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1. PENDAHULUAN 

Loyalitas karyawan merupakan isu penting dalam pengelolaan sumber daya manusia 

karena mencerminkan keterikatan dan keberlanjutan hubungan karyawan dengan organisasi. 

Employee loyalty tidak hanya berkaitan dengan keinginan untuk bertahan, tetapi juga mencakup 

identifikasi, kepuasan, komitmen, kontribusi, dan kecenderungan mempertahankan hubungan 

dengan organisasi. DJ et al. (2026) menunjukkan bahwa organizational support dan employee 

engagement berhubungan positif dengan employee loyalty, sedangkan Grouille (2024) 

menekankan peran employee experience. Le dan Hien (2025) mengaitkan career development 

dengan loyalty, commitment, dan performance, sementara Rahman et al. (2025) menunjukkan 

keterkaitan recruitment and selection, training and development, work-life balance, employee 

loyalty, dan turnover intention. Temuan tersebut menunjukkan bahwa loyalitas terbentuk melalui 
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pengalaman kerja yang melibatkan dukungan, hubungan sosial, pengembangan, keterlibatan, dan 

kepuasan. 

Salah satu perspektif yang menjelaskan loyalitas adalah hubungan organisasi karyawan melalui 

Employee Relations. Dalam penelitian ini, Program Employee Relations dipetakan dari praktik 

komunikasi, dukungan, partisipasi, konsultasi, employee voice, keterlibatan, penghargaan, 

fairness, respect, trust, dan hubungan interpersonal. Ford et al. (2023) menekankan dukungan, 

komunikasi transparan, employee voice, fairness, recognition, dan respect, sedangkan 

Triantafillidou dan Koutroukis (2022) menunjukkan pentingnya komunikasi, konsultasi, dan 

partisipasi. Paradinas-Márquez et al. (2023) juga menyoroti treatment, respect, company values, 

proses kerja, dan responsibility. Dengan demikian, Employee Relations mencakup praktik 

organisasi yang membentuk kualitas hubungan dan pengalaman karyawan. Sahoo dan Sahoo 

(2024) menunjukkan bahwa compensation, organizational justice, dispute resolution, dan 

employee empowerment sebagai aspek hubungan karyawan berhubungan positif dengan employee 

loyalty dan employee engagement. 

Perspektif tersebut diperkuat oleh temuan mengenai social capital, kepuasan, dan stabilitas 

hubungan kerja. Cachón-Rodríguez et al. (2022) menunjukkan bahwa praktik sustainable human 

resource management yang mencakup partisipasi, kerja sama, kesempatan setara, pengembangan, 

kesehatan dan keselamatan, serta hubungan kerja berkaitan dengan social capital, loyalty, dan 

retention. Olsen et al. (2024) menunjukkan hubungan social support dan social capital dengan job 

satisfaction dan loyalty melalui career capital, career adaptability, dan self-efficacy. Hiebl dan 

Pielsticker (2023) menunjukkan bahwa perubahan organisasi dan automation dapat menimbulkan 

ketegangan terhadap stabilitas hubungan karyawan, sedangkan Gramma et al. (2023) menekankan 

policy clarity, ethical support, trust, dan openness. Alshamsi et al. (2023) menunjukkan bahwa 

extra-role behavior karyawan berkaitan dengan loyalty dan retention dalam konteks layanan 

pendidikan, yang menunjukkan pentingnya perilaku karyawan dalam membangun hubungan 

dengan stakeholder. 

Selain hubungan relasional, loyalitas berkaitan dengan bagaimana karyawan memahami 

dan menghayati nilai organisasi. Dalam penelitian ini, Internalisasi Core Values dipetakan sebagai 

proses yang mencakup pemahaman, penerimaan, keyakinan, kesesuaian nilai, identifikasi, dan 

penerapan nilai dalam perilaku kerja. Xie et al. (2022) mengaitkan employee loyalty dengan 

corporate culture satisfaction, Liu (2022) menunjukkan keterkaitan organizational culture dengan 

organizational loyalty, sedangkan Aboobaker et al. (2022) menunjukkan kedekatan alignment with 

organizational values, meaningful work, sense of community, dan interpersonal relationships 

dengan loyalitas. Jin et al. (2024) juga menunjukkan peran person-organization fit dan employee 

trust dalam pembentukan loyalty. Dai et al. (2022) menunjukkan bahwa organizational trust 

berkaitan dengan organizational citizenship behavior melalui organizational identification dan 

employee loyalty. Temuan tersebut menunjukkan bahwa aspek nilai dan proses psikologis 

karyawan menjadi perspektif lain dalam menjelaskan loyalitas. 

