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Abstrak 

Intention to stay atau kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan menjadi hal yang 

perlu diperhatikan oleh perusahaan saat ini terlebih lagi dengan jumlah tenaga kerja 

milenial yang mendominasi saat ini. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh organizational citizenship behavior dan spiritualitas lingkungan 

kerja terhadap intention to stay pada karyawan milenial di PT X Jakarta Selatan, 

pengaruh organizational citizenship behavior terhadap intention to stay di PT X 

Jakarta Selatan, pengaruh spiritualitas lingkungan terhadap intention to stay di PT X 

Jakarta Selatan. Penelitian ini dilakukan di PT X yang berlokasi di Jakarta Selatan 

dengan subjek yang merupakan seluruh karyawan milenial dengan jumlah 46 orang. 

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data dengan dilakukan melalui 

penyebaran skala likert yang diadaptasi dari penelitian sebelumnya. Penelitian ini 

menggunakan teknik analisis data regresi linear berganda bootstrap dengan me re-

sampling data sebanyak 10000 kali. Hasil dari penelitian ini yaitu terdapat pengaruh 

positif yang signifikan organizational citizenship behaviour dan spiritualitas 

lingkungan kerja terhadap intention to stay, terdapat pengaruh positif yang signifikan 

organizational citizenship behaviour terhadap intention to stay dan terdapat pengaruh 

positif yang signifikan spiritualitas lingkungan kerja terhadap intention to stay. 

Kata Kunci: organizational citizenship behaviour, spiritualitas lingkungan kerja, 

intention to stay 

Abstract 

The intention to stay or the tendency of employees to stay afloat is something that 

companies need to pay attention to today, especially with the number of millennial 

workers currently dominating. The purpose of this study was to determine the effect 

of organizational citizenship behavior and work environment spirituality on the 

intention to stay in millennial employees at PT X South Jakarta, the effect of 

organizational citizenship behavior on the intention to stay at PT X South Jakarta, the 

effect of environmental spirituality on the intention to stay at PT X South Jakarta. This 

research was conducted at PT X which is located in South Jakarta with the subjects 

being all millennial employees with a total of 46 people. This study used a data 

collection method by distributing a Likert scale adapted from previous research. This 

study used a data analysis technique using bootstrap multiple linear regression by 

resampling the data 10,000 times. The results of this study are that there is a significant 

positive effect of organizational citizenship behavior and work environment 

spirituality on intention to stay, there is a significant positive effect of organizational 

citizenship behavior on intention to stay and there is a significant positive effect of 

work environment spirituality on intention to stay. 

Keywords: organizational citizenship behavior, work environment spirituality, 



 

2  

intention to stay 

 

1. PENDAHULUAN 

Keinginan untuk bertahan atau sering disebut juga dengan intention to stay pada karyawan 

menjadi topik yang mulai dibicarakan pada dunia industri akhir-akhir ini. Dimana 

perusahaan-perusahaan mulai memperhatikan kebertahanan karyawan saat ini yang 

banyak didominasi oleh generasi milenial. Menuju perkembangan industri di masa depan 

generasi milenial memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap perencanaan dan 

pengadaan tenaga kerja guna mempertahankan suatu perusahaan agar tetap eksis di masa 

mendatang (Hobbs,2017). Data dari Badan Pusat Statistik Indonesia pada tahun 2020 

menunjukan bahwa terdapat 35.394.641 jiwa generasi milenial berjenis kelamin laki laki 

dan 34.305.331 jiwa generasi milenial berjenis kelamin perempuan. Generasi milenial 

yang terdiri dari sekitar 80.000.000 orang diperkirakan akan mendominasi angkatan kerja 

pada tahun 2040,  (Stephens, 2021). Jumlah generasi milenial di Indonesia menjadi 

terbanyak kedua setelah generasi Z dengan sumbangsih usia produktif bekerja terbanyak. 

Angkatan kerja di Indonesia per bulan Februari 2022 telah didominasi oleh generasi 

milenial dengan rentan usia 23 tahun sampai 42 tahun. Jumlah generasi milenial di 

Indonesia menjadi sumbangsih terbanyak di dunia kerja, dimana generasi milenial telah 

memasuki dunia kerja dalam jumlah besar, yang memberi mereka kekuatan untuk 

membentuk kembali aturan main di tempat kerja (Madan & Madan, 2019). Sebagian besar 

dari angkatan kerja yang berada di lapangan saat ini adalah generasi milenial, oleh karena 

itu perusahaan harus mempunyai strategi yang tepat untuk mempertahankan generasi 

milenial agar perusahaan tetap berjalan secara optimal. 

