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ABSTRAK 

Keinginan untuk menetap (intention to stay) adalah kesediaan karyawan untuk tetap bersama dengan perusahaan atau 

organisasi. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi keinginan untuk menetap karyawan di perusahaan. Faktor tersebut 

dapat berasal dari internal maupun eksternal. Penelitian ini dilakukan untuk menguji peran dari keadilan organisasi, 

karakteristik pekerjaan dan pemberdayaan psikologis terhadap keinginan untuk menetap karyawan. Hasil dari penelitian ini 

nantinya dapat digunakan oleh perusahaan untuk melakukan perubahan demi mempertahankan karyawan yang berkualitas. 

Penelitian ini dilakukan secara kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner secara online terhadap 187 karyawan milenial di 

PT. XY. Kuesioner yang digunakan terdiri dari empat aspek yang diukur yakni keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan, 

pemberdayaan psikologis dan keinginan untuk menetap. Data yang diperoleh dianalisa menggunakan uji regresi linier dan 

regresi berganda. Hasil uji regresi menunjukkan bahwa keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan dan pemberdayaan 

organisasi memiliki peran yang signifikan terhadap keinginan untuk menetap karyawan milenial. Dalam uji regresi berganda 

diperoleh hasil bahwa variabel yang paling memiliki peran terhadap keinginan untuk menetap karyawan milenial adalah 

karakteristik pekerjaan 

. 

Kata kunci : keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan, pemberdayaan psikologis, keinginan untuk menetap (intention to 

stay), milenial 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Era globalisasi ekonomi membuat persaingan antar industri semakin ketat. Industri dituntut 

mengembangkan strategi yang efektif untuk meningkatkan keunggulan yang dimilikinya. Demi 

mendukung hal tersebut maka dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas. Akan tetapi, tren yang 

ada saat ini karyawan yang berkualitas cenderung tidak bertahan lama bekerja di organisasi. Hal tersebut 

pastinya merugikan perusahaan terlebih saat jika karyawan yang berkualitas berasal dari generasi Y atau 

milenial. 

 

Milenial merupakan generasi yang memiliki pemikiran yang bebas, kreatif dan peka terhadap teknologi. 

Hal tersebut membantu mereka untuk lebih cepat beradaptasi terhadap perubahan dibandingkan generasi 

sebelumnya. Akan tetapi, dengan daya adaptasi yang cepat, pemikiran yang bebas dan peka terhadap 

teknologi justru membuat karyawan milenial cenderung tidak bertahan lama di suatu pekerjaan (Pramita, 

2017). Data menyebutkan bahwa sebesar 71% karyawan milenial tidak mau terikat secara aktif pada 

pekerjaan (Gallup’s report How Millennials Wants to Work and Live, 2016). Data lainnya 

mengungkapkan bahwa hanya sekitar 27% milenial yang memiliki keinginan untuk bertahan di 

organisasi. (Survey Deloitte tentang Milenial di 29 negara tahun 2016)  
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Tidak hanya di negara maju, negara berkembang seperti Indonesia juga mengalami hal tersebut. Survey 

dari situs referensi karir Jobplanet dari tahun 2015 hingga 2017 menyatakan bahwa Gen Y memiliki  

 

tingkat kesetiaan yang lebih rendah dibandingkan generasi sebelumnya. Hanya sebesar 9,5% karyawan 

milenial yang dapat bertahan di tempat kerja selama lima tahun atau lebih sedangkan 76,7% karyawan 

milenial hanya bertahan bekerja di perusahaan dengan masa kerja selama 1-2 tahun. Setelah 2 tahun, 

mereka akan mencari pekerjaan baru.  

 

Salah satu perusahaan yang mengalami rendahnya karyawan milenial yang menetap di tempat kerja 

adalah PT. XY. Perusahaan PT. XY bergerak di bidang perdagangan alat-alat kesehatan dan farmasi dari 

luar negeri. Data yang diperoleh dari bagian SDM mengungkapkan bahwa 60% karyawan milenial dari 

total keseluruhan karyawan hanya menetap di organisasi dengan rentang waktu kerja antara 1 - 2 tahun. 

