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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk meneliti Pengaruh Kepemimpinan Transformasional,
Kecerdasan Emosional, dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT.
Jaya Real Property Tbk. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif, pada metode data
dikumpulkan melalui wawancara dan kuesioner. Analisis statistic dilakukan dengan
menggunakan program SmartPLS versi 4. Populasi karyawan sebanyak 130 karyawan
dengan menggunakan teknik slovin diperoleh sampel sebanyak 98 responden. Hasil penelitian
uji T menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan sebesar 0,152 > 0.05 dengan t-statistic
1.432 < 1.96, kecerdasan emosional berpengaruh positif dan siginfikan terhadap kepuasan
kerja karyawan dengan sebesar 0.004 < 0.05 dengan t-statistic 2.910 > 1.96, dan
pengembangan Kkarir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan
sebesar 0.004 < 0.05 denga t-statistic 2.865 > 1.96.

Kata kunci : Kepemimpinan Transformsional, Kecerdasan Emosional, Pengembangan Karir,
dan Kepuasan Kerja.

ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the influence of transformational leadership , emotional
intelligence, and career development on employee job satisfaction at PT. Jaya Real Property Tbk. This
research uses a descriptive method, with data collected through interviews and questionnaires. Statistical
analysis is conducted using the SmartPLS version 4 program. Population of 130 employees and using the
slovin technique, a sample of 98 respondents was obtained. The T-test results show that transformational
leadership has a negative and insignificant influence on job satisfaction, with value 0.152 > 0.05 and t-
statistic 1.432 < 1.96. emotional intelligence has a positive and significant influence on employee job
satisfaction with value 0.004 and t-statistic 2.910 > 1.96. career development also has a significant
influence on employee job satiscation with value 0.004 < 0.05 and t-statistic 2.865 > 1.96.

Keyword : Transformational Leadership, Emotional Intelligence, Career Development, and
Employee Satisfaction

1. PENDAHULUAN

mengembangkan diri secara proaktif.
SDM harus menjadi pembelajar, pribadi

Persaingan antar perusahaan di era
globalisasi semakin tajam, sehingga
sumber daya manusia (SDM) dituntut
untuk terus-menerus mampu

104

yang mau belajar dan bekerja keras
dengan penuh semangat, sehingga
potensinya terus berkembang. Sumber
daya manusia memiliki peran yang sangat
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penting dalam organisasi. Seperti yang
dikemukakan oleh Dessler (2015),
manajemen sumber daya manusia adalah
aplikasi metode-metode teknis dalam
mengelola hubungan dalam organisasi
yang terkait dengan perekrutan, seleksi,

pelatihan, pengembangan karir,
penggajian, mengelola kinerja, dan
merencanakan struktur organisasi

Karyawan adalah aset utama perusahaan
yang menjadi perencana dan pelaku aktif
dari setiap aktivitas organisasi (Arianty,
Bahagia, Lubis, & Siswadi, 2016).
Mereka mempunyai pikiran, perasaan,
keinginan, status, dan latar belakang
pendidikan, usia, dan jenis kelamin yang
heterogen yang dibawa  kedalam
organisasi perusahaan. Semula sumber
daya manusia merupakan terjemahan dari
“human resources”, namun ada pula ahli
yang menyamakan sumber daya manusia
dengan “manpower” (tenaga kerja).
Bahkan sebagian orang menyetarakan.
Pengertian sumber daya manusia dengan
personal (personalia, kepegawaian, dan
sebagainya). Menurut Kasmir, Sumber

daya manusia merupakan  proses
pengelolaan manusia, melalui
perencanaan, rekrutmen, seleksi,

pelatihan , pengembangan, pemberian
kompensasi, karier, keselamatan, dan
kesehatan serta menjaga hubungan
industrial sampai pemurusan hubungan
kerja dan peningkatan kesejahteraan
stakeholder.

