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Abstract: This study aims to analyze the effect of work environment and transformational leadership 
on employee career paths with job satisfaction as a mediating variable. The method used in this 
research is quantitative method with Structural Equation Modeling (SEM) approach based on Partial 
Least Square (PLS). Data were collected through questionnaires distributed to 180 employees of 
Perum Bulog Head Office, with the number of samples calculated using Hair's formula based on the 
number of indicators of the research variables. The analysis results show that transformational 
leadership has a significant influence on career path (path coefficient 0.870) and job satisfaction 
(path coefficient 0.703). In contrast, work environment has no significant effect on job satisfaction (t-
statistic 0.913; p-value 0.361) and shows a negative influence on career path (path coefficient -
0.054). Further testing with Smart PLS 4.0 confirmed that job satisfaction acts as a mediating variable 
between transformational leadership and career path, with an R-square value of 0.813. 

 
Keyword: Work Environment, Transformational Leadership, Career Path, Job Satisfaction. 

 
Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan kepemimpinan 
transformasional terhadap jenjang karir karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
mediating. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan 
pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Data 
dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 180 karyawan Kantor Pusat Perum Bulog, 
dengan jumlah sampel dihitung menggunakan rumus Hair berdasarkan jumlah indikator variabel 
penelitian. Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh 
signifikan terhadap jenjang karir (path coefficient 0,870) dan kepuasan kerja (path coefficient 0,703). 
Sebaliknya, lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (t-statistik 0,913; 
p-value 0,361) dan menunjukkan pengaruh negatif terhadap jenjang karir (path coefficient -0,054). 
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Pengujian lebih lanjut dengan Smart PLS 4.0 mengonfirmasi bahwa kepuasan kerja berperan sebagai 
variabel mediasi antara kepemimpinan transformasional dan jenjang karir, dengan nilai R-square 
sebesar 0,813. 
 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kepemimpinan Transformasional, Jenjang Karir, Kepuasan Kerja. 
 
 

PENDAHULUAN 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu di sekitar karyawan yang memengaruhi kinerjanya. 

Lingkungan ini terbagi menjadi fisik dan non-fisik. Lingkungan fisik mencakup ergonomi meja dan 
kursi, keamanan bergerak, serta tingkat kebisingan (Silalahi, 2022). Jika lingkungan kerja fisik tidak 
nyaman, karyawan bisa kehilangan semangat, yang berdampak pada penurunan kinerja (Sihaloho & 
Siregar, 2020). Lingkungan kerja yang baik memungkinkan karyawan bekerja secara optimal, sehat, 
aman, dan nyaman, serta dipengaruhi oleh aspek sosial dan budaya (Trisnawaty & Parwoto, 2021). 

Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam keberhasilan organisasi karena 
melibatkan interaksi pemimpin dengan karyawan untuk mencapai tujuan bersama (Sinaga et al., 
2021). Teori ini menekankan bahwa perubahan dapat terjadi melalui visi unik pemimpin, dengan 
landasan moral, etika, dan pemahaman terhadap faktor kompleks dalam organisasi (Mulianingsih, 
2020). Kepemimpinan transformasional mencakup kecerdasan, kedewasaan sosial, motivasi, dan 
kemampuan membangun hubungan. Pemimpin berperan dalam memotivasi karyawan untuk 
meningkatkan kualitas perusahaan dan kinerja mereka (Setiarlan et al., 2021). 

Kemajuan perusahaan atau karyawan berdasarkan dengan adanya jenjang karir yang jelas, 
Jenjang karir career path adalah tahapan yang dilalui seseorang dalam karirnya ketika seorang 
karyawan mengalami kemajuan ke posisi dengan tanggung jawab yang lebih tinggi (Rahayu & Asmike, 
2024). Jenjang karir ini menunjukkan peningkatan tanggung jawab, wewenang, dan peran karyawan, 
yang umumnya sejalan dengan bertambahnya keterampilan, pengalaman, serta kontribusi mereka 
terhadap perusahaan. Jenjang karir memberikan peluang kepada pegawai kontrak untuk 
mengembangkan keterampilan profesional untuk meningkatkan karir (Sabariah et al., 2024). 
Seseorang yang memiliki kemampuan akan mencapai tujuan yang lebih tinggi dengan melakukan 
berbagai upaya dengan memberikan ide-ide yang dapat meningkatkan kinerja secara luas 
(Hutabarat et al., 2020). 