Setelahnya, karyawan milenial tersebut mulai berpindah tempat kerja. 

 

Keinginan karyawan menetap di pekerjaan (intention to stay) adalah kesediaan karyawan untuk tetap 

bekerja di organisasi. Keinginan untuk menetap merupakan cerminan level komitmen karyawan terhadap 

organisasi (Larkin, Dias & Vega, 2016). Selama ini, penelitian yang terkait dengan keinginan untuk 

menetap karyawan dan faktor–faktor yang mempengaruhi keinginan menetap tersebut belum banyak 

dilakukan. Penelitian terdahulu lebih berfokus mengungkapkan alasan dari keinginan karyawan untuk 

berpindah kerja. (Sidharta dan Margaretha, 2011; Shobirin, Minarsih & Fathoni, 2016) 

 

Pada dasarnya, dorongan karyawan untuk tetap bekerja di organisasi adalah memenuhi kebutuhan. 

Berdasarkan teori McClelland, ada tiga kebutuhan manusia yaitu  kebutuhan berprestasi, berafiliasi dan 

memegang kendali untuk membuat keputusan sesuai dengan keinginan diri sendiri. Karyawan akan 

merasa kebutuhannya terpenuhi di tempat kerja apabila ia merasa diperlakukan sama atau adil oleh 

perusahaan. Pengalaman karyawan diperlakukan sama atau adil di perusahan disebut dengan keadilan 

organisasi.  

 

Keadilan organisasi dikelompokkan ke dalam 3 kategori yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural 

dan keadilan interaksi. Keadilan distributif diartikan sebagai adanya keseimbangan antara kontribusi 

yang diberikan karyawan dengan imbalan yang mereka terima dari perusahaan. Singkatnya, organisasi 

dikatakan adil oleh karyawan apabila memberikan gaji dan reward yang sesuai dengan hasil kerja 

mereka. Sedangkan keadilan prosedural merupakan persepsi karyawan tentang keadilan dari  proses dan 

prosedur yang digunakan oleh organisasi atau perusahaan dalam membuat keputusan termasuk 

keputusan terhadap reward yang diberikan kepada mereka. Organisasi dapat dikatakan adil oleh 

karyawan apabila dalam pengambilan keputusan, karyawan diberikan kesempatan untuk memberikan 

pendapat dan pandangannya. Terakhir, keadilan interaksi merujuk kepada persepsi karyawan terhadap 

perlakuan adil yang mereka dapatkan dari figur otoritas. Organisasi dipandang adil terhadap karyawan 

apabila hubungan antara atasan dan bawahan terjalin baik seperti mendapatkan perlakuan yang baik dan 

sewajarnya, memperoleh informasi yang akurat dan jujur dari atasan, dll. Apabila karyawan memiliki 

persepsi keadilan organisasi yang tinggi, maka karyawan akan merasa puas dan muncul komitmen pada 

diri karyawan sehingga terdorong secara sukarela untuk bekerja di perusahaan dalam waktu yang lama. 

(Dewettinck & Ameijde, 2011) 

 

Studi yang membahas peran keadilan organisasi terhadap keinginan untuk menetap karyawan sampai 

saat ini belum menemukan kesimpulan yang final terutama ditinjau berdasarkan tiga kategori atau 

dimensi. Hasil penelitian Nojani, Arjmandnia, Afrooz & Rajabi (2012) menyatakan bahwa hanya 
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keadilan distributif dan keadilan prosedural yang secara signifikan dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan serta mempengaruhi keinginan berpindah karyawan. Sedangkan keadilan interaksi tidak 

memiliki pengaruh sama sekali. Penelitian lain dilakukan oleh Bayarcelik dan Findliki (2016) 

menunjukkan bahwa keadilan distributif yang mempengaruhi kepuasan karyawan sehingga ingin tetap 

bekerja di organisasi. Brandis et al. (2016) mendapatkan hasil penelitian bahwa ketiga dimensi dari 

keadilan organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan karyawan yang bekerja di 

pelayanan kesehatan. Terakhir, George  & Wallio (2017) menunjukkan keadilan prosedural yang 

mempengaruhi karyawan menetap di organisasi. Oleh karenanya, penelitian kali ini ingin menguji 

kembali hubungan antara keadilan organisasi dengan keinginan untuk menetap. 

