BABV

KESIMPULAN

Bab ini menyajikan rangkuman keseluruhan temuan penelitian terkait peran
keterlibatan karyawan dalam memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap turnover intention pada karyawan Starbucks. Bab ini terdiri dari
kesimpulan penelitian, implikasi untuk perusahaan, keterbatasan penelitian, serta

saran untuk penelitian selanjutnya.

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap turnover intention dengan keterlibatan karyawan
sebagai variabel mediasi. Hasil pengolahan data dengan menggunakan PLS-
SEM dan pengujian hipotesis menghasilkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterlibatan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi persepsi karyawan terhadap kepemimpinan transformasional,
maka keterlibatan karyawan juga meningkat. Pemimpin yang mampu
memberikan inspirasi, perhatian individual, dan motivasi, cenderung
meningkatkan semangat serta komitmen emosional karyawan terhadap
pekerjaan (Li et al., 2019).

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif dan signifikan

terhadap turnover intention. Artinya, semakin tinggi persepsi karyawan
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terhadap kepemimpinan transformasional, maka semakin rendah niat
mereka untuk meninggalkan organisasi. Pemimpin transformasional
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, aman secara
psikologis, dan membangun hubungan emosional yang kuat dengan
karyawan (Donkor et al., 2022; Lai et al., 2020; Wen et al., 2022).
. Keterlibatan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Karyawan yang merasa terlibat secara kognitif,
afektif, dan fisik dalam pekerjaannya menunjukkan kecenderungan yang
lebih rendah untuk keluar dari organisasi. Keterlibatan memperkuat rasa
memiliki dan komitmen terhadap perusahaan (Wang et al., 2020).
. Keterlibatan karyawan memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan turnover intention secara parsial. Artinya,
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap turnover intention
tidak hanya secara langsung tetapi juga melalui peningkatan keterlibatan
karyawan. Pemimpin transformasional secara tidak langsung
mengurangi niat keluar karyawan dengan meningkatkan keterlibatan
mereka (Ullah et al., 2021; Xiong et al., 2023; Yang et al., 2020).
Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa
pengembangan gaya kepemimpinan transformasional di Starbucks
berperan penting dalam menciptakan keterlibatan karyawan yang tinggi

dan pada akhirnya menurunkan tingkat turnover intention.
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5.2  Implikasi untuk Perusahaan

Berdasarkan temuan penelitian, terdapat sejumlah implikasi praktis

yang dapat menjadi acuan bagi pihak manajemen Starbucks Indonesia:

1.

Pelatihan Kepemimpinan Transformasional

Starbucks dapat menyelenggarakan program pelatihan kepemimpinan
untuk mengembangkan kemampuan pemimpin dalam hal inspirasi,
dukungan individual, serta pemberdayaan karyawan. Hal ini penting
untuk menciptakan pemimpin yang mampu memelihara keterlibatan dan
loyalitas karyawan (Meriel et al., 2021).

Strategi Peningkatan Keterlibatan Karyawan

Manajemen dapat merancang program yang meningkatkan rasa
keterlibatan, seperti employee recognition program, diskusi rutin antara
atasan dan bawahan, serta pemberian otonomi kerja. Karyawan yang
merasa dihargai dan diberdayakan cenderung lebih terikat dengan

pekerjaan (Wang ef al., 2020).

. Retensi Talenta Muda

Berdasarkan profil responden, mayoritas karyawan adalah usia
produktif (20-30 tahun) dan berstatus kontrak. Maka diperlukan
kebijakan retensi khusus, misalnya peluang karier berjenjang, evaluasi
berkala, dan penyesuaian benefit yang relevan untuk mendorong niat

bertahan (Ali ef al., 2021).
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4. Peningkatan Dukungan Psikologis

Kepemimpinan yang suportif sangat penting untuk menciptakan rasa
aman secara psikologis. Starbucks perlu memastikan bahwa supervisor
dan manajer memahami pentingnya mendukung kesejahteraan
emosional karyawan sebagai strategi retensi (Lai et al., 2020; Yang et

al., 2020).

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan:

1.

Objek Penelitian Terbatas

Penelitian hanya dilakukan pada karyawan Starbucks Indonesia,
sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasi ke perusahaan lain
atau sektor industri berbeda.