Selain Jenjang Karir, Kepuasan kerja merupakan suatu bentuk capaian karyawan dalam 
pekerjaannya yang bisa dikategorikan negatif atau positif, Sikap positif dari tenaga kerja mencakup 
perasaan dan perilaku mereka terhadap pekerjaan, yang ditunjukkan melalui penilaian atas tugas 
tertentu sebagai bentuk penghargaan dalam mencapai nilai-nilai penting di tempat kerja (Ayunasrah 
et al., 2022). Karyawan perlu merasa puas dalam pekerjaannya agar kinerjanya meningkat. Kepuasan 
kerja memengaruhi nilai, motivasi, dan keinginan karyawan, di mana setiap individu memiliki standar 
dan persepsi kepuasan yang berbeda, baik secara objektif maupun subjektif (Silalahi, 2022). 
Kepuasan kerja para karyawan itu nampak dalam sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan segala 
sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya (Ayunasrah et al., 2020). 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara Lingkungan kerja dan Jenjang karir, 
serta hubungan antara Kepemipinan Transformasional dan Jenjang karir di Kantor Pusat Perum 
Bulog. Penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan wawasan mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi Jenjang Karir, sehingga perusahaan dapat menyusun kebijakan yang lebih efektif 
dalam mengelola tenaga kerja. Dengan memahami dampak Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Jenjang Karir, perusahaan diharapkan dapat meningkatkan Jenjang karir 
karyawan dan kepuasan kerja pada karyawan. 
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METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hubungan antara variabel 

Lingkungan Kerja, Kepemimpinan Transformasional, dan Jenjang Karir dimediasi oleh Kepuasan 
Kerja. Dengan metode ini, penelitian dapat menganalisis sejauh mana variabel Lingkungan Kerja dan 
Kepemimpinan Transformasional memengaruhi Jenjang Karir, memberikan pemahaman mengenai 
besarnya pengaruh faktor-faktor tersebut.  

Penelitian ini menggunakan uji reliabilitas serta uji validitas guna mendapatkan kepastian akan 
data yang dipergunakan bernilai valid. Dilakukan pengumpulan data dengan jalan melakukan 
penyusunan daftar dari berbagai pertanyaan yang nantinya akan diberikan pada responden dalam 
wujud kuesioner selanjutnya data yang telah berhasil dikumpulkan kemudian akan dilakukan 
pengolahannya menggunakan program mempergunakan software SEM PLS (Structural Equation 
Modeling Partial Least Square). 

Dalam penelitian ini, Lingkungan Kerja (X1) dan Kepemimpinan Transformasional (X2) 
ditetapkan sebagai variabel independen, sementara Jenjang Karir (Y) dan menjadi variabel 
dependen, dan Kepuasan Kerja (Z) ditetapkan sebagai variabel mediating. Pendekatan ini 
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi tingkat pengaruh Lingkungan Kerja dan 
Kepemimpinan Transformasional terhadap Jenajng Karir, menghasilkan wawasan yang jelas 
mengenai kontribusi kedua variabel tersebut. 

Populasi dalam penelitian ini belum diketahui secara pasti, yang menjadi fokus adalah 
karyawan di Kantor Pusat Perum Bulog. Pada penelitian ini memiliki 18 indikator, maka ukuran 
sampel yang dibutuhkan sejumlah 18 x 10 = 180 sampel, yang menggunakan rumus Hair. Penelitian 
ini dilakukan pada bulan Oktober 2024 sampai dengan sampai dengan selesai.. 

Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui responden dengan jalur kuesioner. Data 
primer yang digunakan dalam penelitian ini memiliki sumber yang berasal melalui kuesioner berupa 
pertanyaan yang sudah disiapkan.   

Objek dalam penelitian ini dilaksanakan pada Kantor Pusat Perum Bulog yang beralamat Jl. Gatot 
Subroto No.Kav. 49, RT.5/RW.4, Kuningan Tim., Kecamatan Setiabudi, Kota Jakarta Selatan, Daerah 
Khusus Ibukota Jakarta 12950. 

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner atau 
angket. Metode ini dilakukan dengan memberikan daftar pertanyaan tertutup kepada responden, di 
mana responden diminta untuk memberikan jawaban pada skala yang telah ditentukan. Skala yang 
digunakan adalah skala Likert, yang terdiri dari lima pilihan jawaban, yaitu sangat setuju, setuju, 
ragu-ragu, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini yaitu 
dengan observasi dan studi pustaka. 
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Model konseptual dari penelitian ini, yakni: 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gambar 1. Model Konseptual 

 
Penelitian ini menggunakan metode analisis Structural Equation Modeling (SEM) untuk 

menganalisis hubungan antar variabel secara simultan dalam ilmu sosial. SEM membantu 
memahami pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel dependen, independen, dan 
mediasi. 

Untuk analisis data, penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS), sebuah metode 
statistik dalam SEM yang menilai hubungan antara variabel dengan fokus pada maksimalisasi 
varians, serta cocok untuk sampel kecil dan model kompleks. 

Pengujian dalam SEM PLS mencakup dua tahap utama: Outer Model dan Inner Model. Pada 
tahap Outer Model dilakukan uji validitas (konvergen dan diskriminan) serta uji reliabilitas untuk 
memastikan instrumen penelitian akurat dan konsisten. Sedangkan pada tahap Inner Model, 
dilakukan uji R-square, uji koefisien path, dan uji signifikansi untuk menganalisis hubungan antar 
variabel dan menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Gambaran Umum 

Perusahaan Umum BULOG (Perum BULOG) adalah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 
berdiri pada tanggal 20 Januari 2003, dengan dasar pendirian berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) 
No. 7 Tahun 2003 tentang Pendirian Perusahaan Umum (Perum) BULOG, Pendirian Perum BULOG 
tidak lepas dari keberadaan lembaga sebelumnya, yaitu Badan Urusan Logistik (BULOG). Perum 
BULOG merupakan hasil peralihan kelembagaan atau perubahan status hukum Lembaga 
Pemerintah Non Departemen (LPND) menjadi BUMN dalam bentuk Perusahaan Umum (Perum). 

