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Abstract. This study aims to examine how leadership style and career development affect employee job satisfaction
at the Directorate General of Transmigration Area Development (Ditjen PPKTrans), Ministry of Transmigration.
Job satisfaction is closely tied to how well the institution carries out its leadership role and provides career
development opportunities. The study used a descriptive quantitative approach, collecting data through a Likert-
scale questionnaire distributed to 58 active civil servants at the Secretariat and Directorate of Transmigration
Area Development via saturated sampling, and analyzed with SPSS version 20. The t-test results show that
leadership style has no significant effect on job satisfaction (t = 1.320 < t table 2.004), while career development
does (t = 2.846 > t table 2.004). The f-test confirms that the two variables jointly have a significant effect on job
satisfaction (f = 60.732 > f table 3.16), explaining 68.8% of the variance. These results indicate a need for Ditjen
PPKTrans to strengthen its leadership and career development policies.

Keywords: Career Development; Job Satisfaction; Leadership Style; Ministry Transmigration; State Civil
Apparatus.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja pegawai di Direktorat Jenderal Pembangunan dan Pengembangan Kawasan Transmigrasi (Ditjen
PPKTrans), Kementerian Transmigrasi RIl. Kepuasan kerja pegawai erat kaitannya dengan bagaimana instansi
mengelola perannya sebagai pemimpin dan menyediakan kesempatan pengembangan Karir. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif. Data dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert
kepada 58 pegawai negeri sipil aktif di Sekretariat Ditjen PPKTrans dan Direktorat Pembangunan Kawasan
Transmigrasi melalui teknik sampling jenuh, lalu diolah menggunakan SPSS versi 20. Hasil uji t menunjukkan
gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (t hitung 1,320 <t tabel 2,004),
sedangkan pengembangan Karir berpengaruh signifikan (t hitung 2,846 > t tabel 2,004). Secara simultan, hasil uji
f menunjukkan kedua variabel berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (f hitung 60,732 > f tabel 3,16),
dengan kontribusi sebesar 68,8%. Temuan ini menjadi dasar bagi manajemen dalam memperkuat kebijakan
kepemimpinan dan pengembangan Karir.

Kata kunci: Aparatur Sipil Negara; Gaya Kepemimpinan; Kementerian Transmigrasi; Kepuasan Kerja;
Pengembangan Karir.

1. LATAR BELAKANG

Kualitas sumber daya manusia menentukan keberhasilan organisasi, termasuk di
instansi pemerintah, di mana kepuasan kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) menjadi hal penting
karena mereka berada di garis depan pelayanan publik. Direktorat Jenderal Pembangunan dan
Pengembangan Kawasan Transmigrasi (Ditjen PPKTrans) merupakan unit di bawah
Kementerian Transmigrasi Republik Indonesia yang bertugas menangani pembangunan dan
pengembangan kawasan transmigrasi, dan baru terbentuk sejak Kementerian Transmigrasi

berdiri sebagai kementerian mandiri, terpisah dari Kementerian Desa. Sebagai organisasi yang
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masih dalam tahap konsolidasi kelembagaan, Ditjen PPKTrans menghadapi tantangan
tersendiri dalam membangun kondisi kerja yang mendukung kepuasan pegawainya.

Berdasarkan hasil observasi di lingkungan Ditjen PPKTrans, ditemukan sejumlah
persoalan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan
kerja pegawai. Pertama, menurut Situmorang et al. (2026), gaya kepemimpinan merupakan
cara pemimpin mengarahkan timnya sesuai kondisi yang dihadapi. Pada aspek ini, pemimpin
di Ditjen PPKTrans dinilai kurang proaktif memberi arahan sehingga pengambilan keputusan
berjalan lambat, dan sejumlah kegiatan terhenti di tahap pembahasan tanpa tindak lanjut yang
jelas. Kedua, menurut Jalaludin & Oktavianti (2024), pengembangan karir idealnya membekali
pegawai dengan kompetensi teknis dan sikap kerja yang lebih baik. Pada aspek ini, akses
pelatihan di Ditjen PPKTrans dikelola secara selektif, proses mutasi dan rotasi belum
terencana, dan peluang promosi terbatas karena sebagian besar pegawai masih berada di tahap
awal karirnya. Ketiga, menurut Susilo & Wulansari (2023), kepuasan kerja mencerminkan
perasaan pegawai terhadap pekerjaannya sendiri, entah itu rasa puas maupun sebaliknya. Pada
aspek ini, sejumlah pegawai di Ditjen PPKTrans mengaku kurang puas karena pembagian tugas
dinilai tidak adil. Sebagian pegawai bahkan menanggung beban kerja jauh lebih besar hingga
harus bekerja melebihi jam normal, kondisi yang makin terasa setelah jumlah SDM berkurang
drastis pascaberdirinya Kementerian Transmigrasi sebagai entitas mandiri.

