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ABSTRACT 

This study aims to examine the influence of recognition programs and leadership 

style on employee loyalty among manufacturing company employees in 

Surabaya. A quantitative approach with an explanatory survey design was 

employed. The sample consisted of 126 employees, selected using total sampling 

from the entire population of manufacturing company employees in Surabaya. 

Data were collected through a five-point Likert scale questionnaire adapted from 

Robbins and Judge (2019), Bass and Riggio (2006), and Allen and Meyer (1990). 

Data analysis was conducted using multiple linear regression with the assistance 

of SPSS version 27. The findings reveal that recognition programs have a positive 

and significant effect on employee loyalty, leadership style has a positive and 

significant effect on employee loyalty, and both independent variables 

simultaneously exert a significant influence on employee loyalty. The study 

confirms that recognition programs are the most dominant factor in enhancing 

employee loyalty within manufacturing companies in Surabaya. 

Keywords: employee loyalty, recognition program, leadership style, 

manufacturing companies. 

 

PENDAHULUAN 

Loyalitas karyawan menjadi aset strategis bagi perusahaan manufaktur dalam 

menghadapi persaingan industri yang semakin kompleks. Perusahaan 

manufaktur sebagai tulang punggung perekonomian membutuhkan tenaga 

kerja yang tidak hanya kompeten tetapi juga memiliki ikatan emosional yang 

kuat terhadap organisasi (Zhang & Salleh, 2024). Allen dan Meyer (1990) 

mendefinisikan loyalitas atau komitmen organisasional sebagai ikatan 

psikologis yang mencerminkan hubungan karyawan dengan perusahaan dan 

keputusan untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi. Karyawan yang 

loyal cenderung menunjukkan kehadiran yang konsisten, berkontribusi 

melebihi tugas standar, serta merekomendasikan perusahaan kepada orang 

lain. (Chakhvashvili & Maisuradze, 2022) Sebaliknya, rendahnya loyalitas 

menyebabkan tingginya tingkat perputaran karyawan, pemborosan biaya 

rekrutmen, dan hilangnya pengetahuan organisasional yang berharga (Dutta & 

Dhir, 2021). Fenomena perputaran karyawan di sektor manufaktur  mencapai 

angka yang mengkhawatirkan dalam tiga tahun terakhir. Banyak pekerja 



Didit Darmawan 

2 

pindah ke perusahaan pesaing hanya karena perbedaan kecil dalam perlakuan 

dan penghargaan (Kase et al., 2025). Oleh karena itu, identifikasi faktor faktor 

yang mempengaruhi loyalitas menjadi sangat penting bagi manajemen 

perusahaan. 

Program pengakuan atau recognition program merupakan salah satu strategi 

manajemen sumber daya manusia yang bertujuan menghargai kontribusi 

karyawan baik secara formal maupun informal (Konovalova, 2021). Robbins 

dan Judge (2019) menjelaskan bahwa recognition program mencakup 

penghargaan formal seperti sertifikat dan bonus, apresiasi informal seperti 

pujian dan ucapan terima kasih, serta sistem insentif berbasis kinerja. 

Karyawan yang merasa kontribusinya dihargai cenderung mengembangkan 

rasa memiliki yang kuat terhadap perusahaan (Qin, 2024). Social Exchange 

Theory dari Blau (1964) memberikan landasan teoritis bahwa hubungan timbal 

balik antara organisasi dan karyawan terbentuk melalui pertukaran sumber 

daya yang bernilai. Ketika perusahaan memberikan pengakuan yang tulus, 

karyawan akan membalas dengan loyalitas dan kinerja yang lebih baik. 

Sebaliknya, ketiadaan pengakuan membuat karyawan merasa tidak dihargai 

dan cenderung mencari tempat lain yang lebih mengapresiasi (Mngomezulu et 

al., 2015). Perusahaan manufaktur yang menerapkan program pengakuan 

secara konsisten melaporkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi (Nasir, 2022). 