Sutrisno  (2016), oleh sebab itu
perusahaan yang menyatakan karyawan
adalah asset yang harus dipertahankan.
Perusahaan harus memberikan rasa puas
karyawan dalam bekerja. Karyawan PT.
Jaya Real Property Tbk merasa tidak puas
akan sistem standarisasi yang ada dalam
perusahaan. Kepuasan kerja pada
dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual, kerena setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan sistem nilai yang
berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja
merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan
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sikap senang atau tidak senang, puas atau
tidak puas dalam bekerja. Kepuasaan
kerja pegawai adalah suatu fenomena
yang perlu dicermati oleh pimpinan
organisasi (Jufrizen, 2016). Menurut
Sutrisno,  (2016), kepuasan  kerja
merupakan perasaan senang atau senang
pekerja  dalam  memandang  dan
menjalankan pekerjaannya.

Dalam melaksanakan tugas dengan
baik, maka diperlukan pengarahan untuk
membina karyawan untuk meningkatkan
kualitas sumber daya manusia agar
mempunyai sikap dan perilaku yang
bertujuan bertanggung jawab, kejujuran,
profesional, disiplin, etos kerja serta
wibawa sehingga dapat memberikan hasil
kerja yang sesuai dengan perusahaan.
Menurut Callan dalam (Sari, 2019)
kepuasan karyawan akan tinggi apabila
mempunyai pemimpin yang memberikan
arahan, kompetensi yang baik, perduli

dengan karyawannya, memiliki
komunikasi yang baik terhadap
pemimpin. Setiap pemimpin tentu

memiliki cara tersendiri untuk memimpin
perusahaan atau organisasinya, jika terjadi
kesalahan dalam memimpin maka akan
menciptakan ketidakpuasan karyawan
dalam bekerja (Glimer) dalam (Sari,
2019).

PT. Jaya Real Property Tbk memiliki
permasalahan kepuasan kerja karyawan.
Gaya kepemimpinan transformasional
yang kurang berjalan dengan baik akan
menghasilkan ketidakpuasan karyawan
sehingga karyawan akan memilih untuk
keluar dari perusahaan (Bawdy dan
Manal) dalam (Sari, 2019).
Kepemimpinan di PT. Jaya Real Property
Tbk masih belum optimal karena
kurangnya perhatian dari pemimpin
terhadap bawahannya. Dalam
lingkungkan kerja yang sehat dan
produktif, peran pemimpin sangat penting
untuk memastikan kesejahteraan dan
kesukseskan tim. Namun, jika para
pemimpin kurang perduli terhadap
kebutuhan, aspirasi, dan masalah yang
dihadapi oleh bawahannya, hal ini dapat
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menghambat pertumbuhan dan kinerja
perusahaan. Kurangnya keperdulian dari
pemimpin dapat mengakibatkan
kurangnya motivasi dan keenggangan
untuk berpatisipasi secara aktif dalam
mencapai tujuan perusahaan.
Pemimpin juga sebaiknya lebih
proaktif dalam memberikan
pengakuan dan penghargaan kapada
karyawan atas pencapaian yang telah
mereka kerjakan. Dalam hal ini
penting karena pengakuan akan
memberikan dorongan motivasi dan
meningkatkan rasa dihargai bagi
karyawan, yang akan meningkatkan
loyalitas dan keterlibatan mereka
dalam pekerjaan. Oleh karena itu,
penting bagi pemimpin untuk secara
aktif mencari kesempatan untuk

memberikan pengakuan dan
penghargaan  kepada  karyawan
secara  konsisten, baik secara

langsung maupun memlalui program
pengakuan yang formal. Seperti yang
dikatakan oleh Omar 2019 dalam
(Sari, 2019) bahwa gaya
kepemimpinan akan mempengaruhi
kepuasan karyawan.