Menurut Dave Mac (2022) mengatakan bahwa 85% responden yang merupakan 

generasi milenial memilih bertahan di perusahaan yang memiliki misi di masa depan, dan 

89% akan memilih meninggalkan perusahaan jika tidak memiliki misi di masa depan. 

Dikarenakan hal tersebut, penting bagi suatu perusahaan untuk fokus pada sumber daya 

yang dimiliki terutama sumber daya manusia dalam mempertahankan aset generasi 

dimasa yang akan datang.  Kecenderungan karyawan untuk bertahan di suatu perusahaan 

tentulah hal yang penting untuk dijaga terutama pada generasi milenial yang saat ini 

menjadi tenaga kerja terbesar di pasar tenaga kerja. Jobplanet 2017 melalui platform 

komunitas daring tentang kesetiaan karyawan generasi milenial yang dipengaruhi oleh 

informasi dan lowongan kerja yang dilakukan dari Agustus 2015 sampai dengan Januari 

2017, menyatakan bahwa Generasi milenial memiliki tingkat kesetiaan 76,7% dari 
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mereka hanya bertahan 1-2 tahun untuk bekerja di tempat kerjanya dan memutuskan 

untuk berpindah kerja dan hanya 9,5% dari mereka yang bertahan selama lima tahun atau 

lebih di satu tempat kerja itu berarti bahwa tingkat kesetiaan generasi milenial relatif lebih 

rendah. Karakter Generasi milenial yang cenderung kurang bisa bertahan di suatu 

pekerjaan tentu saja dapat merugikan perusahaan karena beberapa hal yang mungkin 

terjadi seperti harus membayar biaya perpisahan, biaya penempatan ulang, menurunnya 

produktivitas dan penjualan atau bahkan dapat kehilangan konsumen. Karyawan generasi 

milenial selalu mencari sesuatu yang baru dan berbeda, dan adalah hal yang umum bagi 

mereka untuk bertahan di suatu perusahaan hanya selama dua hingga tiga tahun sebelum 

berpindah ke posisi yang mereka anggap lebih baik (Kane, 2019). Oleh karena itu penting 

bagi perusahaan untuk mengetahui faktor- faktor yang dapat membuat keinginan 

karyawan untuk bertahan atau intention to stay, dalam diri karyawan generasi milenial di 

organisasi mereka.  

Kim (1996) menyebut intention to stay sebagai kebalikan dari turnover intention. 

Intention to stay merupakan predictor yang baik dari turn over (Van Breukelen et al., 

2004). Kecenderungan untuk bertahan atau intention to stay mengacu pada keinginan 

karyawan untuk secara sadar dan sengaja untuk bertahan di suatu organisasi atau 

perusahaan (Nadhira, 2020). Riggio & Johnson (2022)  menyatakan bahwa organizational 

values dan juga employee attitudes dapat mempengaruhi turnover pada karyawan. 

Intention to stay merupakan suatu kecenderungan seorang karyawan untuk tetap bekerja 

di perusahaan karena komitmennya terhadap diri sendiri serta merasa puas dengan 

organisasi yang terbentuk dalam pekerjaanya (Andhika, 2019). Ghosh (2013) menemukan 

bahwa terdapat tiga prediktor terbaik dari keinginan karyawan untuk bertahan atau pergi 

dari perusahaan yaitu. Komitmen afektif, yang keterikatan emosional seorang karyawan 

untuk melibatkan dirinya dalam organisasi, karyawan yang memiliki komitmen ini akan 

dengan senang hati berkarir lebih lama di suatu organisasi dan merasa bahwa masalah 

organisasi merupakan bagian dari masalah karyawan juga. Selanjutnya  komitmen 

normatif, karyawan dengan tingkat komitmen normatif tinggi  merasa memiliki kewajiban 

moral yang harus dilakukan oleh karyawan setelah organisasi berinvestasi kepada 

karyawan dimana ketika karyawan mulai merasa bahwa organisasi telah menghabiskan 

terlalu banyak waktu atau uang dalam mengembangkan dan melatih mereka, karyawan 

tersebut mungkin merasa memiliki kewajiban untuk tetap bersama dengan perusahaan. 

