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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis: 1) pengaruh career advancement opportunities
terhadap kepuasan kerja; 2) pengaruh leadership style terhadap kepuasan kerja; 3) pengaruh organizational culture
terhadap kepuasan kerja; 4) pengaruh career advancement opportunities terhadap loyalitas karyawan; 5) pengaruh
leadership style terhadap loyalitas karyawan; 6) pengaruh organizational culture terhadap loyalitas karyawan; dan
7) pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori serta bersifat deskriptif dan
verifikatif. VVariabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas career advancement opportunities, leadership
style, organizational culture, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. Populasi penelitian berjumlah 227 karyawan
Tenaga Ahli Daya (TAD) PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan. Sampel penelitian berjumlah
145 responden yang ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5% dan dialokasikan secara
proporsional berdasarkan klaster unit penempatan. Data yang digunakan terdiri atas data primer dan data sekunder.
Data primer dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen
dan informasi perusahaan. Teknik analisis data yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM)
dengan program LISREL. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) career advancement opportunities berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja; 2) leadership style berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja; 3) organizational culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja; 4) career
advancement opportunities berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan; 5) leadership style
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan; 6) organizational culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan; 7) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan; 8) kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh career advancement opportunities terhadap
loyalitas karyawan; 9) kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh leadership style terhadap loyalitas
karyawan; dan 10) kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh organizational culture terhadap loyalitas
karyawan.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi dan Kinerja



THE INFLUENCE OF CAREER ADVANCEMENT OPPORTUNITIES, LEADERSHIP STYLE, AND
ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE LOYALTY THROUGH JOB SATISFACTION AT PT
SUMBERDAYA DIAN MANDIRI

Deka Ade Setya

The influence of career advancement opportunities, leadership style, and organizational culture on employee loyalty
through job satisfaction at PT Sumberdaya Dian Mandiri. Thesis, Master of Management Study Program,
Postgraduate Program, Universitas Muhammadiyah Palembang. Advisors: (1) Dr. Tobari, S.E., M.Si.; (2) Dr.
Zaleha Trihandayani, S.E., M.Si., CHRO.

ABSTRACT

This study aims to determine and analyze: (1) the effect of career advancement opportunities on job satisfaction;
(2) the effect of leadership style on job satisfaction; (3) the effect of organizational culture on job satisfaction; (4)
the effect of career advancement opportunities on employee loyalty; (5) the effect of leadership style on employee
loyalty; (6) the effect of organizational culture on employee loyalty; and (7) the effect of job satisfaction on
employee loyalty at PT Sumberdaya Dian Mandiri, South Sumatra Branch. This study employed a quantitative
method with an explanatory approach and was descriptive and verificative in nature. The variables examined in
this study were career advancement opportunities, leadership style, organizational culture, job satisfaction, and
employee loyalty. The study population consisted of 227 outsourced employees (Tenaga Ahli Daya or TAD) of PT
Sumberdaya Dian Mandiri, South Sumatra Branch. The sample comprised 145 respondents, determined using the
Slovin formula with a 5% margin of error and proportionally allocated based on work-placement clusters. The
study used both primary and secondary data. Primary data were collected through a questionnaire using a Likert
scale, while secondary data were obtained from company documents and information. The data were analyzed
using Structural Equation Modeling (SEM) with the LISREL program. The findings demonstrate that: (1) career
advancement opportunities have a positive and significant effect on job satisfaction; (2) leadership style has a
positive and significant effect on job satisfaction; (3) organizational culture has a positive and significant effect
on job satisfaction; (4) career advancement opportunities have a positive and significant effect on employee
loyalty; (5) leadership style has a positive and significant effect on employee loyalty; (6) organizational culture
has a positive and significant effect on employee loyalty; (7) job satisfaction has a positive and significant effect
on employee loyalty; (8) job satisfaction partially mediates the effect of career advancement opportunities on
employee loyalty; (9) job satisfaction partially mediates the effect of leadership style on employee loyalty; and
(10) job satisfaction partially mediates the effect of organizational culture on employee loyalty.

Keywords: Career Advancement Opportunities, Leadership Style, Organizational Culture, Job Satisfaction,
Employee Loyalty.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aset paling berharga dalam
organisasi. Menurut Dessler (2023: 34) sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor strategis yang menentukan keberhasilan organisasi dalam menghadapi
perubahan lingkungan bisnis yang semakin kompetitif. Perkembangan organisasi
modern menunjukkan bahwa sumber daya manusia tidak lagi dipandang sebagai
pelaksana pekerjaan, tetapi sebagai aset utama yang menentukan keberlangsungan
organisasi, kualitas layanan, produktivitas, dan keunggulan bersaing. Organisasi
yang memiliki sumber daya manusia berkualitas akan lebih mampu beradaptasi
terhadap perubahan, menjaga stabilitas operasional, serta mencapai tujuan
organisasi secara efektif (Noe et al., 2025). Oleh karena itu, pengelolaan sumber
daya manusia perlu dilakukan secara terencana melalui kebijakan yang mampu
mengembangkan  kemampuan,  meningkatkan  kepuasan  kerja, serta
mempertahankan loyalitas karyawan.