Selain  faktor kepemimpinan,
kecerdasan emosional juga
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
(Schute dan Bhular 2018). Menurut Segal
(2018), bahwa tingkat kecerdasan
emosional  dapat = mempertahankan
kepuasan kerja karyawan. Kecerdasan
emosional karyawan PT. Jaya Real
Property Tbk masih perlu ditingkatkan
karena karyawan PT. Jaya Real Property
Tbk masih sering mengeluh dan kurang
bersemangat, mereka kurangnya
memotivasi diri dan pekerjaan yang
monoton membuat mereka merasa bosan.
Pemimpin yang tidak mampu mengelola
emosi dengan baik, mungkin akan
menunjukkan  emosi  yang  tidak
terkendali, seperti kemarahan atau frustasi
yang dapat mempengaruhi ketegangan
antar anggota tim. Karyawan mungkin
merasa tidak nyaman atau tidak aman
dalam berekspresi diri atau berbagi ide,
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karena takut akan reaksi yang tidak
terduga dari pemimpin mereka.

Oleh karena itu, penting bagi
pemimpin  untuk = mengembangkan
keterampilan manajemen emosi yang kuat
agar dapat menciptakan lingkungan kerja
yang sechat, dan produktif. Dalam hal ini
melibatkan kesadaran diri, pengendalian
diri, empati, dan kemampuan untuk
mengelola konflik dengan baik. Dengan
mengembangkan  keterampilan  ini,
pemimpin dapat memimpin dengan lebih
efektif dan menghasilkan yang positif
bagi tim dan organisasi.

Demikian halnya dengan
pengembangan karir, apabila perusahaan
menjaminkan  karir mereka, maka
karyawan akan memiliki rasa kepuasan
kerja. Sebagian karyawan mampu
mengembangkan karir namun sementara
disisi lain ada karyawan yang masih jalan
ditempat karena ada beberapa faktor yang
berpengaruh pada pengembangan karir

seseorang seperti halnya hubungan
karyawan dan organisasi, personalitas
karyawan, faktor-faktor eksternal,
politicking dalam organisasi, sistem

penghargaan, jumlah pegawai, ukuran
organisasi, kultur organisasi dan tipe
manajemen yang diterapkan pada suatu
organisasi tersebut. Karyawan PT. Jaya
Real Property Tbk merasa kurangnya
pengembangan karir selama bekerja di
sana, promosi jabatan yang cukup lama.
Pengembangan karir ialah aspek yang
penting dalam motivasi dan retensi
karyawan. Karyawan yang merasa bahwa
mereka tidak memiliki kesempatan untuk
berkembang dalam pekerjannya mereka
cenderung tidak puas dan mungkin
mencari peluang perusahaan lain. Ketika
promosi jabatan lambat atau terbatas, hal
ini juga akan menghasilkan frustasi dan
kekecewaan di antara karyawan yang
berkinerja baik. Penting bagi perusahaan
untuk memperhatikan pengembangan
karir karyawan dan memastikan bahwa
ada kesempatan yang cukup untuk
pertumbuhan professional yang
berkelanjutan

Vol. 8 No. 2 (2025): IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 2 Juli 2025



P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

Oleh karena itu, PT. Jaya Real
Property Tbk perlu mengelola karir dan
mengembangkannya dengan baik agar
produktivitas karyawan tetap terjaga dan
mampu mendorong karyawan untuk
selalu melakukan hal yang terbaik dan
menghindari frustasi kerja yang berakibat
penurunan kinerja unit organisasi dengan
melakukan analisis jabatan yang segaris
pada pengelolaan atas pengembangan
karir seseorang. Pengembangan karir di
instansi dinyatakan baik berdasarkan
pendidikan formal, pengalaman kerja,
pelatihan yang baik, keterampilan kerja,
jenjang kerja dan perencanaan kerja.

Dari wuraian latar belakang diatas,
peneliti ingin melakukan penelitian
dengan tujuan, yaitu: (1) Untuk meneliti
pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Jaya Real Property Tbk. (2)
Untuk meneliti pengaruh kecerdasan
emosional terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Jaya Real Property Tbk. (3)
Untuk meneliti pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Jaya Real Property Tbk.