Perubahan mempunyai status badan hukum BULOG juga memengaruhi alur koordinasi 
vertikal yang semula berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada Presiden Republik 
Indonesia menjadi di bawah koordinasi Kementerian BUMN dan Lembaga Kementerian teknis 
lainnya. 

 

Lingkungan Kerja fisik 
(X1) 

Indikator Menurut 
(Ishlahi, 2022) 

1) Pencahayaan 
2) Warna 
3) Udara 
4) Suara 

 

 
 

 

Kepemimpinan 
Transformasional (X2) 
Indikator menurut 
(Khairuddin, 2021) 
1) Idealized 

influence 
2) Inspirational 

motivation 
3) Intellectual 

simulation 
4) Individual 

consideration 
 

 

Kepuasan Kerja (Z) 
Indikator menurut 
(Meutia & Narpati, 
2021) 

1) Kinerja cenderung 
meningkat 

2) Organizational 
citizenship 
behavior (OCB) 

3) Kepuasan hidup 
4) Kesehatan jasmani 

dan rohani 
5) Kepuasan dalam 

bekerja 
 

Jenjang Karir (Y) Indikator 
Menurut 
(Tambun et al., 2023) 
1) Sikap atasan dan rekan 

kerja 
2) Pengalaman 
3) Pendidikan 
4) Prestasi 
5) Faktor nasib 
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Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Responden penelitian ini yakni karyawan Kantor Pusat Perum Bulog dengan jumlah 

responden 180 karyawan. 
 

 
Gambar 2. Diagram Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Berdasarkan gambar 2 diatas, terlihat bahwa mayoritas responden dari penelitian ini adalah 

92 Laki-Laki (51,1%), Sementara responden yang berjenis kelamin Perempuan sebesar 88 (48,9%). 
 

Responden Berdasarkan Usia 

 
Gambar 3. Diagram Responden Berdasarkan Usia 

 
Responden karyawan Kantor Pusat Perum Bulog reponden yang paling banyak yaitu diatas 

26-30 tahun yaitu 82 orang total responden. Kemudian pada rentang usia diatas 50 yaitu tidak ada. 
Sedangkan usia 20-25 tahun yaitu 50 orang, serta usia 31-40 tahun yaitu 40 orang, dan usia 41-50 
yaitu 8 orang. 
 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
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Gambar 4. Diagram Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

 
lama bekerja responden yang paling banyak yakni 1-3 tahun yakni 59 orang dari total 180 

responden. Kemudian kurang dari 1 tahun sebanyak 33 orang, serta 3-4 tahun yakni 57 orang. Dan 
lebih dari 5 tahun sebanyak 31 orang. 
 
Karakteristik Responden Sesuai Pendidikan  
 

 
Gambar 5. Diagram Karakteristik Responden Sesuai Pendidikan 

 
Pendidikan terakhir responden, yang paling banyak yakni S1 dengan total 130 orang, 

SMA/SMK 25 orang, D3 sebanyak 14 orang serta S2 11 orang. 
 
Hasil Analisis Data 
Pengukuran Model (Outer Model) 
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Gambar 6. Outer Model Penelitian 

 
Dapat disimpulkan bahwa hubungan antara Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan 

Kepemimpinan Transformasional  terhadap Jenjang Karir menunjukkan nilai t-statistic. Nilai outer 
model ini menggambarkan hubungan antara indikator dan variabel laten, yang dikenal dengan istilah 
loading factor. Kriteria untuk loading factor yang baik adalah jika nilainya lebih dari 0,7, yang 
menandakan bahwa indikator-indikator tersebut memiliki validitas konvergen yang baik. 

 
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Outer Loading 
 

Tabel 1. Hasil Outer Loading Lingkungan Kerja 
Item Hasil Outer Loading Syarat Convergent Validity Kesimpulan 
LK1 0,795 0,7 Valid 
LK2 0,899 0,7 Valid 
LK4 0,869 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Bersumber Tabel 1, dapat disimpulkan bahwa 3 (tiga) item pertanyaan dari Lingkungan Kerja yang 
memiliki nilai LK1 (0,795 > 0,7), LK2 (0,899 > 0,7), dan LK4 (0,869 > 0,7) Maka memiliki nilai outer 
loading > 0,7 sehingga dapat dinyatakan bahwa pertanyaan tersebut dikatakan valid atau sudah 
memenuhi syarat convergent validity. 

Namun terdapat beberapa indikator pertanyaan mengenai Lingkungan Kerja yang tidak dapat 
digunakan sehingga harus dihilangkan karena tidak memenuhi syarat dari convergent validity. 