Beberapa penelitian empiris menunjukkan bahwa recognition program 

berhubungan positif dengan komitmen afektif karyawan (Shalini, 2020) 

(Vandenberghe, 2021) (Abbas & Ahmed, 2023). Dengan demikian, recognition 

program layak diuji pengaruhnya terhadap loyalitas karyawan. 

Gaya kepemimpinan atau leadership style menjadi faktor penentu kedua yang 

mempengaruhi loyalitas karyawan di perusahaan manufaktur. Bass dan Riggio 

(2006) mengidentifikasi tiga gaya kepemimpinan utama yaitu transformasional 

yang memberikan inspirasi dan motivasi, transaksional yang berbasis reward 

dan punishment, serta partisipatif yang melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan. Pemimpin dengan gaya transformasional mampu 

menciptakan visi yang menarik dan membuat karyawan merasa menjadi bagian 

dari misi besar perusahaan (Zhang & Salleh, 2024). Social Exchange Theory 

dari Blau (1964) menjelaskan bahwa hubungan positif antara pemimpin dan 

bawahan dibangun melalui rasa percaya dan kewajiban timbal balik. Ketika 

pemimpin menunjukkan perhatian, memberikan dukungan, serta melibatkan 

karyawan dalam keputusan penting, karyawan akan membalas dengan 

loyalitas dan kesediaan bekerja melebihi standar. (Miller & Hill, 2017) 

Sebaliknya, pemimpin yang otoriter dan tidak peduli menciptakan lingkungan 

kerja yang penuh tekanan dan ketidakpastian (Sainz et al., 2021). Perusahaan 

manufaktur dengan gaya kepemimpinan partisipatif melaporkan tingkat retensi 

karyawan yang lebih baik (Youssef & Kadry, 2024). Penelitian sebelumnya 

secara konsisten menunjukkan bahwa leadership style merupakan prediktor 

kuat komitmen organisasional (Aprillina et al., 2024) (Oorschot et al., 2021). 

Dengan demikian, leadership style menjadi variabel penting yang perlu dikaji 

dalam penelitian ini. 
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Fenomena rendahnya loyalitas karyawan di beberapa perusahaan disebabkan  

kurangnya penghargaan dari perusahaan terhadap prestasi kerja serta gaya 

kepemimpinan yang tidak mendukung perkembangan karier. (Tarihoran & 

Harsono, 2025) Karyawan yang berhasil mencapai target produksi seringkali 

tidak mendapatkan pengakuan apapun, sementara mereka yang melakukan 

kesalahan langsung mendapat tegasan keras (Seip & McNown, 2015). Atasan 

di lini produksi cenderung menggunakan pendekatan komando tanpa 

memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan pendapat. Akibatnya, 

karyawan merasa seperti mesin produksi yang tidak memiliki nilai lebih di mata 

perusahaan (Mittal, 2019). Kondisi ini diperparah dengan tidak adanya 

program pengakuan rutin seperti karyawan terbaik bulanan atau apresiasi 

masa kerja. Manajemen sering mengabaikan pentingnya aspek psikologis 

karena terlalu fokus pada target produksi dan efisiensi biaya. Padahal, loyalitas 

yang rendah berdampak langsung pada kualitas produk dan inovasi organisasi. 

Penelitian tentang pengaruh recognition program dan leadership style terhadap 

loyalitas karyawan di perusahaan manufaktur Surabaya masih sangat 

terbatas. Sebagian besar studi sebelumnya dilakukan di sektor jasa atau 

perusahaan multinasional dengan budaya organisasi yang berbeda. Padahal, 

karakteristik perusahaan manufaktur yang mengutamakan efisiensi, 

standarisasi, dan keselamatan kerja memberikan dinamika tersendiri terhadap 

persepsi karyawan tentang penghargaan dan kepemimpinan. Karyawan pabrik 

dengan pekerjaan yang repetitif dan monoton sangat membutuhkan pengakuan 

untuk menjaga motivasi kerja mereka. Gaya kepemimpinan yang humanis dan 

suportif menjadi sangat krusial di lingkungan yang penuh tekanan target 

produksi. Selain itu, belum banyak penelitian yang menguji kedua variabel 

secara simultan dalam satu model prediksi dengan menggunakan Social 

Exchange Theory sebagai grand theory. Kesenjangan penelitian ini mendorong 

penulis untuk mengkaji pengaruh recognition program dan leadership style 

terhadap loyalitas karyawan. Perusahaan manufaktur di Surabaya dengan total 

populasi 126 karyawan dipilih menjadi responden melalui teknik total 

sampling. 

Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Blau (1964) menjadi landasan 

teoritis utama dalam penelitian ini. Teori ini menjelaskan bahwa hubungan 

antara organisasi dan karyawan didasarkan pada prinsip timbal balik di mana 

setiap tindakan positif dari satu pihak akan direspon dengan tindakan positif 

dari pihak lain. Dalam konteks perusahaan manufaktur, ketika organisasi 

memberikan recognition program yang adil dan kepemimpinan yang 

mendukung, karyawan akan membalas dengan loyalitas, dedikasi, dan 

kesediaan untuk berkontribusi lebih. Sebaliknya, ketika karyawan merasa 

bahwa perusahaan tidak memberikan penghargaan layak atau pemimpin tidak 

memperhatikan kesejahteraan mereka, mereka akan mengurangi kontribusi 

dan mencari alternatif pekerjaan lain. Teori ini telah diuji dalam berbagai 

konteks organisasi dan terbukti relevan untuk menjelaskan dinamika loyalitas 

karyawan. Dengan menggunakan Social Exchange Theory, penelitian ini 

berupaya menguji apakah prinsip timbal balik berlaku dalam hubungan antara 

recognition program, leadership style, dan employee loyalty di perusahaan 

manufaktur Surabaya. 
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Tujuan utama penelitian ini adalah mengetahui pengaruh recognition program 

dan leadership style terhadap employee loyalty pada karyawan perusahaan 

manufaktur di Surabaya. Secara lebih spesifik, penelitian ini menguji pengaruh 

parsial dari masing masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Penelitian juga 

menguji pengaruh simultan dari kedua variabel untuk melihat kontribusi bersama 

dalam menjelaskan variasi loyalitas karyawan. Hasil penelitian diharapkan 

memberikan pemahaman teoritis tentang determinan loyalitas dari perspektif 

Social Exchange Theory. Temuan penelitian dapat menjadi panduan praktis bagi 

manajemen perusahaan manufaktur Surabaya dalam menyusun kebijakan 

sumber daya manusia. Kebijakan seperti perancangan program penghargaan 

yang terstruktur dan pelatihan kepemimpinan transformasional dapat dirancang 

berdasarkan bukti empiris. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan desain survei sensus untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. 

Hipotesis pertama menyatakan bahwa recognition program berpengaruh positif 

terhadap employee loyalty. Hipotesis kedua menyatakan bahwa leadership style 

berpengaruh positif terhadap employee loyalty.  

  

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei 

eksplanatori yang bertujuan menguji pengaruh antar variabel melalui 

pengukuran numerik. Jenis penelitian ini dipilih karena sesuai untuk menguji 

hipotesis tentang hubungan kausal antara variabel bebas dan variabel terikat 

(Sekaran & Bougie, 2016). Populasi penelitian adalah seluruh karyawan 

perusahaan manufaktur di Surabaya yang berjumlah 126 orang. Teknik 

sampling yang digunakan adalah total sampling, di mana seluruh anggota 

populasi dijadikan responden karena jumlah populasi yang tidak terlalu besar 

dan terjangkau untuk diteliti secara menyeluruh (Creswell & Creswell, 2018). 

Teknik ini menjamin tidak adanya sampling error dan memberikan representasi 

penuh terhadap karakteristik populasi. Prosedur pengambilan sampel 

dilakukan dengan mendata seluruh karyawan berdasarkan nomor induk 

kepegawaian, kemudian menyebarkan kuesioner kepada semua 126 orang. 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner cetak yang 

didistribusikan melalui koordinator setiap departemen. Waktu pengisian 

kuesioner sekitar 15 hingga 20 menit. Tingkat pengembalian kuesioner 

ditargetkan mencapai 100 persen dengan pengawasan ketat dari peneliti. 