2. LANDASAN TEORI

Kepuasan Kerja

Menurut Edison (2016) dalam Bodroastuti
et al. (2018), kepuasan kerja adalah
perasaan karyawan tentang hal-hal yang
menyenangkan atau tidak terhadap
pekerjaannya yang mereka hadapi.
Kepuasan kerja yang tinggi merupakan
suatu organisasi yang dioperasikan
dengan baik dan dari hasil kepemimpinan
yang efektif. Sementara itu, menurut
Andrew J DuBrin dalam Syarweny et al.
2024) , jumlah perasaan yang senang atau
kepuasan pada pekerjaan  mereka.
Karyawan akan merasakan kepuasan kerja
yang tinggi ketika mereka memiliki
perasaan yang positif terhadap faktor
pekerjaan itu sendiri, penghargaan, dan
peluang untuk maju. selain itu, Menurut
Handoko dalam Sutrisno et al.(2022),
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kepuasan kerja adalah keadaan perasaan
yang menyenangkan atau yang tidak
menyenangkan bagi para karyawan dalam
melihat pekerjaan mereka dan dalam
lingkungan kerja mereka

Menurut Robbins dalam Fahmi et
al. (2024), kepuasan kerja karyawan
dipengaruhi  oleh  banyak  faktor,
diantaranya, dimensi dan indikator dari
teori Kepuasan Kerja diambil dari
beberapa teori diatas, sebagai berikut:
a. Kerja yang menantang secara mental
Mempunyai  dua indikator, yaitu
memberikan  pekerjaan  yang  dapat
mengembangkan pemikiran yang kreatif
dan analitis, dan berani belajar menguasai
keterampilan baru yang berada diluar
zona nyaman
b. Penghargaan yang sesuai
Mempunyai dua indikator, yaitu feedback
yang diberikan oleh organisasi atau
perusahaan, dan jenis penghargaan yang
sesuai atas pencapaian karyawan
c. Kondisi kerja yang mendukung
Mempunyai dua indikator, yaitu tingkat
keamanan diperusahaan, dan fasilitas
perusahaan yang lengkap.
d. Kolega yang suportif
Mempunyai  tiga indikator, yaitu
komunikasi baik dengan atasan, rekan
kerja yang positif, dan kerja sama tim
yang baik.

Kepemimpinan Transformasional

Menurut Bass dan Avolio dalam
Iswahyudi et al. (2023) , kepemimpinan
transformasional ialah pemimpin yang
mampu menguba, memotivasi, dan
menginspirasi ~ bawahannya  dengan
melalui peningkatan kesadaran diri,
pengembangan  visi, dan memberi
perhatian pribadi kepada rekan timnya.
Sementara itu, menurut Menurut Kendra
(2013) dalam  Wardani (2022),
mendefinisikan kepemimpinan
transformasional ialah pemimpin yang
menguasai keadaan dengan
menyampaikan visi yang jelas tentang
tujuan  organisasi, semangat dalam
pekerjaan dan mampu untuk membuat
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anggota organisasi merasa termotivasi.
Selanjutnya, Menurut Robbins (2017)
dalam  Saifullah et al. (2024),
mendefinisikan kepemimpinan
tranformasional merupakan kemampuan
para pemimpin dapat memotivasi
pekerjanya dalam melaksanakan dan
mengelola secara individu untuk
kepentingan organisasi dengan
keramahan, stimulasi intelektual, dan
pengaruh ideal yang akan menghasilkan
usaha yang optimal untuk efektivitas
organisasi yang lebih baik

Dalam penelitian ini dimensi dan
indikator yang mengacu dari teori Avolio
dan Bass dalam Hutahayan (2020)
Kepemimpinan Transformasional,
sebagai berikut:
a. Idealized Influence
Mempunyai lima indikator yaitu,
kepercayaan  diri, pandai  dalam
mengambil keputusan, memprioritaskan
pekerjaan dibandingkan urusan pribadi,
bertindak dengan cara yang dapat
dihormati, dan bekerja sama dalam
menjalankan visi yang sama.
b. Inspirational Motivation
Mempunyai tiga indikator yaitu, visi yang
menarik, berbicara dengan antusias,
bersikap optimis terhadap masa depan dan
keyakinan tercapainya tujuan.
c. Intellectual Simulation
Mempunyai tiga indikator yaitu, dorongan
dalam mencari eksplorasi baru dalam
pekerjaan, mendorong bawahan bersikap
kreatif serta inovatif, dan kemampuan
berdiskusi dan perspektif yang berbeda
dalam menangani masalah.
d. Individual Consideration
Mempunyai tiga indikator yaitu, arahan
dan pembinaan, mengembangkan
kemampuan bawahan, dan
memperlakukan bawahannya sebagai
individu yang sesungguhnya serta
memahami bahwa mereka mempunya
pribadi yang berbeda-beda.