 
Tabel 2. Hasil Outer Loading Lingkungan Kerja Tidak Valid  

Item Hasil Outer Loading Syarat Convergent Validity Kesimpulan 
LK3 0.545 0.7 Tidak Valid 
LK5 0.610 0.7 Tidak Valid 
LK6 0.633 0.7 Tidak Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 4.0 (2025) 
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Menurut tabel 2, terdapat beberapa indikator pertanyaan mengenai Lingkungan Kerja yang tidak 
dapat digunakan sehingga harus dihilangkan karena tidak memenuhi syarat dari convergent validity. 

 
Tabel 3. Hasil outer Loading Kepemimpinan Transformasional 

Item Hasil Outer Loading Syarat Convergent Validity Kesimpulan 
KT1 0,707 0,7 Valid 
KT2 0,713 0,7 Valid 
KT3 0,715 0,7 Valid 
KT4 0,760 0,7 Valid 
KT5 0,759 0,7 Valid 
KT6 0,828 0,7 Valid 
KT7 0,754 0,7 Valid 
KT8 0,843 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 4.0 (2025) 
 
Bersumber Tabel 3, disimpulkan dari 8 item pernyataan variabel Kepemimpinan 

Transformasional dengan keseluruhan nilai outer loading > 0,7 sehingga dapat dinyatakan valid atau 
memenuhi syarat convergent validity. Diketahui nilai tertinggi pada variabel ini adalah 0,843 > 0,7 
(KT8) dengan pernyataan: Pemimpin saya mampu membangkitkan semangat dan motivasi untuk 
mencapai tujuan bersama. Sedangkan yang terkecil 0,707 > 0,7 (KT1) dengan pernyataan: Pemimpin 
selalu memberikan energi positif yang membuat lebih optimis dalam bekerja. 

 
Tabel 4. Hasil outer Loading Jenjang Karir 

Item Hasil Outer Loading Syarat Convergent Validity Kesimpulan 
JK1 0,924 0,7 Valid 
JK2 0,886 0,7 Valid 
JK3 0,910 0,7 Valid 
JK4 0,900 0,7 Valid 
JK5 0,901 0,7 Valid 
JK6 0,893 0,7 Valid 
JK7 0,907 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Bersumber Tabel 4. disimpulkan dari 7 item pernyataan variabel Jenjang Karir dengan 
keseluruhan nilai outer loading > 0,7 sehingga dapat dinyatakan valid atau memenuhi syarat 
convergent validity. Diketahui nilai tertinggi pada variabel ini adalah 0,924 > 0,7 (JK1) dengan 
pernyataan: Saya berusaha untuk terus meningkatkan kualitas pekerjaan untuk jenjang karir saya. 
Sedangkan yang terkecil 0,886 > 0,7 (JK2) dengan pernyataan: Saya memahami tujuan pekerjaan 
saya. 
 

Tabel 5. Hasil outer Loading Kepuasan Kerja 
Item Hasil Outer Loading Syarat Convergent Validity Kesimpulan 
KK1 0,821 0,7 Valid 
KK2 0,767 0,7 Valid 
KK3 0,793 0,7 Valid 
KK4 0,783 0,7 Valid 
KK5 0,730 0,7 Valid 
KK6 0,755 0,7 Valid 
KK7 0,778 0,7 Valid 
KK8 0,742 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 4.0 (2025) 
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Bersumber Tabel 5. disimpulkan dari 8 item pernyataan variabel Kepuasan Kerja dengan 

keseluruhan nilai outer loading > 0,7 sehingga dapat dinyatakan valid atau memenuhi syarat 
convergent validity. Diketahui nilai tertinggi pada variabel ini adalah 0,821 > 0,7 (KK1) dengan 
pernyataan: Saya merasa mendapatkan kepuasan kerja pada perusahaan ini. Sedangkan yang 
terkecil 0,731 > 0,7 (KK5) dengan pernyataan: Saya mempertimbangkan kepuasan kerja saya yang 
saya peroleh dari perusahaan. 
 
Construct Reliability and Validity 
Cronbach Alpha 
 

Tabel 6. Hasil Cronbach Alpha 
Variabel Hasil Standar Cronbach Alpha Kesimpulan 

X1 0,825 0,7 Reliabel 
X2 0,899 0,7 Reliabel 
Y 0,962 0,7 Reliabel 
Z 0,903 0,7 Reliabel 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 
Hasil uji Cronbach's Alpha menunjukkan bahwa instrumen penelitian ini memiliki reliabilitas 

yang tinggi pada keempat variabel utama, yaitu Lingkungan Kerja (X1) dengan nilai 0,825, 
Kepemimpinan Transformasional(X2) sebesar 0,899, Jenjang Karir(Y) sebesar 0,962, dan 
Kepuasan Kerja (Z) sebesar 0,903. Semua nilai ini melebihi batas minimum 0,7, yang menunjukkan 
bahwa instrumen yang digunakan konsisten dan reliabel dalam mengukur variabel-variabel 
penelitian. Dengan demikian, seluruh instrumen dinyatakan layak digunakan untuk pengumpulan 
data. 

