik ini 

memastikan bahwa loyalitas merupakan fondasi untuk pertumbuhan organisasi yang 

berkelanjutan. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini mengadopsi desain tinjauan literatur sistematis kualitatif (SLR) 

untuk mengeksplorasi loyalitas, pergantian, dan strategi retensi karyawan. Pendekatan 

SLR sangat cocok untuk mensintesis pengetahuan yang ada di berbagai penelitian, 

memberikan pemahaman yang komprehensif tentang topik tersebut sambil 

mengidentifikasi tema, tren, dan kesenjangan utama. Metode ini mengintegrasikan 

wawasan teoritis dan empiris, memastikan analisis yang menyeluruh dan terstruktur. 

 

Populasi Sampel atau Subjek Penelitian 

Subjek penelitian ini mencakup artikel jurnal yang telah diulas oleh rekan 

sejawat, bab buku, dan prosiding konferensi dari database akademis seperti Elsevier, 

Emerald, Wiley, dan Springer. Untuk menjaga relevansi dan kualitas, kriteria inklusi 

mensyaratkan studi yang diterbitkan dari tahun 2015 yang berfokus pada loyalitas 

karyawan, pergantian, dan strategi retensi. Artikel dipilih berdasarkan ketelitian 

metodologis, kontribusi teoritis, dan temuan empiris. Literatur yang tidak diulas oleh 

rekan sejawat, studi duplikat, dan publikasi yang tidak memiliki metodologi yang kuat 

tidak diikutsertakan. 
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Teknik Pengumpulan Data dan Pengembangan Instrumen 

Pengumpulan data melibatkan proses pencarian terstruktur dengan 

menggunakan kata kunci yang ditargetkan seperti “loyalitas karyawan”, “pergantian 

karyawan”, “strategi retensi”, dan “perilaku organisasi”. Operator Boolean digunakan 

untuk menyaring hasil pencarian, memastikan pengambilan studi yang relevan. Hasil 

pencarian ditinjau secara manual untuk menghilangkan artikel yang tidak relevan atau 

berkualitas rendah. Template ekstraksi data dikembangkan untuk secara sistematis 

menangkap rincian studi, termasuk tujuan, metode, temuan utama, dan kerangka kerja 

teoritis, memastikan konsistensi dan ketertelusuran selama proses peninjauan. 

 

Teknik Analisis Data 

Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan analisis tematik, dengan 

fokus pada identifikasi pola yang berulang, tema-tema utama, dan tren yang muncul 

dalam literatur. Proses ini melibatkan pengkodean dan pengkategorian data ke dalam 

tema-tema yang bermakna yang mencerminkan aspek-aspek inti dari strategi loyalitas 

dan retensi karyawan. Temuan-temuan tersebut disintesiskan untuk menyoroti wawasan 

dan area penting untuk penelitian di masa depan, memastikan kontribusi studi ini baik 

secara praktis maupun akademis. Pendekatan ini meningkatkan keandalan dan 

kedalaman analisis sekaligus memberikan rekomendasi yang dapat ditindaklanjuti. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Melalui tinjauan literatur yang ekstensif, berbagai strategi retensi karyawan 

yang efektif telah diidentifikasi, termasuk kepemimpinan transformasional, 

lingkungan tempat kerja yang mendukung, pengalaman karyawan yang positif, dan 

dinamika organisasi. Kepemimpinan transformasional merupakan landasan dari 

upaya retensi, karena menumbuhkan kepercayaan dan hubungan emosional dengan 

menyelaraskan aspirasi individu dengan tujuan organisasi. Steinmann (2020) 

menyoroti bagaimana pemimpin transformasional menginspirasi karyawan dan 

menciptakan rasa memiliki dengan mengomunikasikan visi yang jelas dan 

menunjukkan perilaku yang mendukung. Gaya kepemimpinan ini sangat efektif 

dalam mengurangi niat keluar masuk karyawan di sektor kesehatan, di mana 

menciptakan lingkungan yang inklusif dan berfokus pada kesejahteraan telah 

menghasilkan tingkat retensi yang lebih tinggi (Hsu, Chao, & Yang, 2023). 