Jenis Data yang Digunakan

Data dikumpulkan melalui kuesioner daring, sehingga informasi bersifat
self-report dan bisa saja dipengaruhi bias persepsi subjektif responden
(Cahyono, 2022).

Desain Penelitian Cross-sectional

Penelitian ini mengambil data pada satu waktu tertentu, sehingga tidak

dapat menangkap dinamika hubungan variabel dari waktu ke waktu.
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4. Karakteristik Responden
Responden mayoritas adalah barista dengan masa kerja 14 tahun. Hal
ini mungkin belum cukup merepresentasikan pandangan karyawan
senior atau manajerial dalam organisasi.

5. Variasi Persepsi dan Potensi Multikolinearitas
Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa beberapa konstruk
memiliki nilai standar deviasi yang cukup tinggi (sekitar 1,13—1,14)
pada skala Likert 1-5, yang mengindikasikan adanya variasi persepsi
responden terhadap item pernyataan. Selain itu, korelasi antar konstruk
utama seperti kepemimpinan transformasional, keterlibatan karyawan,
dan turnover intention menunjukkan hubungan yang sangat kuat (r >
0,80), sehingga perlu dicermati lebih lanjut untuk menghindari
kemungkinan multikolinearitas yang dapat memengaruhi kestabilan
model struktural.

6. Penyatuan Status Kerja Responden
Penelitian ini tidak membedakan analisis berdasarkan status kerja (fu/l-
time dan part-time). Seluruh responden dianalisis secara agregat karena
diasumsikan bekerja di  bawah sistem organisasi, struktur
kepemimpinan, dan prosedur operasional yang sama. Namun demikian,
status kepegawaian dapat memengaruhi persepsi individu terhadap

kepemimpinan, keterlibatan, dan niat keluar, sehingga pemisahan
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analisis berdasarkan status kerja dapat menjadi pertimbangan penting

dalam penelitian selanjutnya.

5.4  Saran Penelitian Selanjutnya

Sebagai tindak lanjut atas keterbatasan yang ada, berikut beberapa

saran untuk penelitian mendatang:

1.

Perluasan Konteks Penelitian

Penelitian selanjutnya dapat mencakup perusahaan dari sektor industri
yang berbeda untuk mendapatkan gambaran yang lebih luas mengenai
hubungan kepemimpinan transformasional, keterlibatan, dan turnover
intention (Gyensare et al., 2017). Perluasan sektor atau konteks industri
berbeda dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif dan
valid terhadap fenomena yang diteliti, karena wvariabel seperti
kepemimpinan, keterlibatan, dan furnover intention bisa berbeda
pengaruhnya tergantung karakteristik sektor dan budaya organisasi

masing-masing (Sekaran ef al., 2019).

. Desain Longitudinal

Disarankan menggunakan pendekatan longitudinal untuk mengamati
perubahan persepsi karyawan terhadap pemimpin dan keputusan
bertahan atau keluar dari waktu ke waktu. Desain longitudinal
memungkinkan peneliti untuk mengamati perubahan dan hubungan
antar variabel secara dinamis dalam jangka waktu tertentu, sehingga

lebih efektif dalam mengidentifikasi sebab-akibat dan pola
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perkembangan dibandingkan desain cross-sectional yang hanya
mengambil data pada satu waktu (Sekaran et al., 2019).

. Penggunaan Mixed Methods

Menggabungkan metode kuantitatif dan kualitatif, seperti wawancara
atau FGD, dapat memperkaya pemahaman mengenai konteks perilaku
karyawan  dalam merespon gaya kepemimpinan. Dengan
menggabungkan metode kuantitatif dan kualitatif dalam satu penelitian
dapat meningkatkan validitas hasil dan memberikan pemahaman yang
lebih kaya terhadap konteks dan dinamika perilaku subjek penelitian
(Sekaran et al., 2019).

. Memperluas Karakteristik Responden

Penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan responden dari
berbagai jenjang jabatan, termasuk karyawan senior dan posisi
manajerial, guna memperoleh gambaran yang lebih komprehensif
mengenai hubungan antara kepemimpinan transformasional,

keterlibatan kerja, dan turnover intention.