Prediktor ketika yaitu kejelasan tujuan, hal ini penting dikomunikasikan kepada setiap 

karyawan agar karyawan merasa memiliki peran dalam tercapainya tujuan perusahaan. 
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(Ghosh et al., 2013) 

Fenomena ketahanan kerja pada generasi milenial pun menjadi perhatian di PT X 

yang berada di Jakarta Selatan. Per tanggal 23 Desember 2022, PT X di Jakarta Selatan 

memiliki 56,47 % karyawan yang tergolong dalam generasi milenial. PT X sudah mulai 

fokus terhadap isu-isu mengenai generasi milenial dan upaya untuk meningkatkan 

keinginan generasi milenial untuk bertahan di perusahaan. PT X sangat peduli dengan apa 

yang perusahaan dapat berikan kepada mereka dalam mengembangkan dirinya ke arah 

yang lebih baik. Tingkat intention to stay di PT X dalam rentang waktu 2018 – 2022 selalu 

berada di atas 96%. Tingkat intention to stay di PT X yang terbilang tinggi ini tidak sejalan 

dengan karakteristik generasi milenial pada umumnya yang cenderung untuk berpindah 

tempat kerja. Sesuai dengan apa yang dipaparkan oleh (Anderson, 2019) bahwa milenial 

berganti pekerjaan atau berpindah pindah perusahaan setidaknya enam kali sebelum 

berusia 30 tahun. 

Kecenderungan karyawan untuk bertahan di suatu perusahaan tentunya dipengaruhi 

oleh beberapa faktor diantaranya yaitu: karakteristik personal, karakteristik dan 

hubungannya dengan peran dalam perusahaan, karakteristik fasilitas yang diberikan oleh 

perusahaan, karakteristik dalam mengembangkan karir, karakteristik pekerjaan  (Castle et 

al., 2007). Sedangkan menurut (Mappamiring et al., 2020) salah satu aspek yang 

mempengaruhi karyawan agar tetap tinggi yaitu aspek fundamental yang meliputi 

kepemimpinan, keselamatan dan keamanan tempat kerja, budaya organisasi dan 

lingkungan kerja, hubungan karyawan, fasilitas kesehatan dan dukungan management 

sistem. Aspek lingkungan kerja menjadi perhatian dalam mempertahankan karyawan 

kerja. Karyawan menghabiskan waktunya lebih banyak di lingkungan kerja daripada 

lingkungan rumahnya sendiri. Dengan begitu karyawan tidak hanya membawa badan dan 

pikirannya saja melainkan keseluruhan pribadinya (Naidoo, 2014). Keseluruhan pribadi 

yang dimaksud adalah karyawan juga membawa jiwa dan semangatnya untuk bekerja 

sehingga fenomena mengenai workplace spirituality atau spiritualitas lingkungan kerja 

meningkat. Manfaat spiritualitas di tempat kerja sangatlah beragam diantaranya dapat 

mendorong karyawan untuk lebih memiliki kompetensi dalam organisasi, sehingga 

mampu menurunkan angka keluar masuknya karyawan. Saat ini karyawan pun mulai 

mencari perusahaan atau organisasi dengan lingkungan kerja yang memiliki nilai spiritual 

yang sama dengan yang dimilikinya. Berdasarkan hasil observasi peneliti di PT X 

memiliki nilai spiritual yang dipegang teguh di dalam lingkungan kerja. Nilai spiritual 

tersebut diimplementasikan dalam kegiatan rutin yang dilaksanakan oleh perusahaan 
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diantaranya adalah adanya doa pagi bersama setiap hari sebelum melaksanakan kegiatan 

dan kegiatan kajian yang rutin dilaksanakan pada jumat pagi pukul 08.00-10.00 sebelum 

memulai pekerjaan yang diharapkan dapat meningkatkan nilai spiritualitas karyawan 

sehingga menimbulkan motivasi yang kuat dalam bekerja.  

Patch Sawang & McLean (2017), definisi spiritualitas lingkungan kerja dapat 

dipisahkan menjadi tiga kubu, yaitu: pengalaman individu, fasilitasi organisasi, dan 

campuran pengalaman individu serta fasilitasi organisasi. Menurut Khusnah (2019). 

Spiritualitas di tempat kerja merupakan salah satu nilai organisasi yang dibuktikan dengan 

mempromosikan karyawan dalam pekerjaannya serta membangun rasa nyaman sehingga 

tercipta hubungan kerja yang baik. Dapat diartikan bahwa spiritualitas lingkungan kerja 

merupakan suatu budaya organisasi yang mengedepankan nilai nilai spiritualitas dalam 

bekerja.  