 
Composite Reliability 

Tabel 7. Hasil Composite Reliability 
 

 
 
 

 
 

 
Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 

 
Hasil uji Cronbach's Alpha menunjukkan bahwa instrumen penelitian ini memiliki reliabilitas 

yang tinggi pada Keempat variabel utama, yaitu Lingkungan Kerja (X1) dengan nilai 0,891, 
Kepemimpinan Transformasional (X2) sebesar 0,917, Jenjang Karir (Y) sebesar 0,969. Dan 
Kepuasan Kerja (Z) sebesar 0,922. Semua nilai ini melebihi batas minimum 0,7, yang menunjukkan 
bahwa instrumen yang digunakan konsisten dan reliabel dalam mengukur variabel-variabel 
penelitian. Dengan demikian, seluruh instrumen dinyatakan layak digunakan untuk pengumpulan 
data 
 
Average Variant Extracted (AVE 
 
 

Variabel Hasil 
Standar Composite 

Reliability 
Kesimpulan 

X1 0,891 0,7 Reliabel 
X2 0,917 0,7 Reliabel 
Y 0,969 0,7 Reliabel 
Z 0,922 0,7 Reliabel 
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Tabel 8. Hasil Average Variance Extracted (AVE) 
 

     
 
 

 
 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 
Sesuai tabel 8, semua variabel memiliki nilai AVE > 0,5 yakni X1 (0,732 > 0,5), X2 (0,580 > 0,5), 

Y (0,815 > 0,5), dan Z (0,596 > 0,5), maka telah ditegaskan bahwa indikator serta variabelnya telah 
mencapai discriminant validity. 
 

 
Gambar 7. Grafik Average Variance Extracted 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 
Uji Diskriminan Validitas 
Discriminant Validity – Fornell Larcker 
 

Tabel 9. Hasil Fornell-Larcker 

 
Jenjang Karir 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Kepuasan Kerja 
Lingkungan 

Kerja 
Jenjang Karir 0.903    

Kepemimpinan 
Transformasional 

0.898 0.762   

Kepuasan Kerja 0.598 0.571 0.772  
Lingkungan Kerja 0.510 0.645 0.340 0.855 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Bersumber tabel 9, temuan uji fornell-larcker criterion menunjukkan bahwa square root tiap 
konstruk AVE lebih tinggi daripada nilai korelasinya dengan konstruk lain. Hal tersebut menunjukan 
persyaratan nilai discriminant validity sudah terpenuhi dan dapat diterima. 

 

Variabel  Average Variance Extracted (AVE) 
X1 0,732 
X2 0,580 
Y 0,815 
Z 0,596 
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Discriminant Validity – Cross Loading 
 

Tabel 10. Hasil Cross Loading Lingkungan Kerja 

Indikator 

Variabel 

Lingkungan Kerja 
Kepemimpinan 

Transformasional Jenjang Karir Kepuasan Kerja 

LK1 0.795 0.478 0.357 0.197 

LK2 0.899 0.658 0.555 0.401 

LK4 0.869 0.457 0.324 0.204 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Bersumber data tabel 10, cross loading Lingkungan Kerja secara menyeluruh memiliki nilai 
cross loading > variabel lainnya serta cross loading > 0,7 jadi penuhi syarat discriminant validity. 

 
Tabel 11. Hasil Cross Loading Kepemimpinan Transformasional 

 
Indikator 

Variabel 

Lingkungan 
Kerja 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Jenjang Karir Kepuasan Kerja 

KT1 0.618 0.707 0.490 0.362 

KT2 0.507 0.713 0.493 0.339 

KT3 0.536 0.715 0.434 0.328 

KT4 0.435 0.760 0.606 0.395 

KT5 0.457 0.759 0.621 0.389 

KT6 0.494 0.828 0.883 0.553 

KT7 0.474 0.754 0.805 0.443 

KT8 0.495 0.843 0.877 0.555 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Berdasarkan data tabel 11. diatas bahwa nilai cross loading Kepemimpinan Transformasional 
lebih besar dari nilai variabel lainnya dan nilai cross loading > 0,7 sehingga dapat memenuhi syarat 
discriminant validity. 

 
Tabel 12. Hasil Cross Loading Jenjang Karir 

 
Indikator 

Variabel 

Lingkungan 
Kerja 

Kepemimpinan 
Transformasional Jenjang Karir Kepuasan Kerja 

JK1 0.476 0.834 0.924 0.563 

JK2 0.429 0.787 0.886 0.529 

JK3 0.435 0.805 0.910 0.546 
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JK4 0.497 0.820 0.900 0.533 

JK5 0.451 0.815 0.901 0.540 

JK6 0.472 0.807 0.893 0.521 

JK7 0.465 0.804 0.907 0.549 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Bersumber data tabel 12, cross loading dari Jenjang Karir lebih besar dari variabel lainnya serta 
cross loading > 0,7 jadi penuhi syarat discriminant validity. 

 
Tabel 13. Hasil Cross Loading Kepuasan Kerja. 

 
Indikator 

Variabel 

Lingkungan 
Kerja 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Jenjang Karir Kepuasan Kerja 

KK1 0.276 0.507 0.527 0.821 

KK2 0.308 0.428 0.468 0.767 

KK3 0.252 0.485 0.484 0.793 

KK4 0.228 0.431 0.468 0.783 

KK5 0.179 0.361 0.399 0.730 

KK6 0.333 0.441 0.451 0.755 

KK7 0.273 0.442 0.439 0.778 

KK8 0.244 0.411 0.442 0.742 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 
Bersumber data tabel 13, cross loading dari Kepuasan Kerja lebih besar dari variabel lainnya 

serta cross loading > 0,7 jadi penuhi syarat discriminant validity. 
 
