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ABSTRAK 

 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui peran transformational leadership dan job satisfaction terhadap 

intention to stay dengan job engagement sebagai mediasi pada Karyawan PT XYZ. Tingginya rasa intention to 

stay pada karyawan                              PT XYZ untuk tetap melakukan tanggung jawabnya sebagai karyawan dipengaruhi oleh gaya 

kepemimpinan transformational leadership, job satisfaction dan job engagement. Penelitian dilakukan dengan 

metode penelitian kuantitatif, dengan teknik judgment sampling di mana responden harus memenuhi syarat yang 

telah ditentukan sebagai responden penelitian. Responden dalam penelitian ini berjumlah  130 responden. Teknik 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert 1–5. Data yang 

diperoleh kemudian dianalisis dan dilakukan pengolahan menggunakan teknik Structural Equation Model (SEM)  

dengan Software SmartPLS 4.0 Berdasarkan penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

transformational leadership berpengaruh positif terhadap job engagement, job satisfaction berpengaruh positif 

terhadap job engagement, transformational leadership berpengaruh positif terhadap intention to stay yang 

dimediasi oleh job engagement, dan job satisfaction berpengaruh positif terhadap intention to stay yang dimediasi 

oleh job engagement. Penelitian ini memiliki manfaat bagi perusahaan untuk dapat mempertahankan dan 

meningkatkan gaya kepemimpinan transformational leadership, job satisfaction, dan job engagement guna 

meningkatkan rasa intention to stay pada karyawan, serta menjadi referensi untuk penelitian selanjutnya. 

 

Kata Kunci: Transformational Leadership; Job Satisfaction; Job Engagement; Intention to Stay 

 
ABSTRACT 

 

This research was conducted to determine the role of Transformational Leadership and Job Satisfaction on 

Intention to Stay with Job Engagement as Mediation for PT XYZ Employees. The high sense of intention to stay 

for PT XYZ employees to carry out their responsibilities as employees is influenced by the transformational 

leadership style, job satisfaction and job engagement. The research was carried out using quantitative research 

methods, with a judgment sampling technique in which respondents had to meet predetermined requirements as 

research respondents. Respondents in this study amounted to 130 respondents. The data collection technique uses 

a research instrument in the form of a questionnaire with a Likert scale of 1–5. The data obtained was then 

analyzed and processed using the Structural Equation Model (SEM) technique with SmartPLS 4.0 Software. Based 

on the research conducted, it can be concluded that transformational leadership has a positive effect on job 

engagement, job satisfaction has a positive effect on job engagement, transformational leadership has a positive 

effect on intention to stay mediated by job engagement, and job satisfaction has a positive effect on intention to 

stay mediated by job engagement. This research has benefits for companies in being able to maintain and improve 

transformational leadership, job satisfaction, and job engagement in order to increase employees' intention to 

stay, as well as become a reference for further research.  
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Feedforward: Journal of Human Resource Vol. 3, No. 1, April 2023 

Faculty of Economics and Business 

Pelita Harapan University 

 

13 

PENDAHULUAN 

 

Kegiatan operasional perusahaan tentu membutuhkan sumber daya manusia yang 

berkompeten dan berkualitas. Di era globalisasi saat ini, terlihat jelas bahwa sumber daya 

manusia memiliki peran yang sangat penting di dalam perusahaan, terutama untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Sumber daya manusia merupakan aset dan berfungsi sebagai modal non-

material atau non-finansial di dalam organisasi bisnis, yang dapat mewujudkan kualitas 

organisasi (Nawawi, 2006). 

Karyawan yang memiliki keunggulan dalam bekerja tentu akan dipertahankan 

eksistensinya oleh perusahaan, kualitas karyawan menjadi salah satu keunggulan kompetitif 

perusahaan yang akan membantu meningkatkan tujuan perusahaan (Kemie & Purba, 2019). 

Perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki komitmen tinggi dan konsisten dalam 

menjalankan pekerjaannya, tetapi hal ini tidak selalu dapat diperoleh jalan yang mulus 

melainkan terdapat beberapa karyawan yang memiliki ketidakpuasan dalam bekerja dan 

berakhir memutuskan untuk mengundurkan diri dari perusahaan. Dengan adanya karyawan 

yang mengundurkan diri, tentu merupakan hal yang amat berat bagi perusahaan untuk 

merelakan salah satu aset pergi meninggalkan perusahaan dan menjadi masalah serius yang 

membutuhkan penanganan karena akan berdampak pada penurunan produktivitas perusahaan. 

Karyawan yang memilih untuk meninggalkan perusahaan sebagian besar tentu 

memiliki beberapa faktor penyebab begitu pula dengan karyawan yang memilih untuk tetap 

tinggal di perusahaan tempat mereka bekerja terdapat beberapa faktor, seperti kepuasan kerja, 

kepemimpinan, keterikatan kerja, pengembangan karir, budaya organisasi, gaji atau upah, dan 

karakteristik pekerja (Kriswanta et al., 2021). 

Keinginan untuk tinggal atau intention to stay karyawan di dalam perusahaan berperan 

sangat penting untuk kelangsungan kegiatan perusahaan. Pada umumnya seorang karyawan 

memiliki intention to stay disebabkan oleh mereka yang memiliki tanggung jawab dan peran 

yang besar dalam pekerjaannya, serta hubungan dengan atasan dan rekan yang terjalin baik. 

Intention to stay merupakan sebuah nilai dari karyawan untuk tetap bertahan dalam sebuah 

organisasi (Ibrahim & Mubarak, 2016). 

Salah satu faktor penyebab karyawan memiliki keinginan untuk tetap tinggal atau 

intention to stay adalah kepemimpinan, di mana gaya kepemimpinan dinilai sangat 

memengaruhi karyawan dalam melakukan pekerjaan. Kepemimpinan yang dinilai baik, yaitu 

kepemimpinan yang dapat mendengarkan dan memahami bawahannya, serta bertindak secara 

adil tentu akan membuat karyawan nyaman untuk melakukan pekerjaannya (Ghoniyah, 2011). 

Gaya kepemimpinan transformational leadership dipercaya dapat membawa perubahan pada 

organisasi. Kepemimpinan terbagi menjadi dua tipe, yaitu kepemimpinan transformasional dan 

kepemimpinan transaksional. 

Meskipun terbagi menjadi dua, kepemimpinan tetap bergantung pada standar nilai, 

perilaku, dan moral dari individu sang pemimpin (Bass, 1990). Dengan diterapkannya gaya 

kepemimpinan  transformational leadership, dapat menimbulkan rasa nyaman dalam bekerja 

kepada karyawan yang akan menumbuhkan keterikatan kerja atau job engagement pada 

karyawan (Bhramantyo & Sawitri, 2021). 

Salah satu hal penting bagi individu dalam bekerja yaitu job engagement atau 

keterikatan kerja, di mana dapat memberikan manfaat bagi karyawan untuk dapat menjadi lebih 

baik, mengurangi turn over serta mencegah terjadinya burn out. Karyawan yang memiliki 

keterikatan kerja atau job engagement akan merasakan keadaan yang akan melibatkan 

konsentrasi penuh dalam melakukan pekerjaan yang tidak menyadari waktu cepat berlalu 

(Hakanen & Schaufeli, 2012). Dengan adanya                    job engagement yang tinggi maka karyawan 
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akan memiliki kinerja yang baik, karyawan akan merasakan dan mengalami emosi positif 

seperti gembira, semangat      dan antusias dalam melakukan pekerjaannya. 