Menurut Milliman (2003), indikator spiritualitas tempat kerja adalah: Pekerjaan 

yang bermakna (Meaningful Work). Dimana karyawan dapat merasa nyaman 

menggunakan bakat pribadi, merasakan semangat yang terangkat oleh kerja, merasa 

bahwa pekerjaan berkaitan dengan hal-hal penting dalam hidup, dapat melihat hubungan 

antara pekerjaan dan hal-hal yang baik secara sosial, memahami makna pribadi 

(pembelajaran dan pengembangan) profesi, terciptanya iklim yang membuat karyawan 

menyukai pekerjaan. Rasa kebersamaan (sense of community). Dimana karyawan dapat 

merasa adanya masa depan yang lebih baik bersama rekan kerja, merasakan bagian dari 

komunitas, percaya bahwa adanya dukungan dari rekan kerja, dapat bebas 

mengemukakan pendapat, merasa bahwa karyawan memiliki tujuan yang sama dalam 

bekerja, percaya bahwa karyawan peduli satu sama lain, merasa seperti keluarga. 

Kesesuaian dengan nilai-nilai organisasi. Dimana karyawan dapat merasa selaras dengan 

nilai-nilai organisasi, merasa bahwa organisasi peduli dengan orang-orang yang memiliki 

masalah, atau tertindas, organisasi tampaknya peduli terhadap semua karyawan, merasa 

bahwa hati nurani terbatas dalam organisasi dalam tujuan dan manajemen organisasi, 

merasa tergerak oleh tujuan organisasi, merasa bahwa organisasi peduli terhadap 

kesehatan karyawannya, merasa terhubung dengan misi organisasi, merasa bahwa 

organisasi peduli dengan kehidupan spiritual karyawan.(Milliman et al., 2003) 

Menurut Nadhira (2020) Spiritualitas lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

langsung yang signifikan terhadap variabel kecenderungan karyawan perbankan syariah 

untuk bertahan pada perusahaannya. Hasil ini mengindikasikan bahwa spiritualitas 

lingkungan kerja yang tinggi dapat meningkatkan kecenderungan untuk bertahan bagi 
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karyawan perbankan syariah Indonesia. (Nadhira, 2020) Artinya, upaya perusahaan untuk 

menciptakan spiritualitas lingkungan kerja dapat menjadi upaya untuk meningkatkan 

minat karyawan untuk tetap bertahan di suatu perusahaan. 

Faktor lainnya yang mempengaruhi intention to stay adalah organizational 

citizenship behavior (Organ, 1988). Untuk mempertahankan karyawan, organizational 

citizenship behavior (OCB) harus menjadi pertimbangan penting bagi perusahaan. 

Organizational citizenship behavior  akan menciptakan lingkungan kerja yang positif 

sehingga dapat membantu perusahaan untuk mempertahankan karyawannya (Podsakoff 

et al., 1997). Ketika karyawan memiliki tingkat komitmen organisasi dan organizational 

citizenship behavior yang rendah, karyawan cenderung akan berniat untuk meninggal 

pekerjaan (Ahmad et al., 2010). Contoh perilaku organizational citizenship behavior 

meliputi: memberikan masukan konstruktif, menunjukkan apresiasi kepada karya orang 

lain, menyampaikan saran terkait pengembangan dan pelatihan untuk karyawan baru, 

menghormati peraturan yang berlaku, peduli terhadap properti perusahaan, dan kehadiran 

atau ketepatan waktu di atas standar yang diwajibkan (Gong, 2018). Organ (1988) 

mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang bebas dan menguntungkan suatu 

perusahaan, yang tidak secara langsung atau secara eksplisit diakui oleh sistem pemberian 

pengarahan resmi, (Organ, 1997). Dalam implementasinya karyawan di PT X cenderung 

saling membantu antara sesama karyawan sekalipun dari lintas posisi ataupun lintas 

jabatan. Karyawan di PT X ini dapat dengan suka rela mem backup rekan sesama tim nya 

yang mengalami kesulitan dalam suatu kegiatan. Hal ini justru bertolak belakang dengan 

penelitian yang dilakukan Marton (2019) yang menyatakan Generasi milenial memiliki 

etika kerja yang kurang baik. Artinya, generasi millennial tidak memperdulikan hal yang 

ada disekeliling dan mencari tahu apa yang harus dilakukan selanjutnya. Generasi 

millennial hanya akan mengerjakan pekerjaan secara individu. Generasi milenial tidak 