Kecerdasan Emosional
Menurut Cooper dalam Suriyana et al.
(2024) kecerdasan emosional merupakan

108

P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

suatu kemampuan untuk merasakan,
memahami, mengaplikasikan  emosi
sebagai energi, informasi, koreksi, serta
pengaruh yang Dbersifat manusiawi.
Sementara itu, Menurut Patton dalam
Suriyana et al. (2024) kecerdasan
emosional merupakan penggunaan emosi
secara efektif dan guna mencapai tujuan,
membangun hubungan produktif, serta
mencapai keberhasilan di organisasi.
Selanjutnya, Menurut Kreitner dan
Kinicki (2014) dalam Sule & Priansa
(2018) kecerdasan emosional merupakan
kemampuan mengatur diri sendiri dan
berinteraksi dengan orang lain secara
dewasa juga konstruktif.

Dalam penelitian ini dimensi dan
indikator yang mengacu  dari teori
Menurut Salovey dalam Uno (2023),
sebagai berikut:

a. Mengenali emosi diri (self-awareness)
Mempunyai  tiga  indikator, yaitu
kesadaran diri terhadap emosi, evaluasi,
dan percaya diri

b. Mengelola emosi (self-management)
Mempunyai tiga indikator, yaitu kendali
diri, sifat dapat dipercaya, dan siaga.
c.Memotivasi  diri  sendiri  (self-
motivation)

Mempunyai tiga indikator, yaitu dorongan
prestasi, semangat dan optimism

d. Mengenali emosi orang lain (empathy)
Mempunyai tiga indikator, yaitu mengerti
terhadap orang lain, peka terhadap situasi
dan kondisi, dan memiliki kepedulian
yang tinggi

€. Membina hubungan (social skills)
Mempunyai empat indikator, yaitu
kemamapuan mempengaruhi,
kemampuan komunikasi, kepemimpinan
dan mampu menangani konflik

Pengembangan Karir

Menurut Muhammad Burso (2018),
pengembangan karir adalah suatu proses
berkesinambungan yang dilalui oleh
seseorang melalui upaya-upaya pribadi
dalam mewujudkan tujuan perencanaan
karirnya yang  disesuaikan  dengan
kebutuhan atau disesuaikan organisasi.

Vol. 8 No. 2 (2025): IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 2 Juli 2025



P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

Sedangkan menurut ( Wahyuni dkk, 2014)
dalam Iswahyudi et al. (2023) |,
pengembangan karir merupakan suatu
hubungan profesional dalam dunia kerja
yang membantu karyawan merencanakan
karir mereka di masa depan dalam suatu
perusahaan. Dalam hal ini bertujuan agar
karyawan dapat mengoptimalkan potensi

penuh  mereka dalam lingkungan
perusahaan. Selanjutnya, menurut
Kurniawatidalam  Iswahyudi et al

(2023) ,pengembangan karir merupakan
suatu pendekatan formal yang digunakan
oleh perusahaan untuk memastikan bahwa
mereka memiliki  kualifikasi  dan
pengalaman yang tepat dengan sesuai
yang dibutuhkan.

Dalam penelitian ini dimensi dan
indikator yang mengacu  dari teori
menurut Nitisemito (2016 : 74), sebagai
berikut:

a. Pembinaan dari Pimpinan

Memiliki dua indikator yaitu, kemajuan
individu atau tim, kepuasan anggota

b. Pendidikan dan pelatihan

Memiliki tiga indikator yaitu, kesempatan
mengikuti pelatihan, kesempatan,
mengejar pendidikan  lebih  lanjut,
kesempatan mengikuti berbagai seminar
ataupun workshop.

c. Promosi

Memiliki tiga indikator yaitu, prestasi
kerja, loyalitas, dan pengalaman kerja

d. Mutase

Memiliki dua indikator yaitu, perputaran
jabatan, analisis performa karyawan.