. Pengembangan Model Lanjutan

Melihat kuatnya korelasi antar variabel dalam penelitian ini, disarankan
agar penelitian mendatang mempertimbangkan penambahan variabel
mediasi atau moderasi guna mengurai mekanisme hubungan secara
lebih mendalam. Selain itu, pengujian multikolinearitas secara teknis,

seperti melalui Variance Inflation Factor (VIF), dapat dilakukan untuk
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memastikan independensi konstruk dalam model dan menjaga validitas
hasil analisis struktural.
6. Pemisah Analisis berdasarkan Status Kerja
Penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan analisis terpisah
antara karyawan full-time dan part-time guna mengidentifikasi
perbedaan persepsi yang mungkin terjadi antar kelompok kerja. Dengan
membedakan status kerja, peneliti dapat menguji apakah status
kepegawaian ~ memoderasi  hubungan antara  kepemimpinan
transformasional, keterlibatan karyawan, dan turnover intention.
Pendekatan ini akan memberikan pemahaman yang lebih spesifik
mengenai dinamika psikologis karyawan berdasarkan tingkat stabilitas
dan keterikatan kerja mereka.
Dengan memperhatikan saran-saran tersebut, diharapkan penelitian
di masa depan dapat memberikan kontribusi yang lebih mendalam terhadap
literatur manajemen SDM, serta membantu organisasi dalam merumuskan

strategi retensi yang efektif dan berkelanjutan.
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LAMPIRAN I KUESIONER

PERAN KETERLIBATAN KARYAWAN
DALAM MEMEDIASI HUBUNGAN
ANTARA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN TURNOVER
INTENTION PADA KARYAWAN
STARBUCKS

::;:\!malkan‘ saya Felicia Sharon Kilis dari Program Studi Manajemen, Fakultas Bisnis
dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini, saya sedang menyusun
tugas akhir sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi dengan melakukan

penelitian yang berjudul

*Peran Keterlibatan Karyawan dalam Memediasi Hubungan antara Kepemimpinan
Transformasional dan Tumover Intention pada Karyawan Starbucks"

Sehubung dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk
meluangkan waktu dalam mengisi kuesioner ini. Seluruh informasi yang diberikan akan
dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk keperluan akademis.

Saya sangat menghargal wakiu dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/i sebagai partisipan
dalam penelitian ini. Atas perhatian dan kesediaannya, saya ucapkan lerima kasih

Jika ada pertanyaan lebih lanjut mengenai penelitian ini, Bapak/Ibu/Saudara/i dapat
ji saya melalui Email: felici il il.com

~Felicia Sharon Kilis

Login ke Google untuk menyimpan progres. Pelajari lebih lanjut

Berikutnya Kosongkan formulir

n pernah mengirimkan sendi melalu Geogle Formulir.

Kortan ini idak d didukung oleh Google. varatan Lavanan - Kebilakan Privas.

ah Tormul

ik mencurigakan? Laporkan

Google Formulir
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PERAN KETERLIBATAN KARYAWAN
DALAM MEMEDIASI HUBUNGAN
ANTARA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN TURNOVER
INTENTION PADA KARYAWAN
STARBUCKS

Login ke Google untuk menyimpan progres. Pelajari lebih fanjut

*Menunjukkan pertanyaan yang waijib diis
Informasi Data Diri

Jenis Kelamin *

O Laki-Laki

QO Perempuan

Usia *

QO <20tahun
QO 20-25tahun
Q 26-30tahun

QO >30tahun

Lama Bekerja

O 1tahun
Q 2-atahun

QO 5-7tahun

QO >8tahun

Status Karyawan *
QO Karyawan Tetap
(O Karyawan Kontrak Fulltime

(O Karyawan Kontrak Part-time

Posisi Jabatan *
QO Barista

QO Ssupenvisor
(O Store Manager

QO Yang ain:

Pendidikan Terakhir *

O sMa/sMK
QO Diploma (D1/03)

QO sarjana (s1)

Kembali Berikutnya

Janaan nernsh menairimkan sandi melalul Goo

Kosongkan formulir



PERAN KETERLIBATAN KARYAWAN
DALAM MEMEDIASI HUBUNGAN
ANTARA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN TURNOVER
INTENTION PADA KARYAWAN
STARBUCKS

Login ke Gaogle untuk menyimpan progres. Pelajari lebih lanjut
* Menurjukken pertanyaan yang waiib diisi
Kepemimpinan Transformasional

merupakan
dan motivasi kepada

Menurut Serang ef al, (2024),
yang pemimpin untuk
pengikutnya agar mencapai tujuan yang lebih tinggi dari yang dinarapkan.