terlihat tertarik dengan organizational citizenship behavior dibandingkan dengan generasi 

lain di tempat kerja. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh organizational 

citizenship behavior dan spiritualitas lingkungan kerja terhadap intention to stay pada 

karyawan milenial di PT X Jakarta Selatan, pengaruh organizational citizenship behavior 

terhadap intention to stay di PT X Jakarta Selatan, pengaruh spiritualitas lingkungan 

terhadap intention to stay di PT X Jakarta Selatan. 
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2. METODE  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019) penelitian 

kuantitatif merupakan metode penelitian yang didasarkan pada filosofi positivisme, yang 

mempelajari populasi atau sampel tertentu, menggunakan alat penelitian dalam 

pengumpulan data, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, tujuannya adalah untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya. Pengambilan data dalam penelitian ini 

dilakukan dengan memberikan kuesioner kepada karyawan PT X untuk mengetahui tingkat 

Organizational citizenship behavior (OCB), Spiritualitas Lingkungan Kerja, dan intention 

to stay.  

Penelitian ini dilakukan di PT X yang berada di Jakarta Selatan. Populasi adalah 

keseluruhan elemen yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang akan dijadikan 

wilayah generalisasi oleh peneliti (Sugiyono, 2019). Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan milenial PT X di Jakarta Selatan. Generasi milenial adalah orang-orang yang 

terlahir di antara tahun 1981 sampai dengan kelahiran tahun 2000 (Purwandi dan Ali, 2017). 

Sedangkan sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh suatu 

populasi (Sugiyono, 2019). Penelitian ini menggunakan teknik nonprobability sampling 

dengan teknik sampel jenuh. Nonprobability sampling merupakan teknik pengambilan 

sampel yang dilakukan dengan tidak memberikan kesempatan yang sama terhadap semua 

anggota yang ada dalam suatu populasi (Sugiyono, 2009). Sedangkan teknik sampling jenuh 

adalah salah satu teknik penentuan sampel penelitian jika semua anggota populasi relatif 

kecil atau dalam suatu kondisi dimana peneliti ingin membuat generalisasi dengan 

kesalahan yang relatif kecil (Hikmawati, 2020). Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

dari populasi yaitu semua karyawan milenial PT X di Jakarta Selatan yang berjumlah 46 

orang. 

Menurut Sugiyono, (2009) analisis data merupakan langkah yang dilakukan setelah 

data dari responden telah terkumpul. Data yang telah terkumpul tersebut dikelompokkan 

dan kemudian dilakukan perhitungan untuk diuji hipotesis yang diajukan dalam penelitian. 

Untuk dapat mengetahui pengaruh dari suatu variabel berdasarkan nilai koefisien korelasi, 

maka perlu menggunakan angka untuk menafsirkannya. Penelitian ini menggunakan teknik 

analisis data regresi linear berganda bootstrap dengan me re-sampling data sebanyak 10000 

kali. Menurut Fox (2002). Bootstrapping adalah metode analisis data untuk inferensi 

statistik berdasarkan distribusi sampling dengan resampling dari data yang ada. Pada 

analisis regresi diatas, peneliti menggunakan bantuan software sesuai dengan 

perkembangan yang ada yaitu menggunakan bantuan program software IBM SPSS.26  
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untuk memperoleh hasil yang lebih terarah. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini melibatkan sebanyak 46 orang responden yang merupakan karyawan PT. 

Hasnur Jaya Utama di Jakarta Selatan berjenis kelamin laki-laki maupun perempuan yang 

merupakan generasi milenial atau karyawan yang lahir pada rentan tahun 1981 – 2000. 

Berdasarkan hasil penyebaran skala diperoleh data karakteristik sebagai berikut 

Tabel 1. Karakteristik responden 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Jenis 

Kelamin 

Laki-Laki 31 67,4 % 

Perempuan 15 32,6 % 

Usia 20 -25 tahun 7 15,2% 

26-30 tahun 15 32,7% 

31-35 tahun 11 23,9% 

36-40 tahun 12 26% 

42 tahun 1 2,2% 

Pendidikan 

Terakhir 

Pendidikan Tinggi 

(D3/D4/S1/S2/S3) 

43 93,5% 

SMA/SMK/MA 3 6,5% 

Masa Kerja < 1 tahun 15 32,6% 

1– 2 tahun 7 15,2% 

>2 tahun 24 52,2% 

Jabatan/ 

Posisi 

Officer / Staff 39 84,8% 

Section Head / Supervisor 3 6,5% 

Department Head / 

Manager 

4 8,7% 

Berdasarkan tabel di atas, dijelaskan bahwa dari 46 responden penelitian terdapat 31 orang 

(67,4 %) berjenis kelamin laki-laki dan 15 orang (32,6 %) berjenis kelamin perempuan. 