Definisi operasional variabel diperlukan untuk mengubah konsep abstrak 

menjadi indikator yang dapat diukur. Employee Loyalty (Y) didefinisikan 

sebagai ikatan psikologis karyawan dengan organisasi yang tercermin dalam 

keinginan untuk bertahan, berkontribusi, dan merekomendasikan perusahaan 

kepada orang lain (Allen & Meyer, 1990). Indikator employee loyalty mengacu 

pada Allen dan Meyer (1990) yang meliputi komitmen bertahan dalam 

organisasi, kesediaan berkontribusi lebih dari yang diharapkan, dan 

rekomendasi positif terhadap perusahaan kepada pihak eksternal. Recognition 

Program (X1) didefinisikan sebagai strategi manajemen untuk menghargai 

kontribusi karyawan baik melalui penghargaan formal maupun apresiasi 
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informal (Robbins & Judge, 2019). Indikator recognition program diadaptasi 

dari Robbins dan Judge (2019) meliputi penghargaan formal seperti sertifikat 

dan bonus, apresiasi informal seperti pujian dan ucapan terima kasih, serta 

sistem insentif berbasis kinerja. Leadership Style (X2) didefinisikan sebagai pola 

perilaku pemimpin dalam mengarahkan, memotivasi, dan mempengaruhi 

bawahan untuk mencapai tujuan organisasi (Bass & Riggio, 2006). Indikator 

leadership style dari Bass dan Riggio (2006) meliputi gaya transformasional 

yang memberikan inspirasi dan motivasi, gaya transaksional yang berbasis 

reward dan punishment, serta gaya partisipatif yang melibatkan karyawan 

dalam pengambilan keputusan. 

Instrumen penelitian disusun dalam bentuk kuesioner dengan skala Likert 5 

poin, di mana angka 1 menunjukkan sangat tidak setuju dan angka 5 

menunjukkan sangat setuju. Skala Likert dipilih karena mampu mengukur 

intensitas persepsi responden terhadap setiap pernyataan dengan tingkat 

presisi yang baik (Sekaran & Bougie, 2016). Teknik analisis data yang 

digunakan adalah regresi linear berganda dengan persamaan Y = β0 + β1X1 + 

β2X2 + ε, di mana Y adalah employee loyalty, X1 adalah recognition program, 

X2 adalah leadership style, β0 adalah konstanta, β1 dan β2 adalah koefisien 

regresi, dan ε adalah error term. Sebelum analisis regresi dilakukan, data 

terlebih dahulu diuji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas 

sebagai asumsi klasik. Uji validitas menggunakan korelasi corrected item total 

correlation dengan r tabel 0,176 untuk N=126, sedangkan uji reliabilitas 

menggunakan Cronbach alpha dengan batas minimal 0,70 (Hair, Black, Babin, 

& Anderson, 2019). Seluruh analisis statistik dalam penelitian ini 

menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS versi 27. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Profil Responden 

Data penelitian terkumpul dari 126 responden karyawan perusahaan 

manufaktur di Surabaya yang seluruhnya mengembalikan kuesioner karena 

proses pendampingan langsung oleh peneliti dan koordinator departemen. 

Tingkat pengembalian kuesioner mencapai 100 persen. Berdasarkan 

karakteristik demografis, mayoritas responden berjenis kelamin laki laki 

sebanyak 89 orang (70,6 persen), sedangkan perempuan sebanyak 37 orang 

(29,4 persen). Dari segi usia, responden dengan rentang usia 20 hingga 30 

tahun sebanyak 34 orang (27,0 persen), usia 31 hingga 40 tahun sebanyak 58 

orang (46,0 persen), dan usia di atas 40 tahun sebanyak 34 orang (27,0 persen). 