Harap pilih satu jawaban dari pernyataan di bawah ini dengan skala likert. Mohan mengisi
kuesioner ini dengan sesungguh-sungguhnya,

Berikut petunjuk pengisian kuesioner:

1= Sangat Tidak Setuju

2= Tidak Setuju

3= Netral

4=Setuju

5 = Sangat Setuju

Atasan saya menjelaskan visi masa depan dengan cara yang jelas dan
menginspirasi

1 2 3 a 5

Sangat Tidak Setuju O (o] (0] e} O Sangat Setuju

Atasan saya konsisten dalam nilai-nilai yang dipegang dan menerapkannya
dalam tindakan sehari-hari.

i 2 3 a4 5
O O O O O

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Atasan saya menanamkan rasa bangga dan hormat pada orang lain serta

saya melalui yang tinggi.
1 2 3 4 5
sangatTigaksery O O O O O sangatsenju
Kembali Berlkutnya Kosongkan formulir

Jangan pernah mengirimkan sandi melslui Google Formulic

Konten ini tidak dibuat stau didukung oleh Google. - Persysratan Layanan - Kebjaken Privasi

Apakah formulir ini tampak mancurigakan? Laporken

Google Formulir
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Atasan saya staf dengan personal, i ¥
dukungan, dan mendorong perkembangan saya.
1 2 3 4 5

sangatTidaksety O O O O O sangatsetu

Atasan saya selalu memberikan motivasi dan penghargaan kepada saya. *
1 2 3 4 5

O © O o e

Sangat Tidak Setuju Sangat Setuju

Atasan saya berhasil membangun rasa percaya, keterlibatan, dan kerja samadi  *

antara anggota tim.
1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O sangatseny

Atasan saya selalu mendorong ide-ide baru dalam menyelesaikan masalah dan  *

tidak takut mempertanyakan hal-hal yang sudah ada.
1 2 3 4 5

sangatidaksey O O O O O sangatseniu



PERAN KETERLIBATAN KARYAWAN
DALAM MEMEDIASI HUBUNGAN
ANTARA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN TURNOVER
INTENTION PADA KARYAWAN
STARBUCKS

Login ke Google untuk menyimpan progres. Pelajari lebih lanjut

* Menunjukkan pertanyaan yang wajib diisi

Keterlibatan Karyawan

Menurut Kahn (1990), karyawan sebagai sesuatu
keadaan di mana individu secara penuh membawa dirinya ke dalam peran pekerjaan, baik
secara fisik, kognitif, maupun emosional

Harap pilin satu jawaban dari peryataan di bawah ini dengan skala liert. Mohon mengisi
kuesioner ini dengan sesungguh-sungguhnya.

Berikut petunjuk pengisian kuesioner:

1= Sangat Tidak Setuju

idak Setuju

= Netral

etuju

5 = Sangat Setuju

Ditempat kerja, saya merasa penuh dengan energi. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksety ©@ O O O O sangatsewu

Saya merasa senang ketika saya bekerja secara intens. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O sangatsewju

Saya merasa menyatu dengan pekerjaan saya. *
1 2 3 4 5

samgattidakseiy O O O O O sangatsewiu

Saya terbawa suasana ketika saya bekerja. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksewy O O O O O sangatsetju

Kembali Berikutnya Kosongkan formulir

Jangen pemah mengirimkan sangi melalu Google Formulir

Konten ini tidak dibuat atau diduiung oleh Google. - Per:

#pakah fomule ni tampak men

Google Formulir
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Pada pekerjaan saya, saya merasa kuat dan bertenaga, *