Loyalitas karyawan menjadi salah satu aspek penting dalam manajemen
sumber daya manusia karena menunjukkan keterikatan karyawan terhadap
organisasi. Menurut Izzati et al. (2024) loyalitas tidak hanya ditunjukkan melalui
lamanya masa kerja, tetapi juga melalui kesediaan karyawan untuk bertahan,
memberikan kontribusi terbaik, mendukung tujuan organisasi, serta menjaga nama

baik perusahaan. Priatna dan Limakrisna (2024) menjelaskan bahwa :



Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi cenderung bekerja lebih
konsisten, memiliki rasa memiliki terhadap organisasi, dan tidak
mudah berpindah ke perusahaan lain. Sebaliknya, rendahnya
loyalitas dapat menimbulkan berbagai permasalahan, seperti
meningkatnya turnover, menurunnya produktivitas, lemahnya
komitmen Kkerja, serta meningkatnya biaya rekrutmen dan
pelatihan karyawan baru.

Loyalitas karyawan tidak terbentuk dengan sendirinya, tetapi dipengaruhi
oleh berbagai faktor yang dirasakan karyawan selama bekerja. Beberapa faktor
yang sering dikaitkan dengan terbentuknya loyalitas karyawan menurut Juwita dan
Khalimah (2021) adalah:

Career Advancement Opportunities dimana memberikan
gambaran mengenai sejauh mana organisasi menyediakan
kesempatan pengembangan Kkarier bagi karyawan, kemudian
Leadership Style yang menunjukkan bagaimana pemimpin
mengarahkan, membimbing, memotivasi, dan memperlakukan
karyawan, serta Organizational Culture yang menggambarkan
nilai, norma, kebiasaan, dan sistem kerja yang membentuk
perilaku karyawan dalam organisasi.

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul ketika
karyawan merasa bahwa pekerjaan, lingkungan kerja, penghargaan, hubungan
kerja, dan kesempatan berkembang yang diterima sesuai dengan harapan mereka
(Spector, 2022: 89). Kepuasan kerja menjadi variabel penting karena
menggambarkan penilaian karyawan terhadap pengalaman kerja sehari-hari.
Menurut Bhatia & Williams (2023):

Karyawan yang merasa puas cenderung memiliki motivasi lebih
tinggi, hubungan kerja yang lebih baik, serta keinginan yang lebih
kuat untuk bertahan dalam organisasi. Sebaliknya, karyawan
yang tidak puas cenderung menunjukkan penurunan semangat
kerja, kurang antusias terhadap tugas, dan lebih mudah
mempertimbangkan peluang kerja di luar organisasi. Artinya,
kepuasan kerja memiliki peran penting dalam menjelaskan
terbentuknya loyalitas karyawan.



Kepuasan Kkerja dalam penelitian ini diposisikan sebagai variabel
intervening yang menjembatani pengaruh Career Advancement Opportunities,
Leadership Style, dan Organizational Culture terhadap loyalitas karyawan.
Menurut Hardianto & Ikasari (2025):

Apabila karyawan memperoleh kesempatan pengembangan karier

yang jelas, dipimpin oleh atasan yang komunikatif dan suportif,

serta bekerja dalam budaya organisasi yang sehat, maka karyawan

akan lebih mudah merasakan kepuasan kerja. Kepuasan tersebut

kemudian dapat membentuk sikap positif terhadap perusahaan,

memperkuat rasa memiliki, dan meningkatkan keinginan untuk

tetap bekerja. Oleh karena itu, kepuasan kerja menjadi mekanisme

psikologis yang penting dalam menjelaskan bagaimana praktik

manajemen sumber daya manusia dapat memengaruhi loyalitas
karyawan.

Career Advancement Opportunities atau kesempatan pengembangan karier
merupakan salah satu faktor penting yang dapat memengaruhi kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan (Dessler, 2023: 67). Karyawan pada umumnya tidak hanya
membutuhkan pekerjaan sebagai sumber penghasilan, tetapi juga membutuhkan
kejelasan mengenai masa depan kariernya. Menurut Olga & Nurraihan (2023),
kesempatan pengembangan Kkarier dapat berupa pelatihan, pengembangan

kompetensi, promosi, perencanaan karier, serta penilaian kinerja yang memberikan

umpan balik untuk pengembangan diri.