Uji Multikolineritas 

Tabel 14.  Uji Multikolineritas Inner Model 

 Jenjang 
Karir 

Kepemimpinan 
Transformasional 

Kepuasan 
Kerja 

Lingkungan 
Kerja 

Jenjang Karir     

Kepemimpinan 
Transformasional 

2.250  1.712  

Kepuasan Kerja 1.487    

Lingkungan Kerja 1.715  1.712  

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Berdasarkan pada keterangan tabel diatas terutama pada tabel 14 inner Model mengenai VIF 
(Variance Inflation Factor) hasil uji menunjukan nilai VIF ada pada angka 2.250 (Kepemimpinan 
Transformasional), 1.487 (Kepuasan Kerja), dan 1.715 (Lingkungan Kerja) Sehingga tidak ada 
multikolinearitas antara variabel yang mempengaruhi Y (Jenjang Karir). 
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Hasil Analisis Struktural Model (Inner Model) 

 
Gambar 8. Inner Model 

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Dapat diketahui angka-angka yang tertera pada variabel laten Lingkungan Kerja serta 
Kepemimpinan Transformasional yakni nilai t statistik. Dengan kriterianya yakni apabila nilai t satistik 
di atas dari 1,96 akibatnya bisa ditegaskan kalau korelasi atas variabel laten yakni signifikan. 
Kepemimpinan Transformasional dengan Kepuasan Kerja nilai t statistiknya 3,843 ini sudah di atas 
dari >1,96. Akibatnya bisa ditegaskan Kepemimpinan Transformasional mempengaruhi Kepuasan 
Kerja. Begitupun dengan Kepemimpinan Transformasional dengan Jenjang Karir nilai t statistiknya 
10.317 di atas dari 1,96. Akibatnya dapat dikatakan variabel tersebut mempengaruhi Jenjang Karir. 

 
R-square (R2) 

Tabel 15. Nilai R-Square 
 

 
 

 
Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 

 
Bersumber tabel 15, variabel Jenjang Karir adalah 0,824, yang termasuk dalam kategori kuat. 

Hal ini berarti bahwa 82.4% variasi dalam Jenjang Karir dapat dijelaskan oleh model penelitian ini. 
Sementara itu, nilai untuk Kepuasan Kerja adalah 0,327 , yang juga termasuk dalam kategori sedang, 
yang menunjukkan bahwa 32.7% variasi dalam Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh model 
penelitian ini.  

 
F-Square 
 

Tabel 16. Nilai F-Square 

 Jenjang Karir 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Kepuasan Kerja 

Lingkungan 
Kerja 

 R-square R-Square Adjusted 
Jenjang Karir 0.824 0.821 
Kepuasan Kerja 0.327 0.320 
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Jenjang Karir     
Kepemimpinan 
Transformasional 

2.042  0.314  

Kepuasan Kerja 0.057    
Lingkungan Kerja 0.041  0.002  

Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 
 

Berdasarkan sajian data tabel 10 diatas, Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 
Besar terhadap Jenjang Karir (2.042), dan berdampak besar pada kepuasan kerja (0.314). Ini 
menunjukkan Kepemimpinan Transformasional memengaruhi Jenjang Karir dan kepuasan kerja. 
Lingkungan Kerja memiliki pengaruh Kecil terhadap Jenjang Karir (0.041) dan kepuasan kerja (0.002), 
yang berarti tidak berperan dalam meningkatkan keduanya. Sementara itu, Jenjang Karir memiliki 
pengaruh kecil terhadap kepuasan kerja (0.057), sehingga meskipun berkontribusi, dampaknya tidak 
sebesar Kepemimpinan Transformasional atau Lingkungan Kerja. 

 
Hasil Analisis Pengujian Hipotesis 

Tabel 17. Hasil Uji Hipotesis-Boostrapping 

 
Sumber: Data diolah Smart PLS 4.0 (2025) 

 
Hipotesis pertama (H1) ditolak yaitu menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh 