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O o O @] Sangat Setuju

Saat saya bangun di pagi hari, saya merasa bersemangat dalam bekerja. *
1 2 3 4 5

sangattidaksey . O O O O O sangatsenju

Saya sangat antusiasi dengan pekerjaan saya. *
1 2 3 4 5

sangatTidskseiy O O O O O sangatsetiu

Pekerjaan saya menginspirasi saya. *

1 2 3 4 5

sangattidaksey O O O O O sangarseniu

Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan. *
1 2 3 4 5

sangatTidaksey O O O O O sangatseuju



PERAN KETERLIBATAN KARYAWAN
DALAM MEMEDIASI HUBUNGAN
ANTARA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DAN TURNOVER
INTENTION PADA KARYAWAN
STARBUCKS

Login ke Google untuk menyimpan progres. Pelajari lebih lanjut

* Menunjukkan pertanyaan yang waijib diisi

Turnover Intention

Menurut Apriani et al. (2023), turnover intention merupakan keinginan atau niat seorang
karyawan
untuk keluar atau meninggalkan organisasi secara sukarela dalam waktu dekat

Harap pilih satu jawaban dari pernyataan di bawah ini dengan skala likert. Mohon mengisi
kuesioner ini dengan sesungguh-sungguhnya.

Berikut petunjuk pengisian kuesioner:

1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3 = Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju

Saya akan meninggalkan perusahaan ini segera setelah menemukan pekerjaan ~ *

yang lebih baik.

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya sedang aktif mencari pekerjaan di luar perusahaan ini. *

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya serius memperti untuk srkan diri dari jaan saya
saat ini.

*

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya sering berpikir untuk berhenti bekerja dari perusahaan ini. *

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O o O O O Sangat Setuju

Saya berpikir bahwa saya masih akan bekerja di perusahaan ini lima tahun ke
depan

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

i < | Kosongkan formuiir

Jangan pernah mengirimkan sandi melalui Google Formulir.
Konten ini tidak dibuat atau didukung oleh Gaogle. - Persyaratan Layanan - Kebijakan Privasi

Apakah formulir ini tampak mencurigakan? Laporkan

= Google Formulir
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LAMPIRAN II DATA DAN JAWABAN RESPONDEN

Data Demografi Responden

Responden |Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja Status Karyawan Posisi Jabatan | Pendidikan Terakhir

1 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

2 Laki-Laki 26 - 30 tahun |> 8 tahun Karyawan Tetap Store Manager | SMA/SMK

3 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista Sarjana (51)

4 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Store Manager |Sarjana (S1)

5 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

6 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK

7 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Part-ime |Supervisor Sarjana (S1)

8 Perempuan |26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor SMA/SMK

9 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Diploma (D1/D3)
10 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista Sarjana (51)

11 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Store Manager |Sarjana (51)

12 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Diploma (D1/D3)
13 Perempuan |< 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK

14 Laki-Laki 26 - 30 tahun |*> 8 tahun Karyawan Tetap Store Manager | SMA/SMK

15 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor SMA/SMK

16 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarana (S1)

17 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Freelance SMA/SMK

18 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

19 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista Sarjana (51)

20 Laki-Laki 26 - 30 tahun |> & tahun Karyawan Tetap Supervisor Diploma (D1/D3)
21 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista Sarfana (51)

22 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK

23 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Part-ime |Barista SMA/SMK

24 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

25 Laki-Laki 26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista Diploma (D1/D3)
26 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

27 Perempuan |< 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

Responden |Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja Status Karyawan Posisi Jabatan | Pendidikan Terakhir

28 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK

29 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK

30 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

31 Perempuan |< 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

32 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor SMA/SMK

33 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

34 | aki-L aki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMEK

35 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

36 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

37 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK

38 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista Sarjana (51)

39 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista Sarjana (51)

40 Perempuan |< 20 tahun 2 - 5 tahun Karyawan Tetap Barista Sarjana (51)

41 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

42 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista Diploma (D1/D3)
43 Laki-Laki 20 - 25 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Diploma (D1/D3)
44 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

45 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Store Manager |Sarjana (51)