Saat karyawan melihat bahwa organisasi menyediakan peluang karier yang
jelas dan adil, maka mereka akan merasa dihargai dan memiliki harapan untuk terus
berkembang di dalam organisasi. Kondisi tersebut dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan memperkuat loyalitas. Sedangkan, apabila peluang pengembangan karier

tidak jelas, pelatihan terbatas, promosi kurang transparan, atau penilaian kinerja



tidak memberikan arahan pengembangan, maka karyawan dapat merasa bahwa
organisasi belum sepenuhnya mendukung masa depan mereka (Noe et al., 2024).
Kondisi ini berpotensi menurunkan kepuasan kerja karena karyawan merasa tidak
memiliki prospek jangka panjang dalam organisasi. Jika terus dilakukan dalam
jangka panjang, rendahnya kepuasan terhadap pengembangan Karier dapat
menurunkan loyalitas karyawan dan meningkatkan keinginan untuk mencari
pekerjaan lain yang dianggap lebih memberikan kesempatan berkembang (Olga &
Nurraihan, 2023).

Leadership Style atau gaya kepemimpinan juga memiliki peran penting
dalam membentuk pengalaman kerja karyawan (Robbins dan Judge, 2023).
Pemimpin tidak hanya berfungsi memberikan instruksi, tetapi juga menjadi pihak
yang memberikan arahan, dukungan, motivasi, dan penyelesaian masalah. Menurut
Nur’aeni & Brahmana (2025):

Gaya kepemimpinan yang baik akan menciptakan hubungan kerja

yang lebih harmonis antara atasan dan bawahan. Pemimpin yang

mampu menjadi teladan, memberikan motivasi, mendorong

karyawan untuk berpikir kreatif, serta memperhatikan kebutuhan

individu karyawan akan membantu menciptakan suasana kerja

yang positif. Suasana Kkerja yang positif tersebut dapat

meningkatkan kepuasan kerja dan memperkuat loyalitas karyawan
terhadap perusahaan.

Gaya kepemimpinan yang kurang komunikatif, terlalu menekan, tidak
memberikan umpan balik, atau kurang memperhatikan kebutuhan karyawan dapat
menciptakan ketidaknyamanan dalam bekerja (Nur’aeni dan Brahmana, 2025).
Karyawan dapat merasa tidak didukung, kurang dihargai, dan kurang memiliki
hubungan emosional dengan organisasi. Dalam perusahaan yang bergerak pada

bidang outsourcing atau manpower supply, gaya kepemimpinan menjadi semakin



penting karena karyawan sering kali berada di lokasi kerja klien dan membutuhkan
arahan dari koordinator atau supervisor lapangan. Apabila pemimpin tidak mampu
membangun komunikasi yang baik, maka karyawan dapat merasa jauh dari
perusahaan asalnya dan loyalitas terhadap perusahaan menjadi melemah.

Organizational Culture atau budaya organisasi juga menjadi faktor penting
dalam membentuk kepuasan dan loyalitas karyawan (Denison Consulting, 2019).
Menurut Mandang et al. (2025):

Budaya organisasi mencerminkan nilai, norma, pola kerja, sistem

komunikasi, serta cara organisasi mengarahkan perilaku

anggotanya. Budaya organisasi yang kuat dapat memberikan arah

yang jelas, membangun rasa memiliki, memperkuat identitas

organisasi, serta menciptakan kesamaan nilai antara karyawan dan

perusahaan. Budaya organisasi yang mendorong Kketerlibatan,
konsistensi, kemampuan beradaptasi, dan kejelasan misi akan
membantu karyawan memahami tujuan perusahaan dan perannya

di dalam organisasi.

Pada perusahaan outsourcing atau manpower supply, budaya organisasi
memiliki tantangan tersendiri karena karyawan tidak selalu bekerja di kantor
perusahaan asal, tetapi ditempatkan di lokasi klien. Kondisi ini membuat karyawan
berinteraksi dengan dua lingkungan budaya kerja, yaitu budaya perusahaan
penyedia tenaga kerja dan budaya perusahaan klien. Apabila budaya perusahaan
asal tidak tersosialisasi dengan baik, maka karyawan dapat lebih merasa menjadi
bagian dari perusahaan klien dibandingkan dengan perusahaan asalnya (Mandang
et al., 2025). Hal ini dapat memengaruhi loyalitas karyawan terhadap perusahaan
penyedia tenaga kerja. Oleh karena itu, budaya organisasi perlu diperkuat agar

karyawan tetap memiliki identitas dan keterikatan terhadap perusahaan.