Demikian pula, lingkungan tempat kerja yang mendukung yang menekankan 

inklusivitas, keseimbangan kehidupan kerja, dan komunikasi yang terbuka telah 

meningkat secara signifikan. Alves, Limão, dan Lourenço (2024) mencatat bahwa 

menumbuhkan rasa inklusi dan mendorong keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan sangat penting dalam mengurangi kejenuhan dan ketidakpuasan. 

Pengalaman karyawan yang positif juga memainkan peran penting dalam retensi. 

Memberikan kesempatan untuk pertumbuhan profesional, pengembangan 

keterampilan, dan pengakuan atas kontribusi mendorong karyawan untuk tetap setia 

kepada organisasi. Hal ini terutama terlihat dalam industri teknologi, di mana jalur 

pengembangan karier yang terstruktur dan inisiatif pengembangan keterampilan yang 

inovatif berkontribusi secara signifikan terhadap retensi jangka panjang (Vereb, 

Krajcsák, & Kozák, 2025). Secara kolektif, strategi-strategi ini mengatasi tantangan 

pergantian karyawan dengan menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 
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dihargai dan didukung, menumbuhkan loyalitas, dan mengurangi gangguan dalam 

operasi organisasi. 

Strategi retensi paling efektif jika faktor-faktor penting seperti 

kepemimpinan, pengalaman karyawan, dan budaya organisasi berinteraksi secara 

holistik. Kepemimpinan transformasional sangat penting dalam dinamika ini, karena 

kepemimpinan ini menginspirasi kepercayaan, membangun hubungan yang 

bermakna, dan mendorong kolaborasi dalam tim. Steinmann (2020) menekankan 

bahwa pemimpin yang terlibat dalam komunikasi terbuka dan memberikan arahan 

yang jelas akan memperkuat upaya retensi dengan menciptakan lingkungan di mana 

karyawan merasa dihargai dan aman. Selain itu, dukungan organisasi yang dirasakan 

(perceived organizational support/POS) telah muncul sebagai kontributor yang 

signifikan terhadap komitmen karyawan. Bonaiuto dkk. (2022) menunjukkan bahwa 

ketika organisasi menyediakan sistem dukungan yang kuat, karyawan menunjukkan 

tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dan lebih mungkin untuk tetap berkomitmen. 

Misalnya, menggabungkan strategi kepemimpinan dengan inisiatif yang 

meningkatkan pengalaman karyawan, seperti program pengembangan keterampilan, 

memenuhi aspirasi individu, dan memperkuat keselarasan dengan budaya organisasi. 

Dinamika ini terutama terlihat jelas di industri manufaktur, di mana tugas-tugas yang 

monoton sering kali menghadirkan tantangan retensi. Aldabbas dkk. (2023) 

menyoroti bahwa mengintegrasikan strategi motivasi, seperti praktik budaya inklusif, 

dengan inisiatif yang digerakkan oleh kepemimpinan secara efektif mengurangi 

perputaran karyawan dan meningkatkan loyalitas. Interaksi dari faktor-faktor ini 

menggarisbawahi perlunya pendekatan multi-dimensi yang mengakui keterkaitan 

berbagai elemen yang memengaruhi retensi. Perspektif holistik memastikan bahwa 

organisasi dapat mengatasi tantangan langsung dan dinamika mendasar yang 

mendorong loyalitas dan keterlibatan karyawan. 

Strategi retensi harus disesuaikan dengan kebutuhan unik dari berbagai 

industri, ukuran organisasi, dan konteks budaya. Dalam industri jasa, di mana 

interaksi karyawan-pelanggan sangat penting, strategi retensi yang memprioritaskan 

pengalaman dan fleksibilitas karyawan yang positif terbukti sangat efektif. Pelaez 

dan Calderon (2024) menyoroti bahwa memberikan otonomi kepada karyawan dan 

menumbuhkan budaya yang mendukung secara signifikan meningkatkan loyalitas 

dalam peran yang berorientasi pada layanan. Sebaliknya, industri manufaktur sering 

kali menekankan pentingnya mengatasi kondisi tempat kerja fisik dan menawarkan 

insentif keuangan yang kompetitif untuk mengurangi tantangan tugas yang berulang. 