  

Selain perlakuan yang adil, kebutuhan karyawan juga akan dapat terpenuhi melalui tugas dan pekerjaan 

yang dilakukan dalam organisasi. Melalui pekerjaan karyawan dapat termotivasi bekerja hal ini 

dikarenakan adanya kriteria-kriteria tertentu. Kriteria tersebut yang dikenal dengan karakteristik 

pekerjaan. Karakteristik pekerjaan diartikan sebagai objektif dari pekerjaan terutama sejauh mana 

pekerjaan dirancang sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja internal dan kepuasan kerja karyawan 

(Hackman & Oldham dalam Hadi & Adil, 2010). Karakteristik pekerjaan terdiri dari lima dimensi utama 

yaitu skill variety, task identity, task significant, autonomy dan feedback.  

 

Hasil penelitian sebelumnya mengenai karakteristik pekerjaan mengungkapkan bahwa karakteristik 

pekerjaan memiliki pengaruh terhadap komitmen karyawan terhadap organisasi (Ozturk, Hancer & Im, 

2014; Djastuti, 2011). Secara logika, ketika karyawan sudah berkomitmen terhadap organisasi, maka 

karyawan tersebut pastinya bersedia mengeluarkan usaha yang lebih guna membantu keberlangsungan 

organisasi termasuk bersedia untuk terus bekerja di dalam organisasi. Akan tetapi, belum ditemukan 

studi yang menguji langsung antara karakteristik pekerjaan dengan keinginan untuk menetap karyawan 

di organisasi yang menjadi alasan penelitian ini dibuat.  
 

Terakhir, atasan memiliki peran penting terhadap pemenuhan kebutuhan karyawan di perusahaan. Salah 

satu caranya adalah melakukan pemberdayaan. Pemberdayaan diartikan sebagai pemberian kesempatan 

kepada karyawan untuk menggunakan keahlian yang dimiliki dalam membuat keputusan terkait dengan 

pekerjaan. Ketika memiliki persepsi bahwa dirinya memberikan pengaruh terhadap pekerjaan atau 

perusahaan maka karyawan dapat dikatakan sudah mengalami pemberdayaan psikologis. 

 

Thomas & Velthouse (dalam Spreitzer, 1995) mendefinisikan pemberdayaan psikologis sebagai 

peningkatan motivasi intrinsik terhadap tugas yang terwujud dalam seperangkat empat kognisi yang 

mencerminkan orientasi individu terhadap peran kerjanya yakni meaning, competence, self 

determintation, dan impact. Meaning berarti karyawan merasa pekerjaannya sangat berarti bagi dirinya 

sehingga mereka akan melakukan pekerjaannya secara maksimal. Competence berarti karyawan 

mempercayai bahwa dirinya memiliki keterampilan yang cukup untuk melakukan pekerjaan yang 

diberikan oleh perusahaan. Self determination artinya karyawan merasa bebas untuk membuat keputusan 

dan bertindak dalam berbagai situasi di pekerjaan. Sedangkan impact merupakan perasaan karyawan 

bahwa ia mampu memberikan pengaruh yang penting terhadap perusahaan. 

 

Beberapa studi yang dilakukan sebelumnya terkait dengan pemberdayaan psikologis mendapatkan hasil 

bahwa pemberdayaan psikologis dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi (Najafi, 

Noruzy, Shirkouhi & Dalvand, 2011; Ouyang, Zhou & Qu, 2015). Namun, studi yang membahas 

hubungan pemberdayaan psikologis secara langsung mempengaruhi keinginan untuk menetap di 
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organisasi masih minim dilakukan. Hal ini yang mendorong peneliti untuk melihat apakah ada peran 

pemberdayaan psikologis terhadap keinginan untuk mentap karyawan. 

 

Berdasarkan latar belakang tersebut, tujuan dari penelitian ini adalah menguji peran keadilan organisasi, 

karakteristik pekerjaan dan pemberdayaan psikologis terhadap keinginan untuk menetap karyawan. 