PT Sumberdaya Dian Mandiri merupakan perusahaan yang bergerak dalam



bidang penyediaan tenaga kerja atau manpower supply. Sebagai perusahaan jasa
tenaga kerja, keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada kualitas, stabilitas,
dan loyalitas karyawan yang ditempatkan pada berbagai klien. Karyawan tidak
hanya menjalankan pekerjaan sesuai standar perusahaan, tetapi juga harus mampu
menyesuaikan diri dengan tuntutan klien, target operasional, serta budaya kerja
yang berbeda-beda. Dalam situasi tersebut, perusahaan perlu memastikan bahwa
karyawan tetap mendapatkan dukungan karier, kepemimpinan yang efektif, budaya
organisasi yang kuat, dan kepuasan kerja yang memadai (Saavedra et al., 2024).
Berikut data turnover karyawan selama lima tahun terakhir.

Gambar 1.1
Rata-rata Turnover Karyawan PT SDM Indonesia
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Sumber: Data PT Sumberdaya Dian Mandiri, 2026.
Berdasarkan Gambar 1, data turnover karyawan PT Sumberdaya Dian

Mandiri selama lima tahun terakhir menunjukkan adanya dinamika keluar-masuk



karyawan bahkan beberapa periode jumlah karyawan keluar cukup tinggi dan
melebihi jumlah karyawan masuk. Apabila jumlah karyawan keluar relatif tinggi
atau menunjukkan peningkatan dari tahun ke tahun, maka kondisi tersebut dapat
menjadi indikasi bahwa loyalitas karyawan masih perlu diperkuat. Turnover yang
tinggi dapat menimbulkan dampak bagi perusahaan, seperti terganggunya
kesinambungan pelayanan kepada klien, bertambahnya beban rekrutmen,
meningkatnya kebutuhan pelatihan karyawan baru, serta menurunnya efisiensi
operasional. Selain turnover, fenomena loyalitas juga dapat dilihat dari persepsi
karyawan terhadap pengalaman kerja mereka. Untuk memperoleh gambaran awal
mengenai permasalahan yang terjadi pada PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang
Sumatera Selatan, maka telah dilakukan pra-riset yang bertujuan untuk mengetahui

kecenderungan awal persepsi karyawan serta memperkuat dasar empiris penelitian.



Tabel 1.1
Hasil Pra-riset pada PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera
Selatan
No | Pernyataan | Ya | Tidak
Loyalitas Karyawan

Karyawan berkeinginan untuk tetap bekerja di perusahaan

1 . 12 18
dalam jangka waktu yang lama.

2 | Karyawan bangga dengan pekerjaannya. 7 23
Karyawan berkeinginan merekomendasikan perusahaan

3 . 14 16
kepada orang lain.
Karyawan bersedia memberikan usaha lebih dari tuntukan

4 . ) 20 10
pekerjaan apabila perusahaan membutuhkan.

Kepuasan Kerja

Karyawan merasa kompensasi yang diterima sesuai dengan

5 . - 8 12
pekerjaan yang dilakukan.
Karyawan merasa hubungan dengan rekan kerja mendukung

6 g 14 16
kenyamanan dalam bekerja.
Karyawan merasa puas dengan kesempatan pengembangan

7 . o 14 16
karir yang diberikan perusahaan.
Karyawan merasa kondisi kerja, prosedur, dan komunikasi

8 : 22 8
perusahaan mendukung pelaksanaan pekerjaan.

Career Advancement Opportunities

Penilaian kinerja karyawan digunakan untuk memberi

9 . 16 14
arahan pengembangan karir karyawan.

10 Perusahaan memberikan pelatihan yang membantu 11 19
karyawan meningkatkan kemampuan kerja.

11 Karyawan melihat adanya kesempatan promosi di 10 20
perusahaan.

12 Perusahaan memberikan informasi yang jelas mengenai 10 20
jalur Kkarir karyawan.

Leadership Style

13 Atasan menunjukkan sikap yang dapat menjadi teladan bagi 7 23
karyawan.

14 | Atasan memberikan arahan kerja yang jelas. 14 16
Atasan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk

15 o 9 21
menyampaikan ide.

16 | Atasan memperhatikan kesulitan karyawan. 21 9

Organizational Culture

Karyawan dilibatkan dalam keputusan yang berkaitan

17 13 17
dengan tugasnya.

18 Karyawan memahami tujuan, arah, dan nilai utama 23 7
perusahaan.

19 | Prosedur kerja perusahaan diterapkan secara konsisten. 12 18
Perusahaan mampu menyesuaikan diri dengan perubahan

20 . 11 19
kebutuhan Klien.

Sumber: Pra-riset, 2026.