Cárdenas López dan Tabares Betancur (2024) mencatat bahwa meningkatkan 

ergonomi di tempat kerja dan memperkenalkan sistem penghargaan terstruktur 

adalah kunci untuk mempertahankan talenta di lingkungan seperti itu. Sektor 

teknologi, yang ditandai dengan persaingan ketat untuk mendapatkan tenaga 

profesional yang terampil, membutuhkan strategi retensi yang inovatif. Dash, 

Mishra, dan Tripathy (2022) menekankan bahwa menawarkan peluang pelatihan 

lanjutan, jalur peningkatan karier, dan budaya inovasi sangat penting untuk 

mempertahankan keterlibatan dan mengurangi perputaran karyawan di sektor ini. 

Terlepas dari keberhasilan strategi ini, tantangan tetap ada, termasuk keterbatasan 

sumber daya dan resistensi terhadap perubahan. Organisasi harus mengadopsi 

pendekatan yang fleksibel dan berbasis data untuk memastikan strategi retensi selaras 

dengan dinamika industri dan tujuan organisasi yang lebih luas. Kemampuan 
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beradaptasi ini sangat penting untuk menciptakan hasil yang berkelanjutan dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif dalam lanskap operasional yang beragam. 

Bukti dari literatur yang ditinjau menyoroti dampak substansial dari strategi 

retensi yang terstruktur dengan baik dalam mengurangi perputaran dan meningkatkan 

loyalitas karyawan. Organisasi yang memprioritaskan strategi yang berfokus pada 

POS secara konsisten melaporkan peningkatan keterlibatan dan komitmen karyawan. 

Bonaiuto dkk. (2022) mengungkapkan bahwa karyawan yang merasakan tingkat 

dukungan organisasi yang tinggi lebih kecil kemungkinannya untuk 

mempertimbangkan untuk keluar dan lebih mungkin untuk menunjukkan loyalitas 

jangka panjang. Selain itu, menumbuhkan kepercayaan dan pengakuan melalui 

praktik kepemimpinan dan penyelarasan budaya telah mengurangi tingkat pergantian 

karyawan hingga 30% di berbagai industri (Arasanmi & Krishna, 2019). Strategi-

strategi ini mengatasi tantangan langsung dan berkontribusi pada stabilitas organisasi 

dengan meminimalkan biaya yang terkait dengan perekrutan, pelatihan, dan 

hilangnya produktivitas. Di sektor teknologi, di mana tingkat perputaran karyawan 

sering kali tinggi, inisiatif retensi yang ditargetkan telah secara signifikan 

meningkatkan inovasi dan efisiensi operasional (Younis, Ahsan, & Chatteur, 2023). 

Manfaat jangka panjang dari strategi ini melampaui metrik retensi, karena strategi ini 

menumbuhkan budaya keterlibatan dan loyalitas yang berkelanjutan. Dengan 

menanamkan strategi retensi ke dalam tujuan organisasi yang lebih luas, perusahaan 

dapat menciptakan kerangka kerja berkelanjutan yang mendukung kepuasan 

karyawan dan kesuksesan organisasi. Bukti ini menggarisbawahi peran penting 

strategi retensi dalam membangun tim yang tangguh dan berkinerja tinggi serta 

mencapai keunggulan operasional jangka panjang. 

 

Pembahasan 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa strategi retensi karyawan yang 

efektif secara signifikan mengurangi tingkat perputaran karyawan sekaligus 

meningkatkan loyalitas karyawan. Di antara strategi yang paling berdampak adalah 

kepemimpinan transformasional, pengalaman karyawan yang positif, dan lingkungan 

kerja yang mendukung, yang semuanya berkontribusi pada stabilitas tenaga kerja. 

Kepemimpinan transformasional, khususnya, muncul sebagai faktor penting dalam 

membina hubungan emosional yang mendalam antara karyawan dan organisasi. 