Dari data tersebut sebagian besar responden penelitian menempuh jenjang pendidikan 

terakhir di pendidikan tinggi (D3/D4/S1/S2/S3) sebanyak 43 orang (93,5%) dan rentan usia 

responden yang mengisi yaitu berusia 20-42 tahun yaitu usia 20-25 tahun sebanyak 7 orang 

(15,2%), usia 26-30 tahun sebanyak 15 orang (32,7%), usia 31-35 tahun sebanyak 11 orang 

(23,9%), usia 36-40 tahun sebanyak 12 orang (26%), dan 1 orang (2,2%) berusia 42 tahun. 

Terdapat 34 jabatan/posisi responden penelitian ini dengan masa kerja >2 tahun sebanyak 

24 orang (52,2%), masa kerja 1– 2 tahun sebanyak 7 orang (15,2%), dan masa kerja < 1 

tahun sebanyak 15 orang (32,6%) 
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Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis Mayor 

Variabel R 

R 

Squa

re 

F Sig Keterangan 

Organizational 

Citizenship Behaviour 

dan Spiritualitas 

Lingkungan Kerja 

terhadap Intention to 

Stay 

0,98

9 
0,978 

949,0

04 

p= 0,001 

 
Signifikan 

Dari hasil uji hipotesis mayor menunjukkan terdapat pengaruh Organizational Citizenship 

Behaviour dan Spiritualitas Lingkungan Kerja terhadap Intention to Stay pada karyawan 

milenial PT Hasnur Jaya Utama di Jakarta Selatan yang dibuktikan dengan nilai p= 0,000 

(p<0,05), F=949,004 yang berarti bahwa hipotesis mayor dalam penelitian ini diterima. 

Organizational Citizenship Behaviour dan Spiritualitas Lingkungan Kerja berpengaruh 

sebanyak 97,8% terhadap intention to stay yang dibuktikan dengan nilai R square sebesar 

0,978 dan terdapat sebesar 2,5% faktor lain yang dapat mempengaruhi intention to stay, 

selain faktor organizational citizenship behavior dan spiritualitas lingkungan kerja yang 

telah digunakan dalam penelitian ini.  Hasil tersebut menandakan bahwa budaya 

spiritualitas di PT Hasnur Jaya Utama seperti doa pagi, kajian rutin setiap minggu apabila 

dilakukan bersama dengan perilaku organizational citizenship behaviour  seperti sikap 

saling tolong menolong yang ditujukan guna kebaikan bersama pada karyawan milenial di 

PT Hasnur Jaya Utama Jakarta Selatan maka akan meningkatkan keinginan karyawan 

milenial di PT Hasnur Jaya Utama untuk bertahan di perusahaan. Hal ini sejalan dengan 

teori Riggio & Johnson (2022) yang menjelaskan bahwa organizational values dan 

employee attitudes dapat mempengaruhi tingkat turnover pada karyawan. Hal ini juga 

didukung oleh Organ (2006) yang menyatakan bahwa organizational citizenship behaviour 

dapat membantu organisasi untuk membuat karyawan bertahan di suatu perusahaan. 

Penerapan spiritualitas di lingkungan kerja dengan cara meningkatkan perasaan diterima 

dan menjadi bagian dari suatu perusahaan serta peningkatan organizational citizenship 

behaviour dengan cara meningkatkan aspek sportsmanship, menumbuhkan rasa kesabaran 

dalam menghadapi masalah bersama maka akan meningkatkan keinginan karyawan untuk 

tetap bertahan di suatu perusahaan.  
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Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Minor I 

 

Hasil uji hipotesis minor I pada penelitian ini diperoleh data β=0,515, p= 0,009 (p<0,05), 

t= 20,672, CI Lower 0,346 - CI Upper 0,585 yang berarti bahwa terdapat pengaruh 

Organizational Citizenship Behaviour memiliki pengaruh positif yang signifikan  terhadap 

Intention to Stay pada karyawan milenial di PT Hasnur Jaya Utama Jakarta Selatan. 