Meskipun penelitian mengenai employee loyalty telah berkembang, literatur masih 

menunjukkan fragmentasi konseptual. Sebagian penelitian menekankan organizational support, 
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communication, participation, trust, social support, dan social capital, sedangkan penelitian lain 

menekankan organizational culture, organizational identification, person-organization fit, dan 

alignment with organizational values. Belum terdapat integrasi eksplisit antara Program Employee 

Relations dan Internalisasi Core Values sebagai dua perspektif yang bersama-sama menjelaskan 

Employee Loyalty. Karena itu, SLR diperlukan untuk mensintesis temuan yang tersebar 

berdasarkan konstruk, konteks, metode, dan mekanisme yang berbeda. 

Penelitian ini bertujuan memetakan konseptualisasi Program Employee Relations, 

Internalisasi Core Values, dan Employee Loyalty; mensintesis hubungan Program Employee 

Relations dan Internalisasi Core Values dengan Employee Loyalty; serta mengidentifikasi research 

gap dan arah penelitian selanjutnya. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini menjawab tiga pertanyaan penelitian: 

RQ1: Bagaimana Program Employee Relations, Internalisasi Core Values, dan Employee Loyalty 

dikonseptualisasikan dan direpresentasikan dalam penelitian terdahulu? 

RQ2: Bagaimana hubungan Program Employee Relations dan Internalisasi Core Values dengan 

Employee Loyalty dijelaskan berdasarkan temuan penelitian terdahulu? 

RQ3: Apa research gap dan arah pengembangan penelitian mengenai hubungan Program 

Employee Relations, Internalisasi Core Values, dan Employee Loyalty berdasarkan literatur 

terdahulu? 

RQ1 digunakan untuk memetakan konsep dan dimensinya, RQ2 untuk mensintesis pola hubungan 

antarvariabel, dan RQ3 untuk mengidentifikasi gap serta peluang pengembangan model penelitian. 

 

2. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan Systematic Literature Review (SLR) dengan analisis deskriptif 

dan sintesis tematik. Proses seleksi literatur mengikuti kerangka Preferred Reporting Items for 

Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA). Pencarian utama dilakukan melalui database 

Scopus menggunakan kata kunci “Employee Loyalty” dan “Employee Relations Management”, 

kemudian dilengkapi dengan sumber lain yang relevan dengan fokus penelitian. 

Penyaringan awal berbantuan alat otomatis diterapkan untuk membantu mengidentifikasi 

artikel yang tidak memenuhi kriteria tahun publikasi 2022–2026, sebagaimana ditunjukkan pada 

alur PRISMA. 

Pada tahap identifikasi diperoleh 335 artikel dari Scopus. Artikel kemudian diseleksi berdasarkan 

tahun publikasi 2022–2026, kriteria jurnal, ketersediaan abstrak, relevansi dengan fokus 

penelitian, dan kelayakan dokumen. Sebanyak 198 artikel dikeluarkan berdasarkan kriteria seleksi, 

9 artikel karena tidak memenuhi kriteria kuartil jurnal Q1–Q4, dan 2 artikel karena tidak memiliki 

abstrak. Sebanyak 126 artikel kemudian masuk tahap screening, dengan 75 artikel dikeluarkan 

karena tidak sesuai dengan fokus penelitian. Dari 51 laporan yang ditelusuri untuk memperoleh 

dokumen lengkap, 29 laporan tidak berhasil diperoleh sehingga 22 laporan dinilai kelayakannya. 

Tiga laporan tambahan diperoleh dari sumber lain. Dengan demikian, 25 studi digunakan dalam 

sintesis akhir. Data diekstraksi menggunakan matriks yang mencatat identitas studi, tahun 

publikasi, konteks, konstruk, indikator atau dimensi, metode, sampel, hasil utama, dan 
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keterkaitannya dengan fokus penelitian. Analisis dilakukan secara deskriptif-komparatif dan 

sintesis tematik. Temuan dikelompokkan berdasarkan konseptualisasi konstruk, hubungan 

Program Employee Relations dengan Employee Loyalty, hubungan Internalisasi Core Values 

dengan Employee Loyalty, serta research gap.  