46 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

47 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Barista SMA/SMK

48 | aki-L aki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK

49 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK

50 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

51 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

52 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK

53 | aki-L aki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK

54 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK
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Responden |Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja Status Karyawan Posisi Jabatan | Pendidikan Terakhir
55 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
56 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
57 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMEK
58 Laki-Laki 26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarana (51)
59 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
60 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK
61 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
62 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
63 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
64 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista Sarjana (51)
65 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
66 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK
67 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
68 Laki-Laki 26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
69 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
70 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Supervisor Sarjana (51)
[ | aki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Supervisor Sarjana (51)
72 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
73 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
74 Laki-Laki 26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
75 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
76 | aki-L aki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMEK
77 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
78 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
79 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMEK
80 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
81 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK

Responden [Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja Status Karyawan Posisi Jabatan | Pendidikan Terakhir
82 L aki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMEK
83 Laki-Laki 26 - 30 tahun |> 8 tahun Karyawan Tetap Store Manager |Sarjana (51)
84 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
85 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
86 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
87 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
88 L aki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK
89 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
90 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
91 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
92 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
93 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Supervisor Sarjana (51)
94 L aki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMEK
95 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-ime |Barista SMA/SMK
96 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
97 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
98 Perempuan |20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMEK
99 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Part-time |Barista SMA/SMK
100 | aki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
101 Perempuan |< 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-ime |Barista SMA/SMK
102 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
103 Laki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
104 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Supervisor SMA/SMEK
105 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
106 | aki-Laki 26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
107 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
108 Perempuan |26 - 30 tahun |5 - 7 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
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Responden [Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja Status Karyawan Posisi Jabatan | Pendidikan Terakhir
109 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
110 Perempuan |20 - 25 fahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
111 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
112 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
113 Perempuan |< 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
114 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
115 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
116 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
117 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
118 Perempuan |20 - 25 fahun |2 - 5 tahun Karyawan Telap Supervisor Sarjana (51)
119 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
120 Perempuan |20 - 25 fahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
121 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
122 Perempuan |20 - 25 fahun |2 - 5 tahun Karyawan Telap Supervisor Sarjana (51)
123 Laki-Laki 20 - 25 tahun |1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
124 Laki-Laki 26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Telap Supervisor Sarjana (51)
125 Perempuan |26 - 30 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
126 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
127 Laki-Laki 20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Tetap Supervisor Sarjana (51)
128 Laki-Laki 26 - 30 tahun |> 8 tahun Karyawan Tetap Store Manager |Sarjana (51)
129 Perempuan |20 - 25 tahun |2 - 5 tahun Karyawan Kontrak Full-time |Barista SMA/SMK
130 Laki-Laki < 20 tahun 1 tahun Karyawan Kontrak Pari-time |Barista SMA/SMK
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LAMPIRAN IIT HASIL OLAH DATA
Statistik Deskriptif dan Korelasi

No. Missing Mean Median Min Max Standard D.. Excess Kurt.. Skewness
KT1 1 0 4.031 4.000 1.000 5.000 1116 0.809 -1.237
KT2 2 0 3.969 4.000 1.000 5.000 1136 0479 -1.148
KT3 3 4] 4.062 4.000 1.000 5.000 1121 0743 -1215
KT4 4 0 4131 4.000 1.000 5.000 1.098 1.000 -1321
KT5 5 0 4023 4.000 1.000 5.000 1.160 0.880 -1.302
KTé 6 0 4123 5.000 1.000 5.000 1.144 0819 -1.306
KT7 7 0 3.992 4.000 1.000 5.000 1.231 0.549 -1.262
KK1 8 0 4131 5.000 1.000 5.000 1.186 0.786 -1.349
KK2 9 0 4031 4.000 1.000 5.000 1.202 0343 -1.189
KK3 10 0 4023 4.000 1.000 5.000 1.160 1.041 -1.332
KK4 1 0 3.900 4.000 1.000 5.000 1.195 0.544 -1.200
KK5 12 0 4177 5.000 1.000 5.000 1.056 0723 -1234
KK6 13 4] 4254 5.000 1.000 5.000 1.062 1998 -1616
KK7 14 0 4.062 4.000 1.000 5.000 1.128 0.794 -1.260
KK8 15 0 4077 4.000 1.000 5.000 1.07M 0934 -1218
KK9 16 0 4.046 4.000 1.000 5.000 1.143 0324 -1.124
T 17 0 1908 1.000 1.000 5.000 1.262 0817 1.409
TI2 18 0 2038 2.000 1.000 5.000 1.140 0413 1123
TI3 19 0 2023 2.000 1.000 5.000 1.034 0171 0.883
T4 20 0 2.000 2.000 1.000 5.000 1.137 0779 1176
TIS 21 4] 2.085 2.000 1.000 5.000 1.150 0523 1120