Job satisfaction atau kepuasan kerja merupakan faktor lain yang dapat mendorong 

kepuasan kerja atau job engagement yang dimiliki oleh masing-masing individu karyawan pada 

perusahaan, hal ini dapat menilai apakah seorang karyawan memiliki ketertarikan yang tinggi 

dalam bekerja atau justru sebaliknya. Masalah penelitian ini bagi seorang karyawan job 

satisfaction akan menimbulkan perasaan yang menyenangkan dalam melakukan pekerjaan, 

sedangkan bagi perusahaan job satisfaction bermanfaat untuk meningkatkan produktivitas 

serta perbaikan tingkah  laku karyawan (Suwatno & Donni, 2011). Job satisfaction merupakan 

sebuah hasil dari sejauh mana pekerjaan mereka dapat memberikan emosi, keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan cara bagaimana karyawan memandang 

pekerjaan mereka (Hani Handoko, 2011). Jika terdapat karyawan yang memiliki niat untuk 

meninggalkan pekerjaan, tentu perusahaan berusaha meyakinkan karyawannya untuk tetap 

tinggal, kondisi yang sama juga terjadi di PT  XYZ dalam hal perusahaan berusaha untuk tetap 

meyakinkan karyawannya untuk tetap bisa bekerja. 
 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Transformational Leadership dan Job Engagement 

Transformational leadership memiliki peran dalam memberikan inspirasi kepada 

karyawan guna untuk mencapai tujuan perusahaan juga memenuhi kebutuhan serta 

kesejahteraan diri karyawan. Jika seorang karyawan merasa diperhatikan oleh pemimpin, maka 

akan merasakan ikatan pekerjaannya. Job engagement merupakan hubungan antara karyawan 

dengan perusahaan, di mana jika seorang karyawan sudah memiliki job engagement maka akan 

melakukan pekerjaannya dengan benar. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya 

(Bhramantyo & Sawitri, 2021) yang menghasilkan temuan adanya hubungan positif 

transformational leadership dengan job engagement, semakin tinggi gaya transformational 

leadership seorang pemimpin, maka semakin tinggi job engagement karyawan. Faktor yang 

memengaruhi job engagement, yaitu lingkungan kerja, keamanan, gaji, dan jenjang karir dalam 

bekerja. Terkait dengan penjelasan tersebut, maka dapat disimpulkan hipotesis: 

H1: Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap job engagement. 
 

Job Satisfaction dan Job Engagement 

Job satisfaction merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi keterikatan 

karyawan atau employee engagement. Job satisfaction adalah sebuah perasaan positif terhadap 

pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi atas karakteristik-karakteristiknya (Robbins & Judge, 

2017). Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang menghasilkan temuan adanya 

hubungan positif job satisfaction dengan job engagement, job engagement tidak hanya 

dipengaruhi oleh job satisfaction saja melainkan terdapat beberapa faktor lain yang dapat 

menjadi pemicu job engagement pada karyawan, seperti komunikasi, kesehatan, 

kepemimpinan, dan keamanan. Semakin tinggi tingkat job satisfaction, maka semakin tinggi 

juga keterikatan kerya karyawan (Elvani, 2019). Terkait dengan penjelasan tersebut, maka 

dapat disimpulkan hipotesis: 

H2: Job satisfaction memiliki pengaruh terhadap job engagement. 

 

Transformational Leadership dan Intention to Stay melalui Job Engagement 

Pemimpin harus mampu menciptakan kondisi perusahaan yang nyaman sehingga akan 

memengaruhi perilaku karyawan. Karyawan yang nyaman berada di perusahaan tidak akan 

memiliki keinginan untuk berpindah pekerjaan (Kemie & Purba, 2019). Karyawan yang 
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memiliki keterikatan dengan pekerjaan atau perusahaan dan merasa diperhatikan oleh 

pimpinannya akan memiliki niat kuat untuk bertahan di perusahaan (Fauzia & Marwansyah, 

2020; Kemie & Purba, 2019). Terkait dengan penjelasan tersebut, maka dapat disimpulkan 

hipotesis: 

H3: Transformational leadership melalui job engagement berpengaruh terhadap intention to 

stay. 