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil Penelitian 

Proses seleksi literatur mengikuti alur PRISMA. Dari 335 artikel yang teridentifikasi melalui 

Scopus, diperoleh 22 studi yang memenuhi kriteria setelah proses seleksi. Tiga studi tambahan 

diperoleh dari sumber lain, sehingga total 25 studi digunakan dalam sintesis akhir. Rincian proses 

seleksi disajikan pada Tabel 1 dan Gambar 1. 

Tabel 1. Hasil Seleksi Literatur Berdasarkan Metode PRISMA 

Tahap PRISMA Hasil 

Identifikasi melalui Scopus 335 

Duplikasi dihapus 0 

Dikeluarkan berdasarkan kriteria seleksi 198 

Dikeluarkan karena tidak memenuhi kriteria quartile jurnal Q1–Q4 9 

Tidak memiliki abstrak 2 

Records screened 126 

Records excluded 75 

Reports sought for retrieval 51 

Reports not retrieved 29 

Reports assessed for eligibility 22 

Reports from other sources 3 

Studies included from database 22 

Studies included from other sources 3 

Total laporan/studi yang digunakan 25 

Sumber: Penulis (2026) 

Proses seleksi artikel secara lengkap disajikan pada Gambar 1. 

 

 
Gambar 1. Laporan Hasil PRISMA  

Sumber: Penulis (2026) 
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  Hasil pencarian awal melalui Scopus menghasilkan artikel publikasi dari tahun 1989–2026. 

Distribusi tersebut menggambarkan keseluruhan hasil pencarian sebelum kriteria tahun publikasi 

2022–2026 diterapkan, sehingga tidak merepresentasikan karakteristik 25 studi yang digunakan 

dalam sintesis akhir. 

 
Gambar 2. Distribusi Literatur Berdasarkan Tahun Publikasi 

Sumber: Penulis (2026) 

3.2. Pembahasan 

Konseptualisasi Employee Loyalty (RQ1) 

  Hasil ekstraksi menunjukkan bahwa Employee Loyalty menggambarkan keterikatan dan 

keberlanjutan hubungan karyawan dengan organisasi. Konstruk ini berkaitan dengan 

organizational support, employee engagement, employee experience, career development, 

satisfaction, organizational identification, trust, person-organization fit, dan kondisi kerja (DJ et 

al., 2026; Grouille, 2024; Le & Hien, 2025; Rahman et al., 2025). Bui et al. (2024), Jin et al. 

(2024), Chen et al. (2022), dan Han et al. (2023) memperlihatkan keterkaitan loyalty dengan 

dukungan, kesesuaian, kepuasan, image, well-being, dan keamanan kerja. Dengan demikian, 

Employee Loyalty tidak direpresentasikan oleh satu indikator tunggal, tetapi mencakup aspek 

afektif, kognitif, evaluatif, dan perilaku. Dalam penelitian ini, loyalty dipahami sebagai outcome 

yang tercermin melalui keterikatan, identifikasi, kepuasan, komitmen, kontribusi, dan 

kecenderungan bertahan.   Tang et al. (2023) memperlihatkan bahwa loyalitas karyawan juga 

dipengaruhi oleh dinamika perubahan organisasi dalam proses market-oriented reform, yang 

menunjukkan pentingnya konteks organisasi dalam memahami loyalty. 

Konseptualisasi Program Employee Relations (RQ1) 

Praktik Program Employee Relations yang berulang dalam literatur meliputi komunikasi dan 

informasi, dukungan organisasi dan sosial, partisipasi, konsultasi, employee voice, keterlibatan, 

kerja sama, fairness, equal opportunities, recognition, respect, trust, openness, dan hubungan 

interpersonal (Ford et al., 2023; Triantafillidou & Koutroukis, 2022; Paradinas-Márquez et al., 