Studi-studi terdahulu sejauh ini juga masih menghasilkan temuan yang berbeda-beda.
Pally & Septyarini (2022) menemukan gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Pertanian dan Ketahanan Pangan DIY.
Sebaliknya, Susilo & Wulansari (2023) membuktikan pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Taiho Nusantara. Kajian pada instansi
pemerintah pusat, terlebih yang masih berada dalam tahap konsolidasi kelembagaan, masih
jarang ditemukan. Ditjen PPKTrans sendiri belum pernah menjadi objek penelitian terkait
pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menjadi kebaruan sekaligus dasar penelitian ini, dengan menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai Ditjen PPKTrans,

baik secara parsial maupun simultan.

2. KAJIAN TEORITIS
Job Demands-Resources (JD-R) Theory
Penelitian ini menggunakan Job Demands-Resources (JD-R) Theory, yang membagi

karakteristik pekerjaan menjadi job demands, yaitu tuntutan yang menguras energi, dan job
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resources, yaitu sumber daya yang mendorong motivasi kerja hingga bermuara pada berbagai
outcome Kerja, termasuk kepuasan kerja (Bakker et al., 2023). Dalam kerangka ini, Gaya
Kepemimpinan dan Pengembangan Karir digolongkan sebagai job resources yang
memengaruhi Kepuasan Kerja sebagai variabel dependen.
Gaya Kepemimpinan

Hasibuan memaknai gaya kepemimpinan sebagai pendekatan pemimpin memengaruhi
bawahan guna mendorong produktivitas (Audina et al., 2024). Rivai dan Mulyadi
memandangnya sebagai cara bertindak konsisten pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi
(Situmorang et al., 2026). Sedangkan menurut Kartono lebih menekankan sisi personal berupa
sikap dan kepribadian pemimpin sehari-hari (Arif & Astriyana, 2023). Busro mengukur gaya
kepemimpinan melalui dua dimensi: struktur prakarsa, dengan indikator penyusunan
pembagian kerja, hubungan kerja, dan kejelasan tujuan; serta pertimbangan, dengan indikator
saling percaya, keterbukaan menerima gagasan, dan tingkat kepedulian pemimpin (Prasetya &
Hendarto, 2024).
Pengembangan Karir

Gibson memaknai Kkarir sebagai rangkaian pengalaman kerja yang membentuk sikap
seseorang (Wardhana, 2023). Hasibuan menekankan pengembangan Kkarir sebagai upaya
meningkatkan kompetensi teknis dan wawasan pegawai melalui pendidikan dan pelatihan
(Jalaludin & Oktavianti, 2024). Sementara Cardoso menyoroti sisi berkelanjutan menuju karir
yang diinginkan (Subartini & Pebrianti, 2023). Busro membagi pengembangan Karir ke dalam
tiga dimensi: kejelasan karir, dengan indikator kejelasan jenjang kepangkatan dan kesempatan
menduduki jabatan; pengembangan diri, dengan indikator kesempatan mengikuti pelatihan,
melanjutkan pendidikan, mengikuti seminar/diskusi/workshop, dan kursus sertifikasi
kompetensi; serta perbaikan mutu Kinerja, dengan indikator peningkatan disiplin, kesetiaan
terhadap organisasi, dan peningkatan motivasi pegawai (Priyono & Perkasa, 2024).
Kepuasan Kerja

Mangkunegara memaknai kepuasan kerja sebagai sikap batin pegawai terhadap
pekerjaannya, yang bisa positif atau negatif tergantung keselarasan antara kondisi kerja dan
kehidupan pribadinya (Lesmana et al., 2024). Mathis dan Jackson menilai kepuasan kerja lahir
dari evaluasi pegawai atas pengalaman kerjanya secara keseluruhan, puas jika hasilnya baik,
kecewa jika realita tidak sesuai harapan (Munandar, 2021). Davis dan Keith menyoroti sisi
psikologisnya, yaitu apakah pekerjaan memberi rasa aman dan nyaman, atau sebaliknya (Pally
& Septyarini, 2022). Luthans membagi kepuasan kerja ke dalam enam dimensi: pekerjaan itu

sendiri, dengan indikator pekerjaan yang menyenangkan dan pekerjaan sesuai kemampuan;
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upah dan gaji, dengan indikator gaji sesuai dengan pekerjaan dan kepuasan terhadap nominal
gaji; kesempatan promosi, dengan indikator kepastian promosi dan sistem promosi;
pengawasan atau supervisor, dengan indikator dukungan moral dari atasan dan bimbingan yang
baik dari atasan; rekan kerja, dengan indikator hubungan baik dengan rekan kerja dan
kemampuan bekerja sama yang baik; serta kondisi kerja, dengan indikator fasilitas di kantor
memadai dan kondisi ruang kerja (Natasha & Ruswanti, 2022).