tidak signifikan terhadap Jenjang Karir. Lingkungan Kerja memiliki nilai t-statistik sekitar 1.637 (< 
1,96), dengan nilai p-value sebesar 0,102, jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai 
sampel asli adalah -0.112, menunjukkan pengaruh negatif. Hipotesis kedua (H2) diterima yaitu 
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap Jenjang Karir. Kepemimpinan 
transformasional memiliki nilai t-statistik sekitar 10.317  (> 1,96), yang signifikan dengan nilai p-
value sebesar 0,000, jauh lebih rendah dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah 
0,900, menunjukkan pengaruh positif yang signifikan. Hipotesis ketiga (H3) ditolak yaitu Lingkungan 
Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Lingkungan Kerja nilai t-statistik sekitar 
0.913 (< 1,96), dengan nilai p-value sebesar 0,361 , jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. 
Nilai sampel asli adalah -0.170, menunjukkan pengaruh negatif. Hipotesis Keempat (H4) diterima 
yaitu Kepemimpinan transformasional memiliki nilai t-statistik sekitar 3,843 (> 1,96), yang signifikan 
dengan nilai p-value sebesar 0,000, jauh lebih rendah dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel 
asli adalah 0,602, menunjukkan pengaruh positif yang signifikan. Hipotesis kelima (H5) ditolak yaitu 
Lingkungan Kerja memiliki nilai t-statistik sekitar 1.244 (< 1,96), dengan nilai p-value sebesar 0,214, 
jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah 0.123. menunjukkan 
pengaruh negatif. Hipotesis keenam (H6) ditolak yaitu Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 
jenjang karir melalui Kepuasan kerja tidak signifikan memiliki nilai t-statistik sekitar 0,620 (< 1,96), 
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dengan nilai p-value sebesar 0,535, jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli 
adalah -0.006, menunjukkan pengaruh negatif. Hipotesis ketujuh (H7) ditolak yaitu Kepemimpinan 
Transformasional berpengaruh terhadap jenjang karir melalui Kepuasan kerja tidak signifikan 
memiliki nilai t-statistik sekitar 1.009 (< 1,96), dengan nilai p-value sebesar 0,313, jauh lebih tinggi 
dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah 0.074, menunjukkan pengaruh negatif. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Jenjang Karir. 

Penelitian ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Jenjang Karir. Lingkungan Kerja memiliki nilai t-statistik sekitar 1.637 (< 1,96), dengan nilai p-value 
sebesar 0,102, jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah -0.112, 
menunjukkan pengaruh negatif. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak selalu 
menghasilkan Jenjang Karir. Hal ini didukung oleh (Fatmawati & Wibisono, 2024), Kemudian 
didukung Oleh (Marhandrie et al., 2024), dan juga sejalan dengan (Utarini & Riyanto, 2024) lingkungan 
kerja dan jenjang  karir tidak berpengaruh signifikan. Artinya, Lingkungan Kerja tidak secara langsung 
mendorong peningkatan Jenjang karir, yang mungkin dipengaruhi oleh faktor lain seperti 
Pencahayaan yang tidak sesuai dan pemilihan warna dapat menurunkan fokus dan produktivitas, 
sehingga karyawan kesulitan menunjukkan kinerja optimal yang diperlukan untuk promosi. 

 
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Jenjang Karir 

Penelitian ini menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
Jenjang Karir. Kepemimpinan transformasional memiliki nilai t-statistik sekitar 10.317  (> 1,96), yang 
signifikan dengan nilai p-value sebesar 0,000, jauh lebih rendah dari standar signifikansi < 0,05. Nilai 
sampel asli adalah 0,900, menunjukkan pengaruh positif yang signifikan. Hal ini menunjukan bahwa 
Kepemimpinan Transformasional menghasilkan Jenjang Karir yang baik. Hal ini didukung oleh 
(Khamaidi et al., 2022). Hal ini sejalan dengan (Ikhram et al., 2022). Dan juga sejalan dengan (Guavis 
et al., 2023). kepemimpinan transformasional secara signifikan berkontribusi pada jenjang karir. 
Artinya, Kepemimpinan transformasional berperan besar dalam mendorong perkembangan jenjang 
karir karyawan dengan memberikan arahan, inspirasi, dan motivasi untuk mencapai potensi terbaik 
mereka. 

 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 

Penelitian ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja tidak  berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Lingkungan Kerja nilai t-statistik sekitar 0.913 (< 1,96), dengan nilai p-value sebesar 
0,361 , jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah -0.170, menunjukkan 
pengaruh negatif. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak selalu menghasilkan kepuasan 
kerja. Hal ini didukung oleh (Andinni & Harun, 2024), sejalan dengan (Rahsel et al., 2024), Dan juga 
sejalan dengan (Ayunasrah et al., 2022). Lingkungan Kerja tidak berpengaruh positif dengan 
kepuasan kerja. Artinya Lingkungan Kerja tidak secara langsung mendorong kepuasan kerja, yang 
mungkin dipengaruhi oleh faktor lain seperti kebisingan di tempat kerja, yang dapat mengurangi 
konsentrasi dan meningkatkan stres. Jika kondisi lingkungan kerja tidak diperbaiki, kepuasan kerja 
karyawan akan menurun. 

 
Pengaruh Kepemimpinan Transformasiomasional terhadap Kepuasan Kerja. 

Penelitian ini menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. Kepemimpinan transformasional memiliki nilai t-statistik sekitar 3,843 (> 1,96), yang 
signifikan dengan nilai p-value sebesar 0,000, jauh lebih rendah dari standar signifikansi < 0,05. Nilai 
sampel asli adalah 0,602, menunjukkan pengaruh positif yang signifikan. Hal ini menunjukan bahwa 
Kepemimpinan Transformasional menghasilkan kepuasan kerja. Hal ini didukung oleh (Hassanah, 
2023). Hal ini sejalan dengan (Sylvani et al., 2020). Dan juga sejalan dengan (Hanifah et al., 2024). 
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kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan dengan kepuasan kerja pada 
karyawan. Artinya, Kepemimpinan transformasional berperan besar dalam mendorong Kepuasan 
Kerja karyawan dengan faktor berikut, Pemimpin yang memberikan petunjuk kerja, menginspirasi 
dengan ide baru, serta mendorong pengembangan diri membantu karyawan merasa lebih dihargai 
dan termotivasi. 