Masalah dalam penelitian ini dirumuskan menjadi beberapa pertanyaan yakni : a)eberapa tinggi tingkat 

keinginan untuk menetap pada karyawan milenial di PT. XY b)apakah keadilan organisasi berperan 

terhadap keinginan untuk menetap karyawan c) apakah karakteristik pekerjaan memainkan peranan 

terhadap keinginan untuk menetap karyawan d) apakah pemberdayaan psikologis berperan terhadap 

keinginan untuk menetap karyawan.e) apakah keadilan organisasi, karakteristik kerja atau pemberdayaan 

psikologis yang memainkan peran paling besar terhadap keinginan untuk menetap pada karyawan 

milenial di PT. XY. 

Berikut ini adalah gambaran model penelitian kali ini : 

 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 
 

  

2. METODE PENELITIAN 

Partisipan diambil dari populasi adalah karyawan milenial yang bekerja di PT.XY. Peneliti mengambil 

partisipan sebanyak 187 orang. Berdasarkan jenis kelamin, jumlah partisipan laki-laki sebanyak  107 

orang atau sebesar 57,2%. Sedangkan jumlah partisipan perempuan sebanyak 80 orang atau sebesar 

42,8%. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dan non experimental. Menggunakan 4 variabel yaitu 

keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan, pemberdayaan psikologis dan keinginan untuk menetap. 

Peneliti menyebarkan kuesioner yang diisi oleh partisipan. Teknik sampling yang digunakan adalah 

purposive sampling karena hanya menyasar kepada karyawan dari generasi Y (milenial) di PT.XY. 

Teknik analisis dilakukan dengan menggunakan uji regresi. Pertama diawali dengan uji regresi linier 

antara variabel keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan dan pemberdayaan psikologis terhadap 

keinginan untuk menetap. Setelah itu dilakukan uji regresi berganda antara ketiga variabel bebas dengan 

keinginan untuk menetap.  

Keadilan organisasi diukur dengan menggunakan alat ukur keadilan organisasi dari Moorman (1991) 

yang telah diadaptasi oleh Johnson (2007). Pada penelitian kali ini, peneliti menggunakan alat ukur 

keadilan organisasi dari Johnson tersebut namun yang sudah diadaptasi dengan menggunakan bahasa 

Indonesia dari penelitian Maya Ferviana (2009). Alat ukur tersebut terdiri dari 3 dimensi yakni keadilan 

distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksi dengan total 18 butir pernyataan. Respon jawaban 5 

skala Likert (1=sangat tidak adil, 5=sangat adil). Contoh butir penyataannya adalah perlakuan 
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perusahaan kepada saya sehubungan dengan tanggung jawab yang diberikan kepada saya (keadilan 

distributif), kesempatan saya untuk memberikan informasi yang akurat dalam proses pengambilan 

keputusan di perusahaan (keadilan prosedural), relasi kerja saya dengan atasan (keadilan interaksi). Uji 

validitas dan reliabilitas yang dilakukan terhadap 187 responden didapatkan nilai koefisien cronbach’s 

alpha yang baik yakni α = 0.92. 

Karakteristik pekerjaan diukur menggunakan alat ukur yang dikembangkan oleh Colquitt, LePine & 

Wesson pada tahun 2009. Namun untuk penelitian kali ini, peneliti menggunakan alat ukur yang sudah 

diadaptasi dengan menggunakan bahasa Indonesia dari penelitian Lunardi (2012). Alat ukur ini terdiri  5 

dimensi yakni otonomi, umpan balik kerja, signifikansi kerja, identitas tugas dan variasi keterampilan. 

Total butir pernyataan sebanyak 30 butir. Respon untuk menjawab pernyataan menggunakan 5 skala 

Likert (1 = sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju). Contoh butir pernyataannya antara lain pekerjaan saya 

biasanya melibatkan karya lengkap yang memiliki awal dan akhir yang jelas, saya bebas menentukan 

cara yang ingin saya gunakan dalam menyelesaikan tugas saya sehari-hari. Secara keseluruhan alat ukur 

ini memiliki internal konsistensi secara keseluruhan mencapai 0.77, untuk masing-masing dimensi 

memiliki internal konsistensi cronbach’s alpha mulai dari 0.61 sampai dengan 0.80. Namun dari hasil 

pengolahan data terdapat 7 butir yang tidak reliabel memiliki nilai corrected item-total correlation 

berada di bawah nilai 0.2 atau bertanda negatif sehingga item tersebut dibuang.  