Kerangka Pemikiran
Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Hipotesis
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Berdasarkan deskripsi konseptual dan
kerangka pemikiran di atas maka dapat
didapatkan hipotesis sebagai berikut :
Hl:Terdapat pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja
pada Pt. Jaya Real Property Tbk.
H2:Terdapat  pengaruh  kecerdasan
emosional terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT. Jaya Real Property
Tbk.

H3:Terdapat pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. Jaya Real Property Tbk.

3. METODOLOGI

Jenis penelitian ini adalah penelitian
deskriptif  kuantitatif, artinya data
dikumpulkan dan dinyatakan secara
numerik. Metode penelitian  yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu
penelitian  deskriptif, penelitian yang
dilakukan untuk memberikan gambaran
atau deskripsi tentang suatu keadaan
secara objektif (Sujarweni 2015) dalam
Purnia et al. (2020). Dalam penelitian ini
adalah karyawan kantor pusat PT. Jaya
Real Property Tbk yang berjumlah 130

orang.
Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan  Teknik  pengambilan

sampel slovin dari populasi karyawan PT.
Jaya Real Property Tbk. Untuk menarik
sampel pada populasi tersebut digunakan
rumus Slovin ( e-5%) diperoleh sampel
sebanyak 98 responden. Pengumpulan
data dengan menyebarkan angket berupa
daftar pertanyaan yang diberikan kepada
responden dengan menggunakan skala
likert, dengan bentuk ceklish. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi orang atau
kelompok tentang suatu isu (Sudaryono,
2016). Setiap pertanyaan memiliki (5)
opsi dan setiap jawaban diberikan bobot
nilai. Skala likert didesain untuk menelaah
seberapa kuat subjek setuju atau tidak
setuju dengan pernyataan tersebut.
Analisis pengolahan data digunakan
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analisa deskriptif dan Structural Equation
Modelling (SEM) dengan metode Partial
Least Square (PLS) Analisis SEM-PLS
disini menggunakan piranti lunak
SmartPLS dengan software 4.0. Dalam
model SEM-PLS terdapat dua model yaitu
model pengukuran atau sering disebut
outer model dan model structural atau
sering disebut inner model (Ghozali &
Latan, 2015).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengukuran Outer Model

Gambar 2. Diagram SEM-PLS Algorthm

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4 (2024)

1) Uji Convergent Validity
Tabel 1 Convergen Validity

P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4 (2024)

Convergent Validity adalah ukuran
validitas indikator refleksif, yang
dapat diukur sebagai variabel yang
dapat dilihat dari outer loading dari
masing-masing indikator variabel.
Suatu indicator dikatakan
mempunyai reabilitas yang baik, jika
nilai outer loading di atas 0,70 untuk
penelitian yang bersifat confirmatory
& outer loading antara 0,6 — 0,7
untuk peneltian exploratory, serta
nilai Average Variance Extraced
(AVE) harus lebih besar dari 0,5
(Ghozali & Latan, 2015).

Dari tabel outer diatas dapat dilihat
bahwa outer semua indikator
outerloadingnya sudah > 0,7 maka
berdasarkan validitas outer loading
dinyatakan 41 indikator telah valid
secara validitas butir.