Berdasarkan Tabel 1, hasil pra-riset terhadap 30 karyawan PT Sumberdaya



Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memberikan jawaban “Tidak” pada masing-masing variabel penelitian.
Pada variabel loyalitas, temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat loyalitas
karyawan masih perlu diperkuat. Sementara itu, pada variabel Career Advancement
Opportunities, sebagian besar responden juga menunjukkan bahwa mereka belum
sepenuhnya merasakan adanya peluang pengembangan karier yang memadai di
perusahaan. Kondisi ini penting untuk diperhatikan karena menurut Hardianto dan
Ikasari (2025), kesempatan pengembangan karier merupakan salah satu faktor yang
dapat memengaruhi loyalitas karyawan. Ketika karyawan memandang prospek
pengembangan karier di perusahaan kurang jelas, maka kecenderungan mereka
untuk mempertahankan komitmen dan bertahan dalam organisasi dapat menurun.
Variabel Leadership Style juga menunjukkan bahwa masih ini harus
diperkuat karena perusahaan manpower supply, atasan, atau koordinator memiliki
peran penting sebagai penghubung antara perusahaan, klien, dan karyawan. Apabila
kepemimpinan yang dirasakan karyawan kurang mendukung, maka karyawan
dapat merasa kurang diperhatikan dan kurang memiliki kedekatan psikologis
dengan perusahaan. Kemudian hasil pra-riset variabel Organizational Culture
menunjukkan bahwa budaya organisasi belum sepenuhnya tertanam dalam diri
karyawan. Hal ini penting karena karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang
Sumatera Selatan bekerja dalam lingkungan yang memungkinkan adanya dua
budaya kerja, yaitu budaya perusahaan asal dan budaya perusahaan klien. Apabila
budaya perusahaan asal tidak tersosialisasi dengan kuat, maka karyawan dapat

mengalami lemahnya identitas organisasi dan menurunnya loyalitas terhadap
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perusahaan. Sedangkan hasil pada variabel kepuasan kerja menunjukkan bahwa
kepuasan kerja karyawan masih perlu ditingkatkan. Kepuasan kerja menjadi
penting karena dapat menjadi penghubung antara praktik manajemen sumber daya
manusia dengan loyalitas karyawan. Maksudnya adalah Career Advancement
Opportunities, Leadership Style, dan Organizational Culture akan lebih mampu
mendorong loyalitas apabila karyawan terlebih dahulu merasakan kepuasan
terhadap pekerjaannya.

Peluang pengembangan karier merupakan salah satu aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia karena berkaitan dengan persepsi karyawan
terhadap masa depan pekerjaannya. Beberapa studi menunjukkan bahwa
pengembangan karier mampu meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan
merasa organisasi memberikan ruang untuk tumbuh, berkembang, dan memperoleh
jenjang karier yang lebih jelas (Nadeak et al., 2025). Namun, hasil penelitian lain
menunjukkan bahwa Career Advancement Opportunities tidak selalu menjadi
prediktor yang kuat terhadap sikap kerja positif, terutama pada generasi milenial di
industri hotel (Ferdian et al., 2025). Perbedaan temuan ini menunjukkan bahwa
hubungan antara peluang pengembangan karier dan kepuasan kerja masih perlu
diuji kembali pada organisasi yang berbeda.

Gaya kepemimpinan berperan penting dalam membentuk pengalaman kerja
karyawan karena pemimpin menentukan pola komunikasi, dukungan, arahan, dan
keterlibatan bawahan dalam pekerjaan. Penelitian Khassawneh dan Elrehail (2022)
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional, demokratis, dan

partisipatif dapat menciptakan hubungan kerja yang lebih positif serta
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meningkatkan sikap karyawan terhadap organisasi. Akan tetapi, Hardiansyah et al.
(2024) menemukan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Inkonsistensi ini memperlihatkan bahwa pengaruh
Leadership Style terhadap job satisfaction belum sepenuhnya konklusif.

Budaya organisasi menjadi dasar dalam membentuk suasana kerja, nilai
bersama, hubungan sosial, dan persepsi karyawan terhadap organisasi. Hien dan
Tuan, (2023) menemukan bahwa budaya organisasi yang positif berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karena menciptakan rasa aman, keterlibatan, dukungan,
dan keselarasan nilai antara karyawan dan organisasi. Temuan serupa juga terlihat
pada penelitian Saputra et al. (2024) yang menunjukkan bahwa budaya kerja atau
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Meskipun demikian,
sebagian besar penelitian masih menempatkan budaya organisasi sebagai variabel
yang diuji secara terpisah atau hanya bersama satu variabel lain.