Pemberdayaan psikologis diukur dengan menggunakan alat ukur Psychological Empowerment Scale 

(PEC) dari Thomas dan Volthouse (1990) yang diadopsi oleh Spreitzer pada tahun 1995. Peneliti 

menggunakan alat ukur PEC yang sudah diadaptasi dengan menggunakan bahasa Indonesia dari 

penelitian Putri (2017). Terdiri dari 15 butir pernyataan terdiri 4 dimensi yakni meaning, competence, 

self determination dan impact. Skala yang digunakan adalah 5 skala Likert (1 = sangat tidak setuju, 5 = 

sangat setuju). Contoh – contoh butir pernyataannya di antaranya adalah pekerjaan yang saya lakukan 

sangat penting bagi saya, saya yakin pada kemampuan saya untuk melakukan aktivitas pekerjaan saya, 

saya memiliki otonomi dalam menentukan bagaimana saya melakukan pekerjaan saya, dan saya 

memiliki konribusi yang besar dalam memajukan perusahaan. Nilai reliabiltasnya cukup baik (α = 0.88). 

Keinginan untuk menetap (intention to stay) diukur dengan menggunakan alat ukur yang dikembangkan 

oleh Stassen dan Ursel (2009). Terdiri dari 3 butir pernyataan asli dan 3 butir pernyataan tambahan. 

Peneliti melakukan uji validitas dan reliabilitas menggunakan 187 responden, hasilnya nilai koefisien 

cronbach’s alpha (α = 0.91). Skala alat ukur ini menggunakan  5 skala Likert  (1 = sangat tidak setuju , 

5 = sangat setuju). Salah satu contoh butir pernyataannya adalah saya berharap bisa terus bekerja selama 

mungkin di perusahan ini. 

 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tujuan dari penelitian ini adalah menguji peran keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan dan 

pemberdayaan psikologis terhadap keinginan untuk menetap karyawan. Terdapat lima rumusan 

permasalahan yang perlu dijawab agar tujuan penelitian ini tercapai. Berdasarkan pengolahan data di 

lapangan, diperoleh hasil bahwa karyawan milenial di PT. XY rata-rata ingin terus menetap di 

perusahaan. Hal ini ditunjukkan dari nilai rata-rata empirik/mean (Tabel 1) lebih besar dari nilai titik 

tengah alat ukur keinginan untuk menetap sebesar 3.00.  
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Tabel 1 

Gambaran Data Keinginan Untuk Menetap (Intention to Stay) 

 N Min. Max. Mean SD 

Keinginan untuk Menetap 

(Intention to Stay) 
187 1.00 5.00 3.72 0.68 

 

Berdasarkan pengolahan data diperoleh hasil bahwa keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan dan 

pemberdayaan psikologis memiliki korelasi terhadap keinginan untuk menetap dari karyawan. Nilai 

korelasi antara keadilan organisasi dengan keinginan untuk menetap adalah 0.42**, nilai korelasi antara 

variabel karakteristik pekerjaan dengan keinginan untuk menetap sebesar 0.49** dan nilai korelasi antara 

variabel pemberdayaan psikologis dan keinginan untuk menetap adalah sebesar 0.35** (lihat Tabel 2). 

Hal ini dapat disimpulkan bahwa keinginan untuk menetap karyawan  dipengaruhi oleh ketiga variabel 

tersebut secara parsial dan hasil ini pun menjawab rumusan permasalahan penelitian ini. 