2023). Cachón-Rodríguez et al. (2022) menambahkan partisipasi, kerja sama, kesempatan setara, 

pengembangan, kesehatan dan keselamatan, serta hubungan kerja, sedangkan Olsen et al. (2024) 
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menunjukkan peran social support dan social capital. Hiebl dan Pielsticker (2023) serta Gramma 

et al. (2023) menekankan stabilitas hubungan, kejelasan kebijakan, dukungan etis, trust, dan 

openness. Berdasarkan sintesis tersebut, Program Employee Relations dipahami sebagai 

sekumpulan praktik organisasi untuk membangun dan mempertahankan kualitas hubungan dengan 

karyawan.   Moller (2024) turut menunjukkan bahwa penerapan praktik loyalty programme dalam 

organisasi hotel berkaitan dengan motivasi dan keterlibatan karyawan, sehingga praktik organisasi 

dapat memengaruhi pengalaman relasional karyawan. 

Konseptualisasi Internalisasi Core Values – RQ1 

Aspek Internalisasi Core Values dalam literatur muncul melalui budaya organisasi, value 

alignment, organizational identification, trust, dan hubungan psikologis karyawan dengan 

organisasi. Xie et al. (2022) menunjukkan keterkaitan loyalty dengan corporate culture 

satisfaction, Liu (2022) dengan organizational culture, dan Aboobaker et al. (2022) melalui 

alignment with organizational values, meaningful work, sense of community, dan interpersonal 

relationships. Dai et al. (2022) menunjukkan peran organizational identification dan trust, 

sedangkan Jin et al. (2024) menunjukkan pentingnya person-organization fit dan employee trust. 

Berdasarkan sintesis, Internalisasi Core Values dipetakan sebagai proses dari pemahaman, 

penerimaan, keyakinan, kesesuaian nilai, identifikasi, hingga penerapan nilai dalam perilaku kerja. 

Pemetaan ini merupakan sintesis konseptual dari berbagai konsep yang berdekatan, karena literatur 

yang ditinjau belum menggunakan internalisasi core values sebagai konstruk tersendiri. 

3.2.4 Hubungan Employee Relations dengan Employee Loyalty (RQ2) 

Berbagai aspek Employee Relations berkaitan dengan Employee Loyalty melalui pengalaman 

kerja, dukungan, keterlibatan, kepuasan, hubungan sosial, dan social capital. DJ et al. (2026) 

menunjukkan organizational support berhubungan positif dengan loyalty melalui employee 

engagement, sedangkan Grouille (2024) menempatkan employee experience sebagai bagian 

penting dari hubungan tersebut. Ford et al. (2023) menekankan dukungan, komunikasi transparan, 

employee voice, fairness, recognition, dan respect. Triantafillidou dan Koutroukis (2022), Cachón-

Rodríguez et al. (2022), dan Olsen et al. (2024) menunjukkan peran komunikasi, partisipasi, social 

capital, social support, kepuasan, dan sumber daya psikologis. Hiebl dan Pielsticker (2023) 

menunjukkan bahwa perubahan organisasi dapat menekan stabilitas hubungan. Secara 

keseluruhan, literatur mendukung keterkaitan kualitas hubungan organisasi–karyawan dengan 

loyalty, tetapi variasi konstruk dan konteks menunjukkan bahwa hubungan tersebut belum 

membentuk satu model empiris terpadu. 

Hubungan Internalisasi Core Values dengan Employee Loyalty (RQ2) 

Aspek yang dipetakan sebagai Internalisasi Core Values berkaitan dengan Employee Loyalty 

melalui budaya organisasi, kesesuaian nilai, identifikasi, trust, dan pengalaman psikologis. Hien 

dan Tuan (2023) menunjukkan bahwa organizational culture berpengaruh positif terhadap 

employee loyalty, dengan employee trust dan job satisfaction berperan sebagai mekanisme yang 

memperkuat hubungan tersebut. Jin et al. (2024) menunjukkan peran person-organization fit dan 

employee trust, Liu (2022) mengaitkan organizational culture dengan organizational loyalty, 

sedangkan Aboobaker et al. (2022) menunjukkan kedekatan alignment with organizational values 
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dengan loyalty. Dai et al. (2022) menunjukkan bahwa organizational trust berkaitan dengan loyalty 

melalui organizational identification, sementara Xie et al. (2022) menunjukkan hubungan loyalty 

dengan corporate culture satisfaction. Dengan demikian, aspek nilai organisasi cenderung 

berkaitan dengan loyalty ketika dipersepsikan positif, sesuai dengan karyawan, dipercaya, dan 

terinternalisasi dalam identifikasi mereka. Namun, literatur yang ditinjau belum menguji proses 

internalisasi core values secara utuh sebagai satu konstruk. Rashid dan Mustafa (2022) 

menunjukkan bahwa reputasi korporasi berkaitan dengan loyalitas stakeholder, termasuk dari 

perspektif karyawan, sehingga persepsi terhadap organisasi turut menjadi konteks penting dalam 

pembentukan loyalty. 