2) Discriminant Validity
Discriminant validity adalah ukuran
yang digunakan untuk menentukan
sejauh mana suatu konstruk lain
dalam suatu model struktural. Dalam
konstruk ini  seharusnya tidak
berhubungan memang menunjukkan
perbedaan yang jelas dan tidak
berkolesasi tinggi satu sama lain
(Hair et al., 2021)

a) Cross Loading

Tabel 2 Cross Loading
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Sumber: Hasil Output SmartPLS 4 (2024)

Pada hasil cross loading memyatakan
bahwa indikator dari seluruh variabel
yang dipakai dalam penelitian ini sudah
dikatakan valid. Hal ini ditentukan outer
loadingnya sudah > 0,7 maka berdasarkan
validitas outer loading dinyatakan 41
indikator telah valid secara validitas butir.

b) Fornell — Lacker Criteria
Tabel 3 Fornell — Lacker Criteria

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4
(2024)

Bierdasarkan data yang
dipierolieh, Fornell Lacker menunjukkan
nilai korelasi konstruk asosiasinya lebih
tinggi dibandingkan dengan konstruk
lainnya sehingga dapat dikatakan bahwa
tabel diatas  memiliki  validitas
diskriminan yang baik

c) Heterotrait Monotrait Rasio
(HTMT)
Tabel 4 Heterotrait Monotrait

Rasio (HTMT)
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Kepem | Kecerda | Pengem | Kepuasa
impina | san bangan | nKerja
n Emosio | Karir
Transf | nal
ormasi
onal

Kepemi

mpinan

Transfor

masional

Kecerda | 0,154

san

Emosion

al |

Pengem | 0,093 0,096

bangan

Karir

Kepuasa | 0,169 0,219 0,343

n Kerja

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4
(2024)
Berdasarkan semua tabel HTMT diatas
menunjukkan bahwa nilai HTMT < 0,9
maka dapat disimpulkan bahwa semua
konstruk telah valid secara validitas
diskriminan sesuai dengan perhitungan
HTMT.
3) Contruct Reliability

Tabel 5 Contruct Reliability

Cronbach’s | Composite | Composite | AVE
alpha reliability | reliability
(rho_a) (rho_c)
Kepemimpinan 0.856 0.879 0.902 0.698
Transformasional - L o
Kecerdasan l 0.929 ‘ 0.939 0.940 ‘ 0.638 ‘
Emosional |
Pengembangan | 0.960 ‘ 0.970 0.964 ‘ 0.638
Karir N |
Kepuasan Kerja | 0.955 ‘ 0.959 0.960 [ 0.631 ‘

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4
(2024)

Construct realibility merupakan
mengukur realibilitas konstruk variabel
laten. Nilainya yang dianggap teliabel
harus diatas 0,70. Construct realibility
sama dengan Cronbach alfa. Berdasarkan
tabel terlihat bahwa semua konstruk
memiliki nilai cronbach’s Alpha > 0,6.
Maka dapat dikatakan bahwa semua
konstruk tersebut telah reliable dan dapat
dilakukan uji lebih lanjut.
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Struktur Inner Model
Gambar 3. Inner Model

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4
(2024)

1) R Square

112

Nilai R-square ( R*2) digunakan untuk
mengetahui kekuatan prediksi dari
model struktural dalam analisis SEM-
PLS. Kriteria nilai R-square yang
mendekati 0,75 dinilai kuat, 0,50
sebagai moderat =, dan 0,25 dinilai
lemah (Hair et al., 2021)

Tabel 6. R-square

R-square R-square adjusted

| KepuasanKerja | 0.196 10170

Sumber: Hasil Output SmartPLS
4 (2024)

Berdasarkan pada tabel diatas dapat
dilihat bahwa nilai R-square variabel
kepuasan kerja adalah sebesar 0,196. Nilai
ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi kepemimpinan
transformasional, kecerdasan emosional
dan pengembangan karir sebesar 19,6%
dan sisanya 80,4% dipengaruhi oleh
variabel bebas lainnya diluar variabel
independent yang diteliti
2) F-square

Tabel 7.F Square

P-ISSN : 2654-4946
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Kepemimpina | Kecerda | Pengemban | Kepuas

n san gan Karir an
Transformasi | Emosion Kerja
onal Lal |
Kepemimpina 0.028
n
Transformasi
onal
Kecerdasan 0.048
Emosional
Pengembang 0.161
an Karir
Kepuasan
Kerja