Peluang pengembangan karier secara teoritis dapat meningkatkan loyalitas
karyawan karena memberikan prospek jangka panjang dan rasa dihargai oleh
organisasi. Nofriyandri dan Adrian (2024) menemukan bahwa career development
berpengaruh langsung terhadap loyalitas karyawan di sektor hospitality, sedangkan
Nadeak et al. (2025) juga menunjukkan bahwa pengembangan karier berpengaruh
positif terhadap loyalitas pegawai. Namun, Saputra et al. (2024) menemukan bahwa
pengembangan Kkarier tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap
loyalitas karyawan, meskipun berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Selain itu,
Ferdian et al. (2025) menunjukkan bahwa Career Advancement Opportunities tidak

signifikan terhadap career commitment. Perbedaan hasil ini menjadi celah untuk
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menguji kembali apakah peluang pengembangan karier dapat memengaruhi
loyalitas karyawan secara langsung atau lebih kuat melalui mekanisme psikologis
seperti kepuasan kerja.

Gaya kepemimpinan memiliki potensi besar dalam membentuk loyalitas
karyawan karena pemimpin menjadi representasi langsung dari organisasi dalam
kehidupan kerja sehari-hari. Romi et al. (2022) menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang suportif, demokratis, dan transformasional dapat memperkuat
loyalitas serta menurunkan intensi keluar karyawan. Khassawneh dan Elrehail
(2022) juga menemukan bahwa participative leadership berhubungan dengan
loyalitas karyawan, meskipun efektivitasnya dapat dipengaruhi oleh kompleksitas
institusional. Pada lingkup hospitality, Konstantopoulos et al. (2026) menegaskan
bahwa gaya kepemimpinan dipersepsikan sebagai salah satu pendorong utama
loyalitas karyawan. Namun, sebagian besar penelitian tersebut belum menjelaskan
secara spesifik apakah pengaruh kepemimpinan terhadap loyalitas terjadi secara
langsung atau melalui kepuasan kerja, sehingga hubungan ini masih perlu dikaji
lebih lanjut.

Budaya organisasi yang kuat dapat membangun loyalitas karyawan melalui
nilai bersama, rasa memiliki, kepercayaan, dan komitmen terhadap tujuan
organisasi. Hien dan Tuan (2023) menemukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan pada sektor kesehatan swasta,
sedangkan Rahmatila dan Kasmiruddin (2025) menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan hotel. Alkhodary

(2023) juga menegaskan bahwa budaya organisasi yang positif berkaitan dengan
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loyalitas, kreativitas, produktivitas, dan kesejahteraan organisasi. Dalam budaya
organisasi, Sihombing et al. (2025) menunjukkan bahwa nilai budaya dan
kepercayaan organisasi dapat mempertahankan loyalitas karyawan pada industri
hotel di Bali pascapandemi.

Kepuasan kerja menjadi determinan penting yang menjelaskan mengapa
peluang pengembangan karier dapat meningkatkan loyalitas karyawan. Saputra et
al. (2024) menemukan bahwa:

Pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan

kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas, sementara pengaruh

langsung pengembangan Kkarier terhadap loyalitas tidak signifikan.

Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berpotensi

menjadi jalur mediasi yang lebih relevan dibandingkan hubungan

langsung.

Nofriyandri dan Adrian (2024) meneliti peran motivasi sebagai mediator
dalam hubungan praktik HRM dan loyalitas, sedangkan Hardiansyah et al. (2024)
menunjukkan bahwa employee engagement dapat menjadi mekanisme penghubung
menuju loyalitas.

Hubungan antara gaya kepemimpinan dan loyalitas karyawan telah banyak
dibuktikan, tetapi mekanisme mediasi melalui kepuasan kerja masih belum
konsisten. Romi et al. (2022) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan tertentu
dapat meningkatkan loyalitas karyawan, tetapi belum secara eksplisit menguji
kepuasan kerja sebagai mediator utama. Sebaliknya, Hardiansyah et al. (2024)
menemukan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja, sehingga jalur mediasi melalui kepuasan kerja masih perlu dikaji

ulang.