Organizational Citizenship Behaviour  berpengaruh sebesar 18,2% terhadap intention to 

stay. Hasil tersebut menandakan bahwa apabila karyawan milenial di PT Hasnur Jaya 

Utama Jakarta Selatan memiliki perilaku organizational citizenship behavior yang baik 

seperti memberikan apresiasi pada karya orang lain, menghormati peraturan yang berlaku, 

kehadiran atau ketepatan waktu di atas standar, memberikan bantuan nonformal yang tidak 

diwajibkan maka keinginan karyawan untuk bertahan di perusahaan akan semakin tinggi. 

Hal ini sejalan dengan teori Organ (2006) yang menyatakan bahwa perilaku organizational 

citizenship behaviour atau perilaku altruistik memberikan dukungan teknis/moral kepada 

rekan kerja pada saat dibutuhkan dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk bertahan 

di suatu perusahaan. Hasil ini juga sejalan dengan temuan dari (Shanker, 2018) berdasarkan 

hasil korelasi product moment pearson dalam penelitian ini menunjukkan terdapat 

hubungan positif yang signifikan dengan semua hasil nilai signifikansi antara tiga dimensi 

organizational citizenship behavior yaitu altruisme, keutamaan sipil dan kesadaran, dengan 

niat untuk tetap tinggal (intention to stay) pada karyawan perusahaan multinasional di India, 

penelitian ini menunjukan dimensi  organizational citizenship behavior yang paling 

mempengaruhi ketahanan karyawan adalah altruisme, keutamaan sipil dan kesadaran. Hasil 

inipun sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Halid (2020) pada dosen di malaysia 

dalam penelitian ini terdapat hubungan yang signifikan antara organizational citizenship 

behavior dengan intention to stay , penelitian ini menemukan bahwa dosen yang 

menganggap penghargaan dan pengakuan sebagai bagian penting maka dapat 

meningkatkan organizational citizenship behavior yang akhirnya akan meningkatkan 

Variabel β t Sig 

Confidence 

Interval Keterangan 

Lower Upper 

Organizatio

nal 

Citizenship 

Behavior 

terhadap 

Intention to 

Stay 

0,515 20,672 0,009  0,346 0,585 
Positif dan 

signifikan 
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keinginan untuk bertahan di suatu organisasi (Halid et al., 2020). 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Minor II 

Berdasarkan hasil uji hipotesis minor II pada penelitian ini diperoleh data β= 0,303, p= 

0,000 (p<0,05), t= 40,476, CI Lower 0,271- CI Upper 0,319 yang berarti bahwa terdapat 

pengaruh positif yang signifikan spiritualitas lingkungan kerja terhadap intention to stay 

pada karyawan milenial di PT Hasnur Jaya Utama Jakarta Selatan. Spiritualitas lingkungan 

kerja berpengaruh sebesar 79,6% terhadap intention to stay. Hasil tersebut menandakan 

bahwa budaya spiritualitas di PT Hasnur Jaya Utama Jakarta Selatan seperti melaksanakan 

doa pagi, kajian rutin setiap hari jumat dapat mempengaruhi keinginan karyawan milenial 

untuk tetap bertahan di perusahaan. Hal ini menunjukan dimana semakin tinggi tingkat 

spiritualitas lingkungan kerja maka akan semakin tinggi juga keinginan karyawan untuk 

tetap bertahan di perusahaan (intention to stay). Begitu juga sebaliknya, semakin rendah 

tingkat spiritualitas lingkungan kerja maka akan semakin rendah juga keinginan karyawan 

untuk tetap bertahan di perusahaan (intention to stay). Meskipun organizational citizenship 

behavior dan spiritualitas lingkungan kerja masing masing memiliki pengaruh terhadap 

Intention to stay pada karyawan milenial di PT Hasnur Jaya Utama namun spiritualitas 

lingkungan kerja memiliki persentase kontribusi yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

organizational citizenship behavior. Dengan kata lain kecenderungan karyawan untuk 

bertahan di suatu perusahaan lebih besar dipengaruhi oleh spiritualitas lingkungan kerja 

dimana keberadaan spiritualitas lingkungan kerja memberikan individu kejelasan yang 

lebih besar mengenai nilai-nilai dalam setiap individu sehingga membuat karyawan 

cenderung ingin bertahan di tempat kerja. Hasil ini sejalan dengan pernyataan Aboobaker 

(2019) yang menyatakan bahwa dengan adanya spiritualitas lingkungan kerja akan 

memfasilitasi hubungan yang lebih kuat antara pegawai dengan perusahaan, sehingga 

membangun kecenderungan pegawai untuk bertahan di perusahaan tersebut semakin tinggi 