Berdasarkan tingkat pendidikan, responden lulusan SMA sebanyak 52 orang 

(41,3 persen), diploma sebanyak 28 orang (22,2 persen), sarjana sebanyak 41 

orang (32,5 persen), dan pascasarjana sebanyak 5 orang (4,0 persen). Masa 

kerja responden kurang dari 5 tahun sebanyak 47 orang (37,3 persen), 5 hingga 

10 tahun sebanyak 53 orang (42,1 persen), dan lebih dari 10 tahun sebanyak 

26 orang (20,6 persen). Profil responden ini menunjukkan bahwa sampel 

penelitian didominasi oleh laki laki dengan rentang usia produktif dan masa 

kerja menengah. 
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Hasil Uji Instrumen dan Asumsi Klasik 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki 

corrected item total correlation di atas 0,176, sehingga dinyatakan valid. Hasil 

uji reliabilitas menunjukkan nilai Cronbach alpha untuk masing masing 

variabel yaitu employee loyalty sebesar 0,854, recognition program sebesar 

0,839, dan leadership style sebesar 0,862. Seluruh nilai ini melampaui batas 

0,70, sehingga instrumen dinyatakan reliabel. Uji normalitas menggunakan 

Kolmogorov Smirnov menghasilkan nilai statistik sebesar 0,072 dengan 

signifikansi 0,138. Nilai signifikansi ini lebih besar dari 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa data residual terdistribusi normal. Uji multikolinearitas 

menunjukkan nilai Tolerance untuk recognition program sebesar 0,724 dan 

leadership style sebesar 0,724. Nilai Tolerance lebih besar dari 0,10. Nilai VIF 

untuk recognition program sebesar 1,381 dan leadership style sebesar 1,381. 

Seluruh nilai VIF kurang dari 10, sehingga tidak terjadi multikolinearitas antar 

variabel bebas. Uji heteroskedastisitas dengan uji Glejser menghasilkan nilai 

signifikansi untuk recognition program sebesar 0,312 dan leadership style 

sebesar 0,284. Seluruh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, sehingga model 

regresi terbebas dari gejala heteroskedastisitas. 

 

Hasil Analisis Regresi 

Tabel 1. Hasil Uji Simultan (ANOVA) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 845,672 2 422,836 58,234 0,000 

Residual 893,328 123 7,263 
  

Total 1.739,000 125 
   

 

Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 58,234 dengan tingkat 

signifikansi 0,000. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 mengindikasikan 

bahwa model regresi layak digunakan untuk memprediksi employee loyalty. 

Dengan kata lain, recognition program dan leadership style secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap employee loyalty. 

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Model Summary) 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,698 0,487 0,479 2,695 

 

Tabel 2 menunjukkan nilai koefisien korelasi berganda (R) sebesar 0,698, yang 

berarti hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat tergolong kuat. 

Nilai R Square sebesar 0,487 mengindikasikan bahwa recognition program dan 

leadership style secara bersama sama mampu menjelaskan 48,7 persen variasi 

dalam employee loyalty. Sisanya sebesar 51,3 persen dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai Adjusted R Square sebesar 

0,479 menunjukkan bahwa setelah penyesuaian terhadap jumlah prediktor, 

kemampuan model tetap berada pada level yang baik. 
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Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda (Coefficients) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B 
Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 6,542 1,845 
 

3,546 0,001 

Recognition 
Program (X1) 

0,423 0,079 0,398 5,354 0,000 

Leadership Style 
(X2) 

0,356 0,074 0,346 4,811 0,000 

 

Berdasarkan Tabel 3, persamaan regresi yang diperoleh adalah Y = 6,542 + 

0,423 X1 + 0,356 X2. Konstanta sebesar 6,542 menunjukkan bahwa ketika 

recognition program dan leadership style bernilai nol, maka nilai employee 

loyalty diprediksi sebesar 6,542. Koefisien regresi recognition program bernilai 

positif 0,423, artinya setiap peningkatan satu satuan recognition program akan 

meningkatkan employee loyalty sebesar 0,423 satuan dengan asumsi variabel 

lain tetap. Koefisien regresi leadership style bernilai positif 0,356, artinya setiap 

peningkatan satu satuan leadership style akan meningkatkan employee loyalty 

sebesar 0,356 satuan. Nilai standardized coefficients menunjukkan bahwa 

recognition program memiliki kontribusi lebih besar (Beta=0,398) dibandingkan 

leadership style (Beta=0,346). 