Berdasarkan kerangka teori tersebut dan hasil observasi yang telah diuraikan pada latar
belakang masalah, penelitian ini menduga bahwa Gaya Kepemimpinan dan Pengembangan
Karir, baik secara parsial maupun simultan, berperan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja

pegawai di lingkungan Ditjen PPKTrans, Kementerian Transmigrasi RI.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis asosiatif, yaitu jenis
penelitian yang menurut Sugiyono (2023) bertujuan mengungkap hubungan antara dua
variabel atau lebih. Populasi penelitian ini adalah seluruh PNS aktif di dua unit kerja Ditjen
PPKTrans, Kementerian Transmigrasi, yaitu Sekretariat Ditjen PPKTrans dan Direktorat
Pembangunan Kawasan Transmigrasi, berjumlah 58 orang. Karena jumlah populasi
tergolong kecil, seluruhnya dijadikan sampel melalui teknik sampling jenuh. Menurut
Sugiyono (2023) yaitu teknik penentuan sampel yang mengikutsertakan seluruh anggota
populasi sebagai sampel.

Data dikumpulkan melalui observasi, kuesioner, dan studi dokumentasi. Kuesioner
disusun dengan skala Likert 1 sampai 5, terdiri dari 30 pernyataan yang mencakup 8
pernyataan untuk Gaya Kepemimpinan (X1), 10 pernyataan untuk Pengembangan Karir
(X2), dan 12 pernyataan untuk Kepuasan Kerja (Y).

Sebelum digunakan, instrumen ini diuji melalui uji validitas dengan korelasi Pearson
(Ghozali, 2021). Uji reliabilitas dilakukan dengan Cronbach's Alpha, dengan Kkriteria
instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60 (Alivia
et al., 2024). Sebelum hasil regresi ini diinterpretasikan, model terlebih dahulu melewati uji
asumsi klasik (Kumayas et al., 2024), meliputi uji normalitas dengan Kolmogorov-
Smirnov, uji heteroskedastisitas dengan scatterplot dan uji Glejser, serta uji
multikolinearitas yang dilihat dari nilai Tolerance dan VIF (Ghozali, 2021).

Setelah asumsi klasik terpenuhi, pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat
diuji melalui uji t untuk pengaruh parsial, dilanjutkan uji f untuk pengaruh simultan

(Cahyadi, 2022), dengan taraf signifikansi 0,05 sebagai batas untuk menyatakan pengaruh
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yang signifikan. Mengingat variabel bebas yang diuji berjumlah dua, seluruh pengujian
tersebut dilakukan melalui analisis regresi linear berganda, yang dilengkapi dengan uji
koefisien determinasi (R?) untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel bebas terhadap
variabel terikat, serta uji koefisien regresi untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2021). Pengolahan data

secara keseluruhan menggunakan SPSS versi 20.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Data penelitian dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 58 PNS
aktif di dua unit kerja lingkungan Ditjen PPKTrans, Kementerian Transmigrasi, Yaitu
Sekretariat Ditjen PPKTrans dan Direktorat Pembangunan Kawasan Transmigrasi, selama
periode Mei hingga Juni 2026. Masing-masing responden memiliki latar belakang yang
beragam, meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja. Berdasarkan
jenis kelamin, responden didominasi oleh laki-laki sebanyak 31 orang (53,64%). Dari sisi
usia, mayoritas responden berada pada rentang 31-40 tahun sebanyak 29 orang (50,0%),
yang menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif. Pada
tingkat pendidikan, responden didominasi lulusan S1 sebanyak 44 orang (75,9%),
mengindikasikan tingkat pendidikan responden yang tergolong tinggi. Sementara itu, dari
sisi masa kerja, sebagian besar responden memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun sebanyak
23 orang (39,7%)
Uji Validitas

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Gaya Kepemimpinan (X1).