Selain itu, peneliti juga melakukan uji regresi berganda. Hal ini dilakukan untuk menguji faktor atau 

variabel yang memainkan peran paling besar terhadap keinginan untuk menetap karyawan khususnya 

karyawan milenial di PT. XY. Hasil yang diperoleh adalah karakteristik pekerjaan menjadi faktor yang 

memainkan peran paling besar terhadap keinginan untuk menetap karyawan dengan nilai koefisien β = 

0.60 (lihat Gambar 2). Kemudian faktor lainnya yang memainkan peran terhadap keinginan untuk 

menetap karyawan adalah keadilan organisasi dengan nilai koefisien β = 0.44. Sedangkan pemberdayaan 

psikologis tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keinginan untuk menetap karyawan dengan 

nilai koefisien β = 0.21 , p > 0.05 

 

 

 
Gambar 2. Hasil Uji Regresi Berganda Keadilan Organisasi, Pemberdayaan Psikologis, Karakteristik 

Pekerjaan terhadap Keinginan untuk Menetap



Jurnal Muara Ilmu Sosial, Humaniora, dan Seni   ISSN   2579-6348 (Versi Cetak) 

Vol. 2, No. 1, April 2018: hlm 359-368  ISSN-L   2579-6356 (Versi Elektronik)  

 
 

365 
 

 

Tabel 2 

Gambaran Korelasi Antar Variabel dan Dimensi Penelitian 

 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1. Keadilan 

Organisasi 
- 0.81** 0.86** 0.80** 0.28** 0.15* 0.17* 0.23** 0.26** 0.51** 0.36** 0.57** 0.30** 0.13 -0.06 0.47** 

2. Keadilan 

Distributif 

0.81** - 0.67** 0.45** 0.12 0.02 0.10 0.03 0.15* 0.35** 0.27* 0.43** 0.22** 0.33 -0.02 0.38** 

3. Keadilan 

Prosedural 

0.86** 0.67** - 0.57** 0.28** 0.15* 0.14 0.27** 0.26** 0.45** 0.35** 0.44** 0.29** 0.10 -0.03 0.42** 

4. Keadilan 

Interaksi 

0.80** 0.45** 0.57** - 0.26** 0.17* 0.15* 0.28** 0.21** 0.47** 0.35** 0.56** 0.23** 0.15* -0.09 0.37** 

5. Pemberdayaan 

Psikologis 
0.28** 0.12 0.28** 0.26** - 0.76** 0.75** 0.78** 0.82** 0.56** 0.36** 0.27** 0.48** 0.54** -0.13 0.35** 

6. Meaning 0.15* 0.18 0.15* 0.17* 0.76** - 0.51** 0.46** 0.49** 0.45** 0.26** 0.21** 0.47** 0.41** -0.13 0.36** 

7. Competence 0.17* 0.10 0.14 0.15* 0.75** 0.50** - 0.50** 0.51** 0.44** 0.24** 0.20** 0.35** 0.60** -0,10 0.21** 

8.   Self 

Determination 

0.23** 0.32 0.27** 0.28** 0.78** 0.46** 0.50** - 0.55** 0.36** 0.32** 0.13 0.23** 0.32** -0.03 0.19** 

9.    Impact 0.26** 0.15* 0.26** 0.21** 0.82** 0.49** 0.51** 0.55** - 0.49** 0.33** 0.31** 0.46** 0.41** -0.17 0.31** 

10. Karakterisik 

Pekerjaan 

0.51** 0.35** 0.44** 0.47** 0.56** 0.44** 0.44** 0.36** 0.49** - 0.59** 0.71** 0.72** 0.64** 0.10 0.49** 

11. Autonomy 
0.36** 0.26** 0.34** 0.35** 0.36** 0.26** 0.24** 0.31** 0.32** 0.59** - 0.33** 0.23** 0.24** -

0.25** 

0.20** 

12. Job feedback 0.57** 0.42** 0.44** 0.56** 0.27** 0.21** 0.20** 0.13 0.31** 0.71** 0.33** - 0.34** 0.23** -0.80 0.40** 

13. Task Significant 0.30** 0.21** 0.29** 0.22** 0.48** 0.46** 0.35** 0.22** 0.46** 0.72** 0.23** 0.34** - 0.55** -0.03 0.53** 