Pemimpin yang memberikan dukungan emosional, mengartikulasikan visi yang jelas, 

dan secara konsisten mengakui kontribusi individu dapat menginspirasi karyawan 

untuk tetap berkomitmen. Pendekatan ini sejalan dengan prinsip-prinsip dasar Teori 

Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory/SET), yang menekankan hubungan 

timbal balik antara organisasi dan karyawannya. Ketika karyawan memandang diri 

mereka sebagai anggota organisasi yang berharga, mereka akan membalasnya 

dengan loyalitas dan dedikasi yang tinggi. Sebagai contoh, para pemimpin 

transformasional sering kali memprioritaskan untuk menumbuhkan kepercayaan dan 

menciptakan hubungan yang bermakna dengan tim mereka, sehingga memungkinkan 

rasa aman dan rasa memiliki. Dinamika ini tidak hanya meningkatkan keterlibatan 

karyawan, tetapi juga mendukung tujuan organisasi dengan mengurangi biaya yang 

terkait dengan perekrutan dan pergantian karyawan. Temuan ini menggarisbawahi 

pentingnya memandang karyawan sebagai mitra strategis dan bukan hanya sebagai 

sumber daya operasional, sehingga mendorong organisasi untuk memprioritaskan 

program pengembangan kepemimpinan yang selaras dengan prinsip-prinsip SET. 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/NMaR


e-ISSN: 2723-4983 
Vol. 5 No. 3, September 2024, Hal 306-320 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/NMaR NOBEL MANAGMENT REVIEW 

 
 

Halaman | 315  

 

Dengan demikian, organisasi dapat mengembangkan budaya tempat kerja yang 

mendorong loyalitas jangka panjang dan mengurangi atrisi. 

Lingkungan kerja yang mendukung juga memainkan peran penting dalam 

meningkatkan retensi karyawan dengan menangani elemen-elemen kunci yang 

mendorong kepuasan dan keterlibatan. Budaya tempat kerja yang inklusif yang 

menekankan keterbukaan dalam komunikasi, praktik-praktik yang adil, dan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi telah secara signifikan 

meningkatkan semangat kerja dan tingkat retensi karyawan. Penelitian menyoroti 

bahwa organisasi yang menawarkan peluang yang konsisten untuk pertumbuhan 

profesional dan seringnya pengakuan atas pencapaian menciptakan lingkungan di 

mana karyawan merasa diberdayakan dan dihargai. Hal ini sangat penting terutama 

dalam industri yang kompetitif seperti teknologi, di mana permintaan akan talenta 

terbaik sangat tinggi. Pengalaman karyawan yang positif, termasuk program 

pelatihan terstruktur, peluang bimbingan, dan jalur peningkatan karier, berkontribusi 

besar terhadap loyalitas jangka panjang dengan menumbuhkan rasa kepuasan 

profesional. 

Selain itu, insentif non-finansial, seperti pengakuan dan peluang 

pengembangan karier, sering kali mengungguli insentif finansial dalam membangun 

hubungan kerja yang berkelanjutan. Meskipun imbalan moneter, seperti gaji dan 

bonus, memenuhi kebutuhan ekstrinsik, mereka biasanya gagal menciptakan 

kepuasan intrinsik sebagai bagian dari organisasi yang suportif dan berorientasi pada 

pertumbuhan. Temuan ini menggambarkan perlunya strategi retensi holistik yang 

menyeimbangkan motivator intrinsik dan ekstrinsik, yang menunjukkan bagaimana 

lingkungan yang mendukung dapat mengurangi perputaran karyawan dan 

meningkatkan stabilitas dan kinerja organisasi dari waktu ke waktu. 