Jika dibandingkan dengan variabel lain, hubungan budaya organisasi,
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kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan memiliki dukungan empiris yang relatif
kuat, tetapi masih perlu diuji dalam model yang lebih integratif. Hien dan Tuan
(2023) menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap loyalitas
melalui kepuasan kerja dan kepercayaan karyawan. Rahmatila dan Kasmiruddin
(2025) juga menunjukkan bahwa kepuasan karyawan memediasi hubungan budaya
organisasi dan loyalitas karyawan pada sektor hotel. Saputra et al. (2024)
memperkuat temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa budaya kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Namun, Sihombing
et al. (2025) menunjukkan bahwa dalam kondisi krisis, loyalitas juga dipengaruhi
oleh trust dan nilai budaya lokal, sehingga mekanisme mediasi tidak selalu hanya
melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan berbagai temuan empiris tersebut, masih terdapat kesenjangan
empiris (empirical gap) mengenai pengaruh Career Advancement Opportunities terhadap
loyalitas karyawan dan peran kepuasan kerja dalam menjelaskan hubungan tersebut.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa peluang pengembangan Kkarier dapat
meningkatkan sikap positif karyawan terhadap organisasi, tetapi kekuatan pengaruh
langsung maupun tidak langsungnya belum menunjukkan hasil yang konsisten. Nasution
et al. (2024), misalnya, menemukan bahwa pengembangan Karir tidak berpengaruh
langsung secara signifikan terhadap retensi karyawan, tetapi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dan selanjutnya memberikan pengaruh tidak langsung terhadap retensi
melalui kepuasan kerja. Sebaliknya, Reners et al. (2024) menemukan bahwa
pengembangan karier tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja maupun
loyalitas karyawan, dan kepuasan kerja juga tidak berhasil memediasi hubungan

pengembangan karier dengan loyalitas. Perbedaan temuan tersebut menunjukkan bahwa
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pengaruh peluang pengembangan karier terhadap keputusan karyawan untuk tetap bertahan
dan menunjukkan loyalitas belum bersifat universal, melainkan dapat bergantung pada
karakteristik organisasi dan pengalaman kerja karyawan. Oleh karena itu, masih diperlukan
pengujian lebih lanjut mengenai apakah Career Advancement Opportunities memengaruhi
loyalitas secara langsung atau justru bekerja terutama melalui pembentukan kepuasan
kerja.

Selain kesenjangan empiris, terdapat pula kesenjangan dalam mekanisme dan
integrasi model (mechanism and integrative gap). Penelitian sebelumnya umumnya
menguji sebagian faktor yang membentuk loyalitas karyawan dan belum selalu
memberikan kesimpulan yang konsisten mengenai posisi kepuasan kerja sebagai
mekanisme psikologis yang menghubungkan praktik organisasi dengan loyalitas.
Ramadhani et al. (2024) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran penting
dalam menjembatani gaya kepemimpinan dengan loyalitas karyawan. Sementara itu, Hien
dan Tuan (2023) menemukan bahwa budaya organisasi tidak hanya berpengaruh langsung
terhadap loyalitas, tetapi juga memengaruhi loyalitas melalui kepuasan kerja dan
kepercayaan karyawan. Di sisi lain, penelitian Nur’aeni dan Brahmana (2025) telah
mengombinasikan Leadership Style, Organizational Culture, kepuasan kerja, dan loyalitas
pada perusahaan manufaktur, sedangkan penelitian mengenai pengembangan Kkarir
umumnya memasangkannya dengan faktor lain seperti pelatihan, lingkungan kerja,
kompensasi, atau work-life balance. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kebutuhan
penelitian selanjutnya bukan sekadar menguji kembali masing-masing hubungan secara
terpisah, tetapi mengintegrasikan Career Advancement Opportunities, Leadership Style,
dan Organizational Culture sebagai tiga bentuk pengalaman organisasi yang berbeda
struktural, kepemimpinan, dan budaya ke dalam satu model untuk menjelaskan loyalitas

karyawan, baik secara langsung maupun melalui kepuasan Kkerja sebagai variabel
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intervening.

Selanjutnya, penelitian ini juga didasarkan pada kesenjangan konteks (contextual
gap), khususnya pada perusahaan penyedia tenaga kerja atau manpower supply. Sebagian
penelitian terdahulu mengenai pengembangan karier, kepemimpinan, budaya organisasi,
kepuasan kerja, dan loyalitas dilakukan pada sektor perbankan, kesehatan, perhotelan,
manufaktur, pendidikan, dan perusahaan dengan hubungan kerja relatif langsung antara
karyawan dan organisasi. Padahal, perusahaan outsourcing atau manpower supply memiliki
karakteristik hubungan kerja yang berbeda karena karyawan secara administratif terikat
dengan perusahaan penyedia tenaga kerja, tetapi dalam aktivitas sehari-hari bekerja dan
berinteraksi dalam lingkungan organisasi perusahaan klien. Saavedra et al. (2024)
menunjukkan bahwa pada lingkup business process outsourcing, aspek pengelolaan
sumber daya manusia berkaitan erat dengan motivasi, kinerja, dan retensi karyawan; namun
penelitian tersebut lebih berfokus pada dampak kebijakan pengurangan tenaga kerja dan
belum mengintegrasikan peluang pengembangan karier, gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kepuasan kerja dalam menjelaskan loyalitas. Kondisi ini menjadi semakin
sesuai pada PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan, karena karyawan
menghadapi kemungkinan interaksi dengan dua lingkungan organisasi, yaitu perusahaan
penyedia tenaga kerja dan perusahaan klien. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan
dapat mengisi kesenjangan empiris dan kontekstual dengan menguji secara terintegrasi
bagaimana Career Advancement Opportunities, Leadership Style, dan Organizational
Culture membentuk loyalitas karyawan, serta sejauh mana kepuasan kerja berfungsi
sebagai mekanisme intervening dalam hubungan tersebut pada perusahaan manpower
supply.