 

Job Satisfaction dan Intention to Stay melalui Job Engagement 

Karyawan yang memiliki rasa keterikatan yang tinggi akan meningkatkan perilaku 

umum, salah satunya tetap tinggal di perusahaan. Hal ini berarti bahwa karyawan akan tetap 

bekerja di perusahaan walaupun ada peluang untuk bekerja di tempat lain. Adanya keterikatan 

akan menimbulkan gairah kerja, bersedia mengorbankan lebih banyak tenaga-waktu demi 

pekerjaannya, dan lebih proaktif dalam mencapai tujuan pekerjaan (Sari et al., 2020). Semakin 

tinggi tingkat work engagement karyawan maka semakin rendah tingkat intensi keluar 

(Rachmatan & Kubatini, 2018), rendahnya tingkat intensi untuk keluar menunjukan intention 

to stay di dalam perusahaan tinggi. Terkait dengan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan 

hipotesis: 

H4: Job satisfaction melalui job engagement berpengaruh terhadap intention to stay. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Dalam penelitian ini menggunakan desain kuantitatif, karena terdapat sebab dan akibat 

antara pengaruh satu variabel dengan variabel yang lainnya yang berkaitan dengan suatu 

fenomena. Pendekatan yang digunakan yaitu metode survei dengan menggunakan kuesioner. 

Desain kuantitatif dapat diukur dengan menggunakan software pengolah data yang mana akan 

memberikan hasil hubungan  pengaruh atau tidak berpengaruh antar variabel. 

 

Populasi dan Sampel  

Populasi merupakan keseluruhan dari objek penelitian yang terdiri dari manusia, 

hewan, gejala-gejala, benda-benda, tumbuh-tumbuhan, peristiwa yang memiliki karakteristik 

tertentu dalam suatu penelitian (Hadari Nawawi, 2012). Dalam hal ini populasi yang akan 

menjadi subjek penelitian yaitu karyawan yang bekerja di PT XYZ. 

Sampel merupakan suatu bagian dari keseluruhan dan karakteristik yang dimiliki oleh 

sebuah populasi, bagian dari populasi yang menjadi sumber data dalam penelitian, sampel 

merupakan bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2018).  

 

Objek Penelitian 

Objek pada penelitian ini adalah Intention to Stay karyawan yang bekerja di PT XYZ 

yang memiliki Transformational Leadership, Job Satisfaction, Job Engagement yang baik. 

 

Unit Analisis 

Untuk mendukung penelitian ini, maka sebagai unit analisisnya adalah seluruh 

karyawan yang bekerja di PT XYZ baik laki-laki maupun perempuan berusia 22 tahun sampai 

dengan 53 tahun. Alasan peneliti memilih unit analisis tersebut adalah untuk dapat mengetahui 

sejauh mana pengaruh fakor-faktor yang mempengaruhi Intention to Stay terhadap seluruh 

karyawan di PT XYZ tanpa membatasi unit kerja yang dapat berpartisipasi, hal tersebut 

dikarenakan setiap karyawan di unit kerja manapun memiliki Intention to Stay masing-masing 

yang dapat memberikan pengaruh terhadap satu sama lain.  
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Instrumen Penelitian 

Tahap penelitian selanjutnya yaitu menentukan instrumen penelitian yaitu melalui 

definisi operasional guna mengukur suatu penelitian yang terdiri dari 3 (tiga) variabel 

independen yaitu Transformational Leadership, Job Satisfaction, Job Engagement, serta satu 

variabel dependen yakni Intention to Stay. Berikut akan dijelaskan mengenai indikator 

pengukuran berupa item pernyataan/pertanyaan setiap variabel. Skala pengukuran yang 

digunakan pada penelitian ini menggunakan skala Likert 5 pilihan dari Sangat Tidak Setuju 

hingga Sangat Setuju. Indikator pengukuran untuk variabel-variabel di atas adalah: 

  

Transformation Leadership (Praborini et al., 2021): 