Research Gap dan Arah Pengembangan Penelitian (RQ3) 

Dari 25 studi, literatur dapat dikelompokkan ke dalam dua perspektif utama, yaitu perspektif 

relasional dan perspektif internalisasi nilai. Perspektif relasional mencakup organizational support, 

employee engagement, employee experience, komunikasi, partisipasi, dukungan sosial, social 

capital, perlakuan, dan stabilitas hubungan. Perspektif internalisasi nilai mencakup organizational 

culture, corporate culture satisfaction, organizational identification, person-organization fit, trust, 

dan alignment with organizational values. Kedua perspektif tersebut memiliki keterkaitan dengan 

Employee Loyalty, tetapi sebagian besar masih diteliti melalui konstruk yang terpisah. 

Gap utama yang ditemukan bukan ketiadaan penelitian mengenai Employee Loyalty, melainkan 

belum terintegrasinya Program Employee Relations dan Internalisasi Core Values dalam satu 

kerangka konseptual. Studi relasional lebih menekankan kualitas hubungan melalui dukungan, 

komunikasi, partisipasi, keadilan, dan perlakuan, sedangkan studi nilai menekankan budaya, value 

alignment, identification, fit, dan trust. Selain itu, konteks penelitian yang beragam menunjukkan 

perlunya pengujian lebih lanjut pada organisasi dan sektor yang berbeda. 

Berdasarkan sintesis tersebut, Program Employee Relations menjelaskan praktik organisasi dalam 

membangun kualitas hubungan, sedangkan Internalisasi Core Values menjelaskan proses 

penerimaan dan penerapan nilai organisasi oleh karyawan. Integrasi keduanya memberikan dasar 

bagi pengembangan model empiris untuk menjelaskan Employee Loyalty. 

 

4. KESIMPULAN 

` Berdasarkan SLR terhadap 25 studi, Employee Loyalty merupakan outcome yang 

tercermin melalui keterikatan, identifikasi, kepuasan, komitmen, kontribusi, dan kecenderungan 

mempertahankan hubungan dengan organisasi. Program Employee Relations dipetakan melalui 

komunikasi, dukungan, partisipasi, konsultasi, employee voice, keterlibatan, kerja sama, fairness, 

recognition, respect, trust, dan hubungan interpersonal. Internalisasi Core Values dipetakan 

melalui pemahaman, penerimaan, keyakinan, kesesuaian nilai, identifikasi, dan penerapan nilai 

dalam perilaku kerja. Temuan tersebut menjawab RQ1 dengan menunjukkan bahwa ketiga konsep 

memiliki representasi yang beragam dan tidak selalu digunakan sebagai konstruk yang identik. 

RQ2 menunjukkan bahwa Employee Relations berkaitan dengan Employee Loyalty 

melalui dukungan, keterlibatan, pengalaman kerja, kepuasan, hubungan sosial, dan social capital. 

Aspek Internalisasi Core Values berkaitan dengan loyalty melalui budaya, value alignment, 
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organizational identification, person-organization fit, dan trust. Namun, kedua perspektif tersebut 

belum membentuk satu model empiris terpadu karena penelitian terdahulu lebih banyak 

mengujinya secara terpisah. 

RQ3 menunjukkan bahwa research gap utama terletak pada belum terintegrasinya Program 

Employee Relations dan Internalisasi Core Values dalam satu kerangka konseptual untuk 

menjelaskan Employee Loyalty. Penelitian selanjutnya dapat mengembangkan model empiris 

yang membedakan kedua konstruk tersebut secara konseptual, menguji mekanisme hubungan 

keduanya dengan Employee Loyalty, serta memperluas pengujian pada konteks organisasi dan 

sektor yang berbeda. 
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