Variabel Jumlah Butir R hitung Sig. Keterangan

Gaya Kepemimpinan (X1) 8 0’84564§d' 0,000 s.d. 0,000 Valid
Pengembangan Karir (X2) 10 0’375693d' 0,000 s.d. 0,000 Valid
Kepuasan Kerja (Y) 12 s 3816%1 0,000 s.d. 0,000 Valid

Sumber: Data diolah, (2026)

Berdasarkan hasil pada Tabel 1, uji validitas terhadap 30 item pernyataan yang
mewakili ketiga variabel penelitian menunjukkan bahwa seluruh nilai r hitung lebih besar
dibandingkan r tabel, dengan nilai signifikansi di bawah 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan pada variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Pengembangan Karir (X2),
dan Kepuasan Kerja (Y) dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai instrumen

pengumpulan data dalam penelitian ini.
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Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas.
Variabel Cronbach's Alpha N of Items Keterangan
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,701 8 Reliabel
Pengembangan Karir (X2) 0,783 10 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,773 12 Reliabel

Sumber: Data diolah, (2026)
Berdasarkan Tabel 2, seluruh variabel penelitian menghasilkan nilai Cronbach's Alpha
di atas 0,60, yaitu 0,701 untuk Gaya Kepemimpinan, 0,783 untuk Pengembangan Karir, dan
0,773 untuk Kepuasan Kerja. Dengan demikian, seluruh instrumen penelitian dinyatakan
reliabel sebagai alat ukur dalam penelitian ini.
Uji Asumsi Klasik
Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik.

Uji Metode Indikator Nilai ~ Kesimpulan
Normalitas Kol'mogorov- Ag,ymp. Sig. (2- 0,582  Berdistribusi Normal
Smirnov tailed)
Sig. Gaya 0.487 Tidak Terjadi Gejala
Kepemimpinan (X1) ’ Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas  Glejser
Sig. Pengembangan 0.275 Tidak Terjadi Gejala

Karir (X2) Heteroskedastisitas

0,138/ Tidak Terjadi

Multikolinieritas Tolerance / VIF  Tolerance / VIF 7223 Multikolinieritas

Sumber: Data diolah, (2026)

Hasil uji asumsi klasik pada Tabel 3 menunjukkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini telah memenuhi seluruh persyaratan analisis. Uji normalitas menghasilkan nilai
Asymp. Sig. sebesar 0,582 (> 0,05), yang menunjukkan bahwa data residual berdistribusi
normal. Uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser memperoleh nilai signifikansi sebesar
0,487 untuk Gaya Kepemimpinan dan 0,275 untuk Pengembangan Karir (keduanya > 0,05),
sehingga tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. Adapun uji multikolinieritas menunjukkan
nilai Tolerance sebesar 0,138 (> 0,10) dan VIF sebesar 7,223 (< 10,00), yang berarti tidak
terjadi multikolinieritas antarvariabel bebas. Dengan demikian, model regresi pada penelitian

ini layak digunakan untuk pengujian hipotesis selanjutnya.
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Uji Hipotesis Parsial (t) dan Uji Simultan (f)
Tabel 4. Hasil Uji Parsial (t) dan Uji Simultan (f).

Nilai Nilai

Pengujian  Variabel Hitung Tabel

Sig.  Kesimpulan

Gaya Kepemimpinan (X1) 1,320 2,004 0,192 le Diterima, Hal
Ditolak

Parsial (t)

Ho2 Ditolak, Ha2

Pengembangan Karir (X2) 2,846 2,004 0,006 g

Simultan Gaya Kepemimpinan (X1) &
Q) Pengembangan Karir (X2)

Ho3 Ditolak, Ha3

60,732 3,16 0,000 oo
Diterima

Sumber: Data diolah, (2026)

Hasil uji parsial (t) pada Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai t hitung Gaya
Kepemimpinan sebesar 1,320 <t tabel 2,004 dengan signifikansi 0,192 > 0,05, sehingga Hol
diterima dan Hal ditolak, yang berarti Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Sebaliknya, nilai t hitung Pengembangan Karir sebesar 2,846 > t
tabel 2,004 dengan signifikansi 0,006 < 0,05, sehingga Ho2 ditolak dan Ha2 diterima, yang
berarti Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Adapun hasil uji simultan (f) menunjukkan nilai f hitung sebesar 60,732 > uj 3,16
dengan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga Ho3 ditolak dan Ha3 diterima, yang berarti Gaya
Kepemimpinan dan Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja.

Uji Koefisien Determinasi (R?)
Uji Koefisien Determinasi Parsial

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi Parsial.