(1) Menanamkan rasa bangga 

(2) Memberikan perhatian (respect) dan kepercayaan (trust) 

(3) Mengkomunikasikan harapan 

(4) Mengekspresikan tujuan dengan cara-cara yang sederhana 

(5) Menghargai ide-ide bawahan 

(6) Melakukan pemecahan masalah secara cermat 

(7) Memberikan perhatian pada pribadi 

(8) Memberi nasehat dan pengarahan 

   

Job Satisfaction (Praborini et al., 2021): 

(1) Senang dengan gaji yang diterima 

(2) Senang memiliki kesempatan mengerjakan pekerjaan dengan cara sendiri 

(3) Senang adanya peluang belajar keterampilan baru 

(4) Senang berhubungan dengan rekan kerja 

(5) Senang dengan cara pemimpin menangani bawahannya 

 
Job Engagement (Praborini et al., 2021): 

(1) Memandang pekerjaan sebagai  bagian hidup 

(2) Tidak dapat melepaskan diri dari pekerjaan 

(3) Antusias menerima tugas 

(4) Pekerjaan memberikan inspirasi 

(5) Pekerjaan terasa menantang  

(6) Waktu terasa cepat berlalu ketika bekerja 

 
Intention to Stay (Praborini et al., 2021): 

(1) Tidak pernah berniat/berpikir untuk berhenti 

(2) Tidak pernah memikirkan untuk pindah bekerja pada perusahaan lain 

(3) Tidak akan meninggalkan perusahaan 

(4) Merasa rugi jika berhenti dari pekerjaan saat ini 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Gambaran Umum Responden 

Pada kategori usia, data responden mayoritas berusia 22–35 tahun dengan persentase 

76,5%. Kemudian, dengan karyawan rentang usia 35–45 tahun yang memiliki persentase 

21,7%, 45–53 tahun 1,2%, dan >53 tahun 0,6%. Data tersebut menggambarkan bahwa 

mayoritas karyawan dengan rentang usia 22–35 tahun yang merupakan  usia dewasa awal. 

Pada kategori jenis kelamin, data responden yang imbang antara karyawan perempuan 

dengan karyawan laki-laki, masing-masing memiliki persentase yang sama yaitu 50%. Data 
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tersebut menggambarkan bahwa tidak ada perbedaan gender dalam melakukan pekerjaan 

antara karyawan perempuan dengan karyawan laki-laki di PT XYZ. 

Pada kategori pendidikan terakhir data responden terbanyak memiliki latar belakang 

pendidikan D4/Sarjana dengan persentase 66,9%.  Berbeda dengan latar belakang pendidikan 

SMA dengan persentase 2,4%, D1- D3 dengan persentase 24,7%, dan Pascasarjana 6,0%. Data 

tersebut menggambarkan bahwa karyawan PT XYZ didominasi oleh lulusan pendidikan 

D4/Sarjana. 

Pada kategori lama bekerja, data responden didominasi oleh karyawan yang sudah 

bekerja selama 1–5 tahun dengan persentase 64,5%. Berbeda dengan karyawan yang sudah 

bekerja selama 5–15 tahun dengan persentase 24,1%, 15–25 tahun sebesar 9,6%, dan >25 tahun 

sebesar 1,8%. Data tersebut menggambarkan bahwa karyawan yang sudah memiliki 

pengalaman kerja selama 1 (satu) tahun telah dapat beradaptasi dan menilai lingkungan 

bekerjanya dengan baik melalui kuesioner penelitian ini. 