Hasil uji t pada Tabel 3 menunjukkan bahwa recognition program memiliki t 

hitung sebesar 5,354 dengan signifikansi 0,000. Nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05, sehingga H1 diterima. Artinya, recognition program berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee loyalty. Leadership style memiliki t 

hitung sebesar 4,811 dengan signifikansi 0,000, sehingga H2 diterima bahwa 

leadership style berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee loyalty. 

Hasil uji F pada Tabel 1 menunjukkan nilai F hitung sebesar 58,234 dengan 

signifikansi 0,000, sehingga H3 diterima. Dengan demikian, recognition 

program dan leadership style secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

employee loyalty. 

  

Pembahasan 

Pengaruh recognition program terhadap employee loyalty ditemukan positif dan 

signifikan, dengan koefisien regresi lebih besar dibandingkan leadership style. 

Temuan ini mengkonfirmasi teori Robbins dan Judge (2019) bahwa program 

pengakuan yang terstruktur mampu meningkatkan ikatan emosional karyawan 

terhadap organisasi. Karyawan yang menerima penghargaan formal seperti 

bonus dan sertifikat merasa bahwa kontribusi mereka dilihat dan dihargai oleh 

perusahaan (Darmawan et al., 2020). Apresiasi informal seperti pujian dari 

atasan juga menciptakan rasa bangga dan kepuasan kerja yang mendalam 

(Eddine et al., 2023). Social Exchange Theory dari Blau (1964) menjelaskan 

bahwa ketika organisasi memberikan pengakuan yang tulus, karyawan 

membalas dengan loyalitas, komitmen, dan kesediaan untuk berkontribusi 
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lebih. Sebaliknya, ketiadaan program penghargaan membuat karyawan merasa 

bahwa usaha mereka tidak berarti, sehingga loyalitas menurun drastis 

(Newman & Ford, 2022). Implikasi dari temuan ini adalah bahwa perusahaan 

manufaktur di Surabaya perlu merancang sistem penghargaan yang adil, 

transparan, dan konsisten. Program karyawan terbaik bulanan, pemberian 

bonus berbasis kinerja, serta ucapan terima kasih publik dari atasan dapat 

menjadi praktik yang mudah diterapkan. Penghargaan tidak harus selalu 

bersifat materiil; pengakuan sosial dan piagam penghargaan seringkali 

memiliki dampak psikologis yang lebih dalam. Dengan recognition program 

yang baik, karyawan akan mengembangkan rasa memiliki yang kuat, yang 

pada akhirnya meningkatkan loyalitas jangka panjang (Reese, 2020). 

Pengaruh leadership style terhadap employee loyalty ditemukan positif dan 

signifikan. Temuan ini memperkuat kerangka teoritis Bass dan Riggio (2006) 

bahwa pemimpin dengan gaya transformasional mampu menciptakan visi yang 

menginspirasi dan membuat karyawan merasa menjadi bagian dari misi besar. 

Pemimpin yang menunjukkan perhatian tulus terhadap kesejahteraan 

bawahan, melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, serta 

memberikan umpan balik yang konstruktif akan mendorong loyalitas yang 

tinggi (Zanabazar et al., 2023). Social Exchange Theory dari Blau (1964) 

menjelaskan bahwa hubungan positif antara pemimpin dan bawahan dibangun 

melalui rasa percaya dan kewajiban timbal balik. Ketika pemimpin mendukung 

perkembangan karier karyawan dan mendengarkan keluhan mereka, karyawan 

akan membalas dengan dedikasi dan kesediaan bekerja melebihi standar 

(Darmawan, 2024). Sebaliknya, pemimpin yang otoriter, tidak peduli, atau 

hanya fokus pada angka produksi akan menciptakan lingkungan yang penuh 

tekanan dan ketidakpastian (Hippeli et al., 2025). Implikasi bagi perusahaan 

manufaktur Surabaya adalah bahwa pengembangan kompetensi 

kepemimpinan harus menjadi prioritas dalam program pelatihan. Gaya 

kepemimpinan partisipatif yang melibatkan karyawan dalam pemecahan 

masalah operasional sangat relevan untuk industri manufaktur. Pemimpin juga 

perlu dilatih untuk memberikan pengakuan secara spontan dan membangun 

hubungan personal yang positif dengan setiap anggota tim. Dengan leadership 

style yang tepat, karyawan akan merasa diperlakukan sebagai mitra, bukan 

sebagai alat produksi. Loyalitas akan tumbuh secara alami. 