 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Jenjang Karir. 

Penelitian ini menunjukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 
Jenjang Karir diperkuat. Lingkungan Kerja memiliki nilai t-statistik sekitar 1.244 (< 1,96), dengan nilai 
p-value sebesar 0,214, jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah 
0.123. menunjukkan pengaruh negatif. Hal ini menunjukan bahwa Kepuasan kerja tidak selalu 
menghasilkan Jenjang Karir yang baik. Hal ini didukung oleh (Lestari, 2023) , Hal ini sejalan dengan 
(Siagian et al., 2024). Dan juga sejalan dengan (Lestari et al., 2023) kepuasan kerja memiliki pengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap jenjang karir. Artinya kepuasan Kerja tidak secara langsung 
mendorong Jenjang Karir, yang mungkin dipengaruhi oleh faktor lain seperti dukungan rekan kerja 
atau berdasarkan Pendidikan.  

 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Jenjang Karir melalui kepuasan kerja 

Penelitian ini menunjukan bahwa Lingkungan Kerja terhadap jenjang karir melalui Kepuasan 
kerja tidak signifikan memiliki nilai t-statistik sekitar 0,620 (< 1,96), dengan nilai p-value sebesar 
0,535, jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah -0.006, menunjukkan 
pengaruh negatif. Hal ini menunjukan bahwa Kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi 
dalam hubungan antara Lingkungan Kerja dan Jenjang Karir. Hal ini didukung oleh (Sukasrana & Iqbal, 
2024), Hal ini sejalan dengan (Ayunasrah et al., 2022), Dan juga sejalan dengan (Ananda & Hadi, 
2023). Kepuasan kerja tidak mampu memediasi antara lingkungan kerja terhadap Jenjang Karir. 
Artinya Bahwa meskipun Lingkungan Kerja memiliki peran penting, pengaruhnya terhadap jenjang 
karir tidak selalu dimediasi oleh Kepuasan Kerja, sehingga kemungkinan ada variable lain yang 
berperan.  

 
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Jenjang Karir melalui kepuasan kerja. 
 Penelitian ini menunjukan bahwa Kepemimpinan Transformasional terhadap jenjang karir 
melalui Kepuasan kerja tidak signifikan memiliki nilai t-statistik sekitar 1.009 (< 1,96), dengan nilai p-
value sebesar 0,313, jauh lebih tinggi dari standar signifikansi < 0,05. Nilai sampel asli adalah 0.074, 
menunjukkan pengaruh negatif. Hal ini menunjukan bahwa Kepuasan kerja tidak berperan sebagai 
variabel mediasi dalam hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Jenjang Karir. Hal ini 
didukung oleh (Deddy, 2022). Hal ini sejalan dengan (Nasution & Mujiatun, 2024). Dan sejalan dengan 
(Fahmy et al., 2023). Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan Jenjang Karir. Meskipun Kepemimpinan Transformasional berjalan dengan 
baik karyawan lebih puas dalam bekerja, kepuasan kerja tersebut tidak langsung mendorong Jenjang 
Karir karyawan tersebut. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian, ditemukan bahwa Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Jenjang Karir dan Kepuasan Kerja, menunjukkan bahwa faktor lain seperti pencahayaan 
atau kebisingan dapat memengaruhi hasil. Kepemimpinan Transformasional terbukti memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Jenjang Karir dan Kepuasan Kerja, menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan motivasi dan perkembangan karir karyawan. Namun, 
Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Jenjang Karir, begitu pula saat menjadi 
variabel mediasi antara Lingkungan Kerja dan Jenjang Karir maupun antara Kepemimpinan 
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Transformasional dan Jenjang Karir. Artinya, meskipun karyawan merasa puas dalam bekerja, hal itu 
tidak selalu berujung pada peningkatan jenjang karir. 

Disarankan agar perusahaan perlu memperhatikan dan meningkatkan Lingkungan Kerja yang 
nyaman  bagi karyawan. Perusahaan juga memperkuat Kepemimpinan Transformasional yang lebih 
sistematis, seperti pemimpin yang idealized influence, Pemimpin yang Inspirational Motivation, 
pemimpin yang intellectual stimulation, serta pemimpin yang individual consideration pada 
karyawan. Selain itu, perusahaan perlu memperhatikan aspek kepuasan kerja guna meningkatkan 
kinerja karyawan. Upaya yang dapat dilakukan meliputi lingkungan kerja yang baik, kepuasan dalam 
hidup, memiliki kesehatan jasmani dan rohani, serta terciptanya kepuasan dalam bekerja itu sendiri. 
Dengan aspek-aspek tersebut, karyawan dapat lebih fokus dalam mencapai tujuan karirnya.   
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