Berdasarkan fenomena turnover, hasil pra-riset, dan research gap tersebut,

dapat disimpulkan bahwa loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang
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Sumatera Selatan tidak hanya dipengaruhi oleh keinginan pribadi karyawan untuk
bertahan, tetapi juga dipengaruhi oleh bagaimana perusahaan menyediakan peluang
pengembangan karier, menerapkan gaya kepemimpinan, membangun budaya
organisasi, dan menciptakan kepuasan kerja. Apabila faktor-faktor tersebut belum
optimal, maka loyalitas karyawan dapat melemah dan berpotensi meningkatkan
turnover. Oleh karena itu, penelitian ini berjudul “Pengaruh Career Advancement
Opportunities, Leadership Style, dan Organizational Culture terhadap Loyalitas
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja pada PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang

Sumatera Selatan.”

B. Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah ada pengaruh signifikan Career Advancement Opportunities
terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang
Sumatera Selatan?

2. Apakah ada pengaruh signifikan Leadership Style terhadap kepuasan kerja
karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan?

3. Apakah ada pengaruh signifikan Organizational Culture terhadap kepuasan
kerja karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan?

4. Apakah ada pengaruh signifikan Career Advancement Opportunities
terhadap loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang

Sumatera Selatan?
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5. Apakah ada pengaruh signifikan Leadership Style terhadap loyalitas
karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan?

6. Apakah ada pengaruh signifikan Organizational Culture terhadap loyalitas
karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan?

7. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan PT

Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan?

C. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini disusun untuk menjawab rumusan masalah di atas serta
memberikan kontribusi baik secara akademis maupun praktis. Adapun tujuan
penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Career Advancement
Opportunities terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sumberdaya Dian
Mandiri Cabang Sumatera Selatan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Leadership Style terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera
Selatan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Culture
terhadap kepuasan kerja karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang

Sumatera Selatan.
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4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Career Advancement
Opportunities terhadap loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri
Cabang Sumatera Selatan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Leadership Style terhadap
loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera
Selatan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Organizational Culture
terhadap loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang
Sumatera Selatan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
loyalitas karyawan PT Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera
Selatan.

D. Signifikansi Penelitian
1. Aspek Teoritis
Hasil Penelitian ini diharapkan memberikan pengetahuan sekaligus
dapat menerapkan teori-teori dan konsep yang berkaitan dengan sumber daya
manusia yaitu loyalitas karyawan, kepuasan kerja, Career Advancement
Opportunities, Leadership Style, dan Organizational Culture.
2. Aspek Praktis
Secara praktis, penelitian ini memberikan kontribusi yang dapat
diimplementasikan oleh perusahaan outsourcing di Indonesia, khususnya PT

Sumberdaya Dian Mandiri Cabang Sumatera Selatan. Pertama, hasil

penelitian dapat menjadi dasar bagi manajemen untuk merancang strategi



20

retensi yang lebih efektif dalam menghadapi tingginya tingkat turnover
tenaga kerja. Kedua, penelitian ini memberikan masukan mengenai
pentingnya memperjelas jalur pengembangan karier, meskipun dalam
keterbatasan kontrak klien, agar karyawan tetap melihat adanya prospek
jangka panjang. Ketiga, temuan terkait Leadership Style dapat membantu
perusahaan dalam mengembangkan kompetensi kepemimpinan para
supervisor atau koordinator di lapangan, sehingga mereka mampu untuk
memberikan feedback, coaching, dan pengakuan kinerja secara lebih efektif.
Keempat, penelitian ini menekankan pentingnya memperkuat budaya
organisasi perusahaan penyedia agar tetap dirasakan oleh karyawan,
meskipun mereka sehari-hari berada dalam kultur organisasi klien, sehingga
kebanggaan dan keterikatan emosional terhadap perusahaan penyedia tetap
terjaga. Berdasarkan implementasi praktis ini, perusahaan outsourcing
diharapkan mampu meningkatkan loyalitas karyawan, mengurangi turnover,
menjaga stabilitas layanan, dan pada akhirnya memperkuat hubungan jangka

panjang dengan klien.
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