Dalam konteks teori pendukung, temuan ini memperkuat relevansi Teori 

Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory/SET) sebagai kerangka kerja dasar untuk 

memahami dinamika retensi karyawan. SET menekankan pentingnya hubungan 

timbal balik dan kepercayaan dalam menumbuhkan ikatan emosional yang kuat 

antara karyawan dan organisasi. Karyawan yang merasakan adanya saling 

menguntungkan dan keadilan dalam interaksi organisasional akan meningkatkan 

komitmen dan loyalitas mereka (Cropanzano & Mitchell, 2005). Perceived 

Organizational Support (POS) muncul sebagai elemen penting dalam kerangka teori 

ini, yang mencerminkan persepsi karyawan tentang seberapa besar organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan memprioritaskan kesejahteraan mereka 

(Eisenberger et al., 1986). POS memperkuat keterlibatan karyawan dengan 

menciptakan rasa aman dan rasa memiliki, yang secara langsung berdampak pada 

kesediaan mereka untuk tetap berkomitmen pada organisasi (Aldabbas et al., 2023). 

Organisasi yang secara aktif mendorong POS dengan mengakui kontribusi karyawan, 

memberikan kesempatan pengembangan karir, dan menjaga komunikasi terbuka 

menunjukkan tingkat retensi yang lebih tinggi. Pendekatan ini sejalan dengan 

prinsip-prinsip SET, karena menumbuhkan pertukaran relasional yang memotivasi 

karyawan untuk membalas dengan loyalitas dan kinerja yang berkelanjutan 

(Arasanmi & Krishna, 2019). Dengan memenuhi kebutuhan emosional dan 

profesional, organisasi dapat meningkatkan kepuasan karyawan dan membangun 

tenaga kerja yang stabil dan tangguh. Temuan ini menyoroti implikasi teoritis dan 

praktis dari mengintegrasikan SET dan POS ke dalam strategi retensi, menawarkan 
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kerangka kerja yang kuat bagi organisasi untuk mengurangi pergantian karyawan dan 

menumbuhkan loyalitas jangka panjang. 

Dibandingkan dengan penelitian sebelumnya, temuan penelitian ini selaras 

dengan berbagai literatur yang ada tentang strategi retensi karyawan. Misalnya, 

Arasanmi dan Krishna (2019) menyoroti bahwa dukungan organisasi yang dirasakan 

(POS) secara signifikan mempengaruhi loyalitas karyawan melalui komitmen 

organisasi. Demikian pula, Hsu dkk. (2023) menekankan peran penting 

kepemimpinan transformasional dalam membina ikatan emosional dan mengurangi 

perputaran karyawan, terutama di sektor kesehatan. Alves dkk. (2024) lebih lanjut 

menunjukkan bahwa lingkungan tempat kerja yang inklusif dan keseimbangan 

kehidupan kerja merupakan faktor kunci dalam menciptakan strategi retensi yang 

efektif, menggarisbawahi pentingnya hal tersebut di seluruh industri. Yang 

membedakan penelitian ini adalah perspektifnya yang lebih holistik, yang melampaui 

aplikasi sektoral untuk menunjukkan penerapan universal strategi ini di berbagai 

konteks organisasi. Pendekatan yang lebih luas ini memperkuat gagasan bahwa 

meskipun insentif finansial penting, namun seringkali tidak cukup untuk mengatasi 

tantangan turnover. Sebaliknya, temuan-temuan ini menantang paradigma tradisional 

dengan menggarisbawahi efektivitas strategi berbasis pengalaman dan strategi yang 

didorong oleh pengakuan, yang memenuhi kebutuhan intrinsik karyawan untuk 

berprestasi dan merasa memiliki (Cropanzano & Mitchell, 2005). Dengan 

mengintegrasikan wawasan ini, penelitian ini memperluas cakupan penelitian retensi 

karyawan, menunjukkan bahwa strategi yang menekankan kepemimpinan 

transformasional, pengakuan karyawan, dan budaya kerja yang inklusif dapat 

mencapai hasil retensi jangka panjang secara lebih efektif daripada pendekatan 

finansial semata. Temuan ini memberikan kontribusi yang berharga bagi teori dan 

praktik, menawarkan kerangka kerja yang dapat ditindaklanjuti bagi organisasi yang 

bertujuan untuk menumbuhkan loyalitas sekaligus mengurangi perputaran karyawan 

di berbagai industri. 