(Aboobaker et al., 2020). Hasil ini pun sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Nadhira (2020) dimana pada penelitian tersebut diperoleh hasil t-value  sebesar 6,93 yang 

lebih besar dari kriteria signifikan t-value yaitu ≥1,645 penelitian ini menemukan pengaruh 

Variabel β t Sig 

Confidence 

Interval Keterangan 

Lower Upper 

Spiritualitas 

Lingkungan 

Kerja 

terhadap 

Intention to 

Stay 

0,303 40,476 0,000  0,271 0,319 
Positif dan 

signifikan 
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positif yang signifikan sebesar 45,6% spiritualitas lingkungan kerja terhadap intention to 

stay pada pegawai perbankan syariah di Indonesia. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan 

penelitian Lukman (2020) yang menunjukan adanya pengaruh yang signifikan workplace 

spirituality terhadap intention to stay pada karyawan LAZIS Al Ihsan Jateng  .  

Penelitian ini memiliki beberapa limitasi diantaranya pemilihan responden yang terbatas 

dikarenakan jumlah karyawan milenial di PT X Jakarta Selatan yang terbatas hanya 46 

orang. Limitasi lainnya yaitu penyebaran kuesioner yang dilakukan secara online tanpa 

pengawasan dari peneliti yang berpotensi menyebabkan terjadinya bias dalam pengisian 

kuesioner. Kekurangan lainnya yaitu peneliti mengalami kesulitan dalam pengumpulan data 

dikarenakan waktu penyebaran data dilakukan ketika load kerja di PT X sedang tinggi 

sehingga waktu penelitian cenderung lama.  

Terdapat beberapa keunikan dalam penelitian ini diantaranya adalah penelitian dengan tema 

ketahanan kerja pada karyawan milenial baru pertama kali dilakukan di PT X Jakarta 

Selatan dimana hal ini sesuai dengan kebutuhan perusahaan yang sedang fokus dalam 

Upaya mempertahankan karyawan karyawan milenial yang potensial. Keunikan 

selanjutnya yaitu penelitian dengan mengukur pengaruh organizational citizenship 

behaviour dan spiritualitas lingkungan kerja terhadap intention to stay merupakan suatu 

kebaruan yang belum pernah diteliti sebelumnya dengan menggunakan ketiga variabel 

tersebut sehingga hal tersebut dapat menambah literatur baru mengenai ketahanan kerja 

karyawan milenial.  

 

4. PENUTUP 

4.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pada penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa organizational 

citizenship behavior dan spiritualitas lingkungan kerja berpengaruh sebesar 97,8% terhadap 

intention to stay, organizational citizenship behavior berpengaruh sebesar 18,2% terhadap 

intention to stay, dan spiritualitas lingkungan kerja berpengaruh sebesar 79,6% terhadap 

intention to stay. 

4.2 Saran 

Saran untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan penelitian dengan jumlah responden 

yang lebih banyak disuatu perusahaan yang memiliki jumlah generasi milenial yang tinggi. 

Penyebaran data yang dilakukan dapat menggunakan metode pembagian kuesioner secara 

langsung dengan adanya pengawasan dari peneliti sehingga mengurangi potensi adanya 

bias. Melakukan penelitian yang waktu yang baik dengan mempertimbangkan load kerja 
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yang ada saat itu. 

Bagi perusahaaan dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap tinggal dengan 

meningkatkan kemampuan karyawan untuk melihat secara positif dan sosial dalam 

hubungannya dengan pekerjaan, misalnya dengan memberikan keterikatan pekerjaan yang 

bermanfaat bagi masyarakat luas dengan upaya aktifitas sosial seperti melakukan santunan 

untuk anak yatim dll. Bisa juga dilakukan dengan cara memberikan ruang partisipasi 

misalnya, dalam pengambilan keputusan dengan merumuskan ide-ide baru, memberikan 

gagasan-gagasan dalam seminar atau pertemuan. Bagi karyawan agar dapat meningkatkan 

keinginan untuk tetap tinggal disuatu perusahaan dapat dengan menciptakan perasaan 

nyaman dalam pekerjaan, melihat sisi positif dari situasi yang dialami, melakukan kerja 

sama tim agar pekerjaan terasa lebih mudah. Bisa juga dilakukan dengan meningkatkan 

kontribusi di perusahaan dengan menghadiri acara perusahaan, memberikan ide dan 

gagasan untuk kemajuan perusahaan. 
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