Pada kategori status kepegawaian data responden terbanyak berada pada karyawan 

tetap dengan persentase 61,0% sedangkan karyawan kontrak sebesar 39,0%. Data tersebut 

menggambarkan bahwa dalam pengisian kuesioner penelitian ini didominasi oleh karyawan 

tetap, sesuai dengan perbandingan jumlah keseluruhan karyawan pada PT XYZ. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Dalam uji validitas pengukuran average variance extracted atau AVE yang digunakan 

untuk melihat nilai dari masing-masing variabel yang dapat dikatakan valid jika nilai AVE 

>0,5 (Ghozali & Latan, 2015). Setelah uji validitas selesai dilakukan dan telah memenuhi nilai 

yang ditentukan, maka indikator dapat dikatakan memenuhi syarat untuk dijadikan alat ukut 

bagi masing-masing variabel. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan analisis 

composite reliability dan Cronbach’s Alpha. Untuk memenuhi syarat analisis yang baik, maka 

harus memiliki nilai yang >0,7 (Ghozali & Latan, 2015). 

 
Tabel 1. Validitas dan Reliabilitas 

 

Variabel Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Intention To Stay 0,857 0,863 0,904 

Job Engagement 
 

0,845 

 

0,847 

 

0,886 

Job Satisfaction 0,800 0,806 0,862 

Transformation 

Leadership 
0,906 0,909 0,924 

 

 
Uji HTMT 

Pengujian nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). HTMT merupakan metode 

alternatif yang menggunakan multitrait-multimethod matrix sebagai pengukuran. Nilai HTMT 

berada diambang batas 0,85; 0,9 dan 1 untuk dapat dipastikan validitas diskriminan antara dua 

variabel reflektif (Hanseler et al., 2015). 
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Tabel 2. HTMT 

 
 IS JE JS TL 

IS - - - - 

JE 0,732 - - - 

JS 0,729 0,651 - - 

TL  
0,733 

 
0,707 

 
0,716 

- 

Uji R Square 

Uji koefesien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2005). Jika nilai R2 

menunjukkan angka 0,75 maka dapat dikatakan            bahwa model yang telah dibentuk bersifat kuat. 

Berbeda jika nilai R2 menunjukkan angka 0,50 maka disimpulkan bahwa model yang telah 

dibentuk bersifat sedang, dan jika nilai R2 menunjukkan angka 0,25 dapat disimpulkan bahwa 

model yang telah dibentuk bersifat lemah. 

 
Tabel 3. Koefisien Determinan 

 

 

 

 

 

 

Uji Hipotesa dan Pembahasan 

Analisis pengujian hipotesis dialkukan dengan analysis t-statistic menggunakan metode 

bootstrapping pada aplikasi smartPLS. Berikut tabel hasil uji hipotesis koefisien jalur, t 

statistic, p value dan kesimpulan uji hipotesis. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

 

Variabel 
Path 

Coeff 
t stat P values Ket 

Job Engagement 

berpengaruh 

terhadap Intention To Stay 

0,296 3,560 0,000 Diterima 

Job Satisfaction 

berpengaruh 

terhadap Intention To Stay 

0,268 2,738 0,003 Diterima 

Job Satisfaction 

berpengaruh 

 Job Engagement 

0,249 2,848 0,002 Diterima 

Transformation 

Leadership 

berpengaruh terhadap 

Intention To Stay 

 

0,301 

 

2,646 

 

0,004 

 

Diterima 

Transformation 

Leadership 

berpengaruh 

terhadap Job 

Engagement 

 

0,471 

 

5,980 

 

0,000 

 

Diterima 

 

Variabel R2 

Intention To Stay 0,546 

Job Engagement 0,428 
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Hasil Pengujian Hipotesa 1 

Perumusan H1 dalam penelitian ini diperoleh adanya pengaruh antara variabel job engagement 

terhadap variabel intention to stay yang dibuktikan dengan adanya pengaruh positif dari hasil 

t-statistic yang menunjukkan nilai >1,96 yaitu 3,560 dan p-value <0,05 yaitu 0,000. 

 
Hasil Pengujian Hipotesa 2 

Perumusan H2 dalam penelitian ini diperoleh adanya pengaruh antara variabel job satisfaction 

terhadap variabel intention to stay yang dibuktikan dengan adanya pengaruh positif dari hasil 

t-statistic yang menunjukkan nilai >1,96 yaitu 2,738 dan p-value <0,05 yaitu 0,003. 