Secara simultan, recognition program dan leadership style bersama sama 

mampu menjelaskan 48,7 persen variasi dalam employee loyalty, yang berarti 

bahwa kedua variabel memiliki peran yang saling melengkapi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa recognition program memiliki pengaruh yang sedikit lebih 

dominan dibandingkan leadership style, namun keduanya tetap signifikan dan 

positif. Temuan ini mengkonfirmasi bahwa Social Exchange Theory dari Blau 

(1964) sangat relevan dalam menjelaskan dinamika loyalitas karyawan di 

perusahaan manufaktur. Prinsip timbal balik bekerja melalui dua jalur: 

pertama, melalui kebijakan organisasi yang terstruktur seperti program 

penghargaan; kedua, melalui hubungan interpersonal dengan atasan langsung 

yang mencerminkan gaya kepemimpinan. Perusahaan yang hanya 

mengandalkan program penghargaan tanpa didukung kepemimpinan yang 

baik mungkin tidak akan optimal hasilnya (Danaher et al., 2020). Sebaliknya, 
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pemimpin yang hebat tanpa dukungan kebijakan organisasi juga akan 

kesulitan mempertahankan loyalitas jangka panjang. Karyawan manufaktur di 

Surabaya, dengan karakteristik pekerjaan yang repetitif dan penuh tekanan, 

sangat membutuhkan kombinasi antara pengakuan formal dan hubungan 

personal yang hangat dengan atasan. Ketika kedua faktor ini hadir bersamaan, 

karyawan akan merasakan bahwa perusahaan benar benar peduli pada 

kesejahteraan mereka. Loyalitas yang tinggi akan berdampak pada penurunan 

tingkat turnover, peningkatan produktivitas, serta terciptanya budaya kerja 

yang positif dan kolaboratif. 

 

PENUTUP 

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa recognition program berpengaruh 

positif terhadap employee loyalty, leadership style berpengaruh positif terhadap 

employee loyalty, serta kedua variabel secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap employee loyalty pada karyawan perusahaan manufaktur di 

Surabaya. Kedua variabel bebas memberikan kontribusi sebesar 48,7 persen 

terhadap variasi loyalitas karyawan, sehingga model regresi yang digunakan 

memiliki kemampuan prediksi yang cukup baik. Recognition program terbukti 

sebagai faktor yang sedikit lebih dominan dibandingkan leadership style dalam 

meningkatkan loyalitas karyawan. Temuan ini memperkaya literatur perilaku 

organisasi dengan menunjukkan bahwa prinsip timbal balik dalam Social 

Exchange Theory berlaku kuat di sektor manufaktur. 

Bagi perusahaan manufaktur di Surabaya, disarankan untuk merancang 

sistem recognition program yang terstruktur, konsisten, dan melibatkan 

seluruh level karyawan. Penghargaan tidak harus mahal secara materi, tetapi 

harus tulus dan tepat waktu. Perusahaan juga perlu menginvestasikan sumber 

daya dalam pelatihan kepemimpinan yang berfokus pada gaya 

transformasional dan partisipatif. Pemimpin di lini produksi harus dibekali 

keterampilan komunikasi interpersonal, pemberian umpan balik positif, serta 

kemampuan membangun hubungan percaya dengan bawahan. Bagi peneliti 

selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel mediasi seperti 

kepuasan kerja atau kepercayaan organisasional untuk memahami mekanisme 

pengaruh yang lebih kompleks. Penelitian dengan desain longitudinal juga 

dapat mengungkap bagaimana perubahan recognition program dan leadership 

style mempengaruhi loyalitas dalam jangka waktu panjang. 
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