14. Task Identity 0.13 0.33 0.10 0.14* 0.54** 0.41** 0.63** 0.32** 0.41** 0.64** 0.24** 0.23** 0.55** - -0.08 0.24** 

15. Skill Variety 
-0.06 -0.27 -0.03 -0.91 -0,13 -0,13 -0.10 -0.03 -0.17* 0.10 -

0.25** 
-0.08 -0.03 -0.08 - -0.03 

16. Keinginan 

untuk Menetap 

0.48** 0.38** 0.4** 0.37** 0.36** 0.35** 0.21** 0.19** 0.31** 0.49** 0.20** 0.40** 0.53** 0.24** -0.03 - 

** korelasi signifikan pada level 0.01 

*   korelasi signifikan pada level 0.05 
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Oleh karena itu, hasil penelitian kali ini sejalan dengan hasil penelitian Ali (2015) yang menyatakan 

bahwa karakteristik pekerjaan memiliki relasi yang signifikan dan negatif terhadap keinginan untuk 

berpindah kerja karyawan. Artinya keinginan berpindah kerja karyawan tinggi apabila karakteristik 

pekerjaan dirasa tidak memenuhi kebutuhan atau keinginan karyawan. Sebaliknya, jika pekerjaan 

memiliki karakteristik yang dapat memenuhi kebutuhan karyawan maka keinginan untuk pindah kerja 

karyawan rendah dan karyawan cenderung ingin menetap di perusahaan.  

Jika ditinjau dari dimensi karakteristik pekerjaan, yang paling berperan signifikan terhadap keinginan 

untuk menetap adalah dimensi task significant dan job feedback. (lihat nilai korelasi pada tabel 2). Hal 

ini dapat diartikan bahwa jika karyawan merasa pekerjaannya yang dilakukan memberikan pengaruh 

terhadap organisasi maupun orang lain dan dirinya berkembang karena adanya umpan balik dari 

organisasi (atasan) terhadap pekerjaan maka secara tidak langsung kebutuhannya yakni berprestasi dan 

berafiliasi akan terpenuhi. Apabila kebutuhannya sudah terpenuhi, timbul komitmen dalam diri karyawan 

terhadap perusahaan maka akan sukarela karyawan mempertahankan diri untuk terus bekerja di 

organisasi tersebut.  

 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Djastuti (2011) yang menyatakan bahwa adanya pengaruh 

positif dan signifikan antara karakteristik pekerjaan terhadap komitmen karyawan. Selain itu, hasil 

penelitian Ozturk et al. (2014) juga menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan khususnya task significant 

dan job feedback memiliki peran yang signifikan terhadap komitmen organisasi. Ketika karyawan sudah 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi maka karyawan akan sukarela untuk menetap di 

perusahaan.  

 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Mengacu pada hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan 

dan pemberdayaan psikologis memiliki peran yang signifikan terhadap keinginan untuk menetap 

(intention to stay). Akan tetapi, variabel karakteristik pekerjaan yang paling memiliki peranan paling 

besar terhadap keinginan karyawan untuk menetap di PT. XY.   

 

Saran bagi penelitian selanjutnya adalah penggunaan model penelitian yang lebih kompleks. Hal ini 

dikarenkan dalam penelitian ini model penelitian yang digunakan bersifat umum (generik). Selain itu, 

peranan aspek keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan dan pemberdayaan psikologis terhadap 

keinginan untuk menetap karyawan milenial PT. XY sebesar 32%, artinya bahwa masih ada faktor 

lainnya yang memiliki peran lebih besar terhadap keinginan untuk menetap karyawan dan penelitian 

selanjutnya dapat mencari faktor lain tersebut. Terakhir, penelitian kali ini tidak dapat digeneralisir. 

Butuh penelitian lebih lanjut terhdap bidang usaha lainnya untuk membuktikan bahwa keadilan 

organisasi, karakteristik pekerjaan dan pemberdayaan psikologis memiliki peran yang signifikan 

terhadap keinginan menetap karyawan milenial.  

 

Saran bagi partisipan yakni pihak manajemen PT. XY adalah melakukan sosialisai agar para pemimpin 

di PT. XY dapat lebih cepat dan tepat memberikan umpan balik kepada karyawan. Tak hanya itu perlunya 

re-design pekerjaan yang lebih menuntut karyawan menggunakan keterampilan yang bervariasi sehingga 

mereka merasa pekerjaan yang dilakukan dapat berguna atau berdampak bagi orang lain.  
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