 

Hasil Pengujian Hipotesa 3 

Perumusan H3 dalam penelitian ini diperoleh adanya pengaruh antara variabel job satisfaction 

terhadap variabel job engagement yang dibuktikan dengan adanya pengaruh positif dari hasil 

t-statistic yang menunjukkan nilai >1,96 yaitu 2,848 dan p-value <0,05 yaitu 0,002. 

 

Hasil Pengujian Hipotesa 4 

Perumusan H4 dalam penelitian ini diperoleh adanya pengaruh antara variabel transformation 

leadership terhadap variabel intention to stay yang dibuktikan dengan adanya pengaruh positif 

dari hasil t-statistic yang menunjukkan nilai >1,96 yaitu 2,646 dan p-value <0,05 yaitu 0,004. 

 

Hasil Pengujian Hipotesa 5 

Perumusan H5 dalam penelitian ini diperoleh adanya pengaruh antara variabel 

transformational leadership terhadap variabel job engagement yang dibuktikan dengan adanya 

pengaruh positif dari hasil t-statistic yang menunjukan nilai >1,96 yaitu 5,980 dan p-value 

<0,05 yaitu 0,000. 

 

Hipotesis yang dibangun: 

H1: Transformational leadership berpengaruh positif terhadap job engagement.  

H2: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap job engagement. 

H3: Transformational leadership melalui job engagement berpengaruh positif terhadap 

Intention to Stay. 

H4: Job satisfaction melalui job engagement berpengaruh positif terhadap Intention to Stay. 

 

Kerangka Konseptual 

 

 
 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Sumber: Praborini et al. (2021) 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

1. Transformational leadership memiliki pengaruh positif terhadap job engagement 

karyawan PT XYZ. Dengan ini diketahui bahwa semakin baik transformational leadership 

di PT XYZ, maka akan diikuti dengan peningkatan job engagement karyawan PT XYZ. 

2. Job satisfaction memiliki pengaruh positif terhadap job engagement karyawan PT XYZ. 

Dengan ini diketahui bahwa semakin baik job satisfaction di PT XYZ, maka akan diikuti 

dengan peningkatan intention to stay karyawan PT XYZ. 

3. Hubungan tidak langsung antara transformational leadership terhadap intention to stay 

yang dimediasi oleh job engagement memiliki hubungan positif pada karyawan PT XYZ. 

Dengan ini diketahui bahwa semakin baik pengaruh transformational leadership di PT 

XYZ, maka akan diikuti dengan peningkatan intention to stay dan job engagement pada 

karyawan PT XYZ. 

4. Hubungan tidak langsung antara job satisfaction terhadap intention to stay yang dimediasi 

oleh job engagement memiliki pengaruh positif pada karyawan PT XYZ. Dengan ini 

diketahui bahwa semakin baik hubungan job satisfaction di PT XYZ, maka akan diikuti 

dengan peningkatan intention to stay dan job engagement pada karyawan PT XYZ. 

 

Saran 

1. Melihat dari hasil penelitian ini, diharapkan PT XYZ dapat menerapkan gaya 

kepemimpinan transformational leadership kepada seluruh pemimpin yang menjabat agar 

dapat memberikan pengaruh yang positif kepada karyawan. 

2. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat melakukan penelitian terhadap beberapa 

bidang perusahaan, tidak terfokus pada satu bidang perusahaan saja. 

3. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat menambahkan jumlah responden yang 

digunakan dalam penelitian sehingga penelitian dapat memberikan hasil yang lebih 

beragam. 

4. Diharapkan dapat menambahkan variabel penelitian lainnya yang dapat memengaruhi 

variabel intention to stay agar mendapatkan hasil penelitian yang lebih luas. 

5. Diharapkan dapat menggunakan referensi jurnal dan literatur yang lebih banyak lagi dalam 

melakukan penelitian. 
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