Implikasi praktis dari penelitian ini sangat luas dan sangat relevan untuk 

manajemen sumber daya manusia di berbagai organisasi. Strategi retensi yang 

dirancang dengan baik dapat diimplementasikan untuk mendorong tempat kerja yang 

lebih inklusif dan meningkatkan keterlibatan karyawan. Organisasi didorong untuk 

mengadopsi program pelatihan terstruktur untuk mengembangkan keterampilan 

karyawan sambil secara rutin mengakui kontribusi mereka untuk memperkuat budaya 

penghargaan. Membina lingkungan kerja yang terbuka dan transparan dapat secara 

signifikan meningkatkan kepercayaan organisasi dan kepuasan karyawan. 

Mengintegrasikan teknologi ke dalam analisis tenaga kerja memberikan keuntungan 

strategis. Dengan memanfaatkan wawasan berbasis data, organisasi dapat 

mengidentifikasi pola perputaran karyawan dan memenuhi kebutuhan pengembangan 

secara lebih efektif. Misalnya, analisis prediktif dapat membantu mengantisipasi 

potensi risiko atrisi, sehingga memungkinkan perancangan inisiatif retensi proaktif 

yang disesuaikan dengan kelompok karyawan tertentu. Strategi semacam itu 

memastikan keberlanjutan operasional dan tingkat loyalitas karyawan yang lebih 

tinggi. Temuan dari penelitian ini menawarkan solusi praktis untuk mengurangi 

pergantian karyawan dengan menekankan pentingnya motivator intrinsik, seperti 

peluang pengembangan karier dan pengakuan, di samping insentif keuangan 

tradisional. Organisasi dapat membangun tenaga kerja yang tangguh dan kompetitif 

dengan menyelaraskan strategi ini dengan harapan karyawan. Pada akhirnya, 
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wawasan ini berfungsi sebagai peta jalan untuk menciptakan kumpulan talenta yang 

stabil dan adaptif, yang memungkinkan organisasi berkembang dalam lingkungan 

bisnis yang dinamis dengan tetap menjaga kepuasan dan loyalitas karyawan. Dengan 

demikian, studi ini memberikan kerangka kerja yang dapat ditindaklanjuti untuk 

menumbuhkan kesuksesan organisasi jangka panjang melalui praktik sumber daya 

manusia yang efektif.   

 

KESIMPULAN 

Studi ini mengeksplorasi dimensi penting dari strategi retensi karyawan untuk 

mengurangi perputaran dan meningkatkan loyalitas, dengan fokus pada faktor-faktor 

seperti kepemimpinan transformasional, lingkungan tempat kerja yang mendukung, dan 

pengalaman karyawan yang positif. Melalui analisis sistematis terhadap literatur yang 

ada, penelitian ini mengidentifikasi keterkaitan strategi-strategi ini dan potensinya untuk 

mengatasi tantangan manajemen tenaga kerja yang beraneka ragam. Dengan mengkaji 

peran motivator intrinsik dan ekstrinsik serta integrasi pendekatan berbasis data dalam 

strategi retensi, penelitian ini telah memberikan kerangka kerja yang komprehensif 

untuk memahami dan menangani retensi karyawan dalam konteks organisasi yang 

beragam. 

Nilai dari penelitian ini terletak pada kontribusinya terhadap ranah teoritis dan 

praktis. Penelitian ini memperkuat pentingnya Social Exchange Theory (SET) dan 

Perceived Organizational Support (POS) sebagai konsep dasar dalam memahami 

hubungan timbal balik antara karyawan dan organisasi. Penelitian ini menawarkan peta 

jalan bagi organisasi untuk menciptakan tempat kerja yang inklusif, menarik, dan 

berkelanjutan dengan menjembatani wawasan teoritis dengan strategi yang dapat 

ditindaklanjuti. Secara praktis, studi ini menekankan perlunya strategi retensi yang 

disesuaikan, mengintegrasikan teknologi untuk analisis tenaga kerja, dan menumbuhkan 

budaya pengakuan dan pengembangan. Dari perspektif manajerial, temuan ini 

mendorong para pemimpin untuk mengadopsi pendekatan holistik yang menyelaraskan 

tujuan karyawan dengan tujuan organisasi, yang pada akhirnya mendorong kinerja dan 

loyalitas. 
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