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4
(2024)
Maka berdasarkan tabel nilai f-square
diatas dapat diketahui bahwa:
D). Pengaruh kepemimpinan
Transformasional terhadap kepuasan
kerja karyawan berkategori lemah dengan
nilai f-square sebesar 0,028. Artinya
variabel kepemimpinan transformasional
berpengaruh kecil terhadap kepuasan
kerja ( <0,15).
2). Pengaruh kecerdasan emosional
terhadap kepuasan kerja karyawan
berkategori lemah dengan nilai f-square
sebesar 0,048 artinya  variabel
kecerdasan emosional berpengaruh kecil
terhadap kepuasan kerja (<0,15).
3). Pengaruh pengembangan Kkarir
terhadap kepuasan kerja karyawan
berkategori moderat dengan nilai f-square
sebesar  0,161.  Artinya  variabel
pengembangan karir berpengaruh sedang
terhadap kepuasan kerja (>0,15).
3) Uji Hipotesis
Tabel 8 Bootstrapping

Sumber: Hasil Output SmartPLS 4

(2024)
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat
disimpulkan  hipotesisnya  sebagai
berikut:

- Nilai pengaruh variabel kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan
kerja dapat dilihat dari p-value sebesar
0,152 (>0,05) dan t-statistik atau T-
value sebesar 1,432. Dengan demikian
H1 ditolak yaitu kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja,
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- Nilai pengaruh variabel kecerdasan
emosional terhadap kepuasan kerja
dapat dilihat dari p-value sebesar 0,004
(<0,05) dan t-statisitik atau T-value
sebesar 2.910. Dengan demikian H2
diterima yaitu kecerdasan emosional
berpengaruh signifikan  terhadap
kepuasan kerja karyawan.
- Nilai pengaruh variabel pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja dapat
dilihat p-value sebesar 0,004 (<0,05)
dan t-statistik atau T-value sebesar
2.865. Dengan demikian H3 diterima
yaitu pengembangan karir berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.
4) Goodness of Fit/ GoF
Menurut (Ghozali & Latan, 2015) Uji
Goodness of Fit ialah untuk menguji
kecocokan dari model secara
keseluruhan, untuk outer model
maupun inner model dengan nilai
0,00 — 0,24 berkategori kecil, nilai
0,25 — 0,37 berkategori sedang, dan
nilai 0,38 — 1 berkategori tinggi.
= \/Rata —rata AVE x rata R square
=0,127
=0,356
Maka dapat dilihat nilai GOF sebesar 0,356
yang artinya nilai GOF termasuk kategori
sedang, dan dapat disimpulkan bahwa terdapat
kecocokan dengan nilai observasi dengan nilai
yang diharapkan.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis
data yang telah dilakukan oleh peneliti
mengenai Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional, Kecerdasan Emosional,
dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan PT. Jaya Real Property Tbk,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional
berperngaruh  negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Jaya Real Property Tbk.
Hal ini didasarkan pada uji t-hitung >
t-tabel yaitu 1.432 < 1.96 dengan

Vol. 8 No. 2 (2025): IKRAITH-EKONOMIKA Vol 8 No 2 Juli 2025

DOl : 10.37817/IKRAITH-EKONOM

signifikasi sebesar 0,152 > 0,05.
Dengan demikian dapat diartikan
bahwa Ho, diterima dan Ha, ditolak,
dalam hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasiomal
berpengaruh  negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

2. Kecerdasan emosional berpengaruh

positif dan  signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Hal ini
didasarkan pada uji t-hitung > t-tabel
yaitu 2.910 > 1,96 dengan signifikasi
sebesar 0,004 < 0,05. Dengan
demikian dapat diartikan bahwa Ho,
ditolak dan Ha, diterima, dalam hal ini
menunjukkan  bahwa  kecerdasan
emosional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan,

3. Pengembangan karir berpengaruh

positif dan  signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Hal ini
didasarkan pada uji t-hitung > t-tabel
yaitu 2.865 > 1,96 dengan signifikansi
sebesar 0,004. Dengan demikian dapat
diartikan bahwa Ho; ditolak dan
Has diterima, dalam hal ini
menunjukkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh positif dan signfikan
terhadap kepuasan kerja karyawan
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