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://'www.smartpls.com.
back to navigation

Latent Variable Correlations

Kep T ] Kary Turnover Intention

Ki impi T ional 1,000 0,874 -0.839
i Kary 0.874 1,000 -0.518
Turnover Intention 0,839 -0.818 1,000
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Hasil Uji Validitas

Hasil Outer Loading

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPL$ 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://www.smartpls.com.
back to navigation
Quter Loadings

K impi Transfor ional Keterlibatan Karyawan Turnover Intention

P P

KK1 0,882

KK2 0,868
KK3 0,826
KK4 0,852
KK5 0,834
KK6 0,809
KK7T 0,866
KK8 0,864
KK9 0,826
KT1 0,857
KT2 0,859
KT3 0,873
KT4 0,874
KT5 0,861
KT6 0,877

KT7 0.874
n 0,901

T2 0,877
T3 0,832
T4 0,810
TI5 0,799
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Hasil Fornell-Larcker

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:/lwww.smartpls.com.

back to navigation

Fomell-Larcker Criterion

Turnover Intention

K p Transfon I Keterlibatan Karyawan
Kepemimpi Transfori I 0,868
Keterlibatan Karyawan 0.874 0,848
Turnover Intention -0.639 -0.818 0.845

Hasil Uji AVE & Reliabilitas

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://www.smartpls.com.

back to navigation

Construct Reliability and Validity

Cronbach’s Alpha rho A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
Kepemimpinan Transf I 0,945 0,946 0,955 0,753
Keterlibatan Karyawan 0,951 0,952 0,958 0,718
Turnover Intention 0,899 0,906 0,926 0,714
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Hasil Uji Hipotesis

Hasil Uji R-Square

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://’www.smartpls.com.

back to navigation

R Square

R Square R Square Adjusted
Keterlibatan Karyawan 0,764 0,762
Turnover Intention 0.734 0.730

Hasil Uji Q-square

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPL$ 3." Boenningstedt: Smar

back to navigation

Final Results

Construct Crossvalidated Redundancy

Total

§s0 SSE Q* (=1-SSE/S$80)
Kep Transfor 910,000 910,000
Keterlibatan Karyawan 1170,000 539,267 0,539
Turnover 650,000 318,311 0,510
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Path Coefficients

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://www.smartpls.com.

back to navigation

Final Results

Path Coefficients

Mean, STDEV, T-Values, P-Values

Original Sample (O) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) |T (|O/STDEV]) P Values
Kepemimpinan Transfermasional -> Keterlibatan Karyawan 0,874 0,877 0,026 33,165 0,000
Kepemimpinan Transformasional -> Turnover Intention -0,529 -0,527 0,131 4,053 0,000
Keterlibatan Karyawan -> Turnover Intention -0,355 -0,353 0,145 2,442 0,015
Mean, STDEV, T-Values, P-Values
[ [Original Sample (O) [Sample Mean (M) [Standard Deviation (STDEV) [T § (IO/ISTDEV]) [P Values \
-0,310] -0,310] 0,129| 2,408| 0,016

|Kepemimpinan Transformasional -> Keterlibatan Karyawan -> Turnover Intention
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LAMPIRAN IV HASIL UJI HIPOTESIS PLS-SEM

KK1 KK2 KK5 KK9

3282120620 25726 30069 24820 18217 56051 45 54357 500

Keterlibatan

KT1 Karyawan
LN 33.165 2442
K2 N ™
v 21095 =
KT3 31.856 55. 014 TI2
*41.169 32516~
KT4 435.590 4053 27318+ TI3
37 916 19. 802
041 16. 395 Ti4
O 35 001 Kepemimpina Turnover A
n Intention TI5
V Transformasio
KT7 nal
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LAMPIRAN V HASIL CEK PLAGIARISME

Skripsi_Felicia Sharon Kilis.pdf
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