Variabel Beta Zero-order KD Parsial
Gaya Kepemimpinan (X1) 0,267 0,802 21,41%
Pengembangan Karir (X2) 0,576 0,824 A 47,46%

Sumber: Data diolah, (2026)

Hasil uji koefisien determinasi parsial pada Tabel 5 menunjukkan bahwa koefisien
determinasi Gaya Kepemimpinan diperoleh dari perkalian kolom Beta dan Zero-order, yaitu
0,267 x 0,802 = 21,41%, yang berarti variabel ini memberikan kontribusi sebesar 21,41%
terhadap Kepuasan Kerja secara individual. Sementara itu, koefisien determinasi
Pengembangan Karir diperoleh dari perkalian kolom Beta dan Zero-order, yaitu 0,576 x 0,824
= 47,46%, menunjukkan kontribusi yang lebih besar terhadap Kepuasan Kerja secara

individual.
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Uji Koefisien Deterinasi Simultan

Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan.

R R Square Kontribusi (KD)
0,829 0,688 68,8%
Sumber: Data diolah, (2026)

Hasil uji koefisien determinasi simultan pada Tabel 6 menunjukkan nilai R Square
sebesar 0,688, sehingga diperoleh koefisien determinasi sebesar 68,8%. Angka ini
menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan dan Pengembangan Karir secara simultan mampu
menjelaskan variasi Kepuasan Kerja pegawai sebesar 68,8%, sedangkan sisanya sebesar 31,2%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

Uji Koefisien Regresi

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Regresi.

Model B Std.Error T Sig
Constant (o) 9,846 3,168 3,108 0,003
Gaya Kepemimpinan (1) 0,375 0,284 1,320 0,192
Pengembangan Karir (2) 0,619 0,217 2,846 0,006

Sumber: Data diolah, (2026)

Berdasarkan hasil pada Tabel 7, diperoleh nilai konstanta (o) sebesar 9,846,
koefisien regresi Gaya Kepemimpinan (Bl) sebesar 0,375, dan koefisien regresi
Pengembangan Karir (f2) sebesar 0,619. Persamaan regresi linear berganda dalam
penelitian ini dirumuskan sebagai Y = a + B1X1 + 2X2 + e (Zahriyah et al., 2022). Dengan
demikian, diperoleh persamaan sebagai berikut: Y = 9,846 + 0,375X1 + 0,619X2 + e

Nilai konstanta sebesar 9,846 menunjukkan bahwa apabila Gaya Kepemimpinan dan
Pengembangan Karir sama-sama bernilai nol, maka Kepuasan Kerja tetap berada pada
angka 9,846. Koefisien regresi Gaya Kepemimpinan sebesar 0,375 menunjukkan bahwa
setiap kenaikan satu satuan Gaya Kepemimpinan, dengan Pengembangan Karir tetap, akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,375 satuan, sehingga terdapat pengaruh positif
antara Gaya Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja. Sementara itu, koefisien regresi
Pengembangan Karir sebesar 0,619 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan
Pengembangan Karir, dengan Gaya Kepemimpinan tetap, akan meningkatkan Kepuasan
Kerja sebesar 0,619 satuan, sehingga pengaruh positif Pengembangan Karir terhadap

Kepuasan Kerja tergolong lebih besar dibandingkan Gaya Kepemimpinan.
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji parsial menunjukkan Gaya Kepemimpinan memperoleh t hitung sebesar 1,320
dengan signifikansi 0,192, yang berarti variabel ini belum terbukti berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, dengan kontribusi pengaruh sebesar 21,41%. Padahal jika ditinjau
dari Job Demands-Resources (JD-R) Theory, gaya kepemimpinan semestinya berfungsi
sebagai job resources yang membantu pegawai mengatasi beban kerja sekaligus mendorong
kepuasan kerja mereka (Bakker et al., 2023). Ketidaksesuaian antara temuan dan prediksi teori
ini diduga terkait dengan pola kepemimpinan yang relatif baku dan bercorak birokratis di
lingkungan Ditjen PPKTrans, di mana pengambilan keputusan umumnya mengikuti alur
konsultasi berjenjang sebagai bagian dari struktur organisasi pemerintahan. Pola semacam ini
sudah menjadi hal yang lazim dan diterima sebagai standar kerja sehari-hari, sehingga variasi
gaya kepemimpinan antarpimpinan tidak lagi menjadi faktor pembeda yang cukup kuat untuk
mendorong kepuasan kerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan penelitian Pally & Septyarini
(2022) yang juga menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja, serta penelitian Subagio & Putri (2024) yang menunjukkan
pola pengaruh serupa.
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji parsial pada Pengembangan Karir memperoleh t hitung sebesar 2,846 dengan
signifikansi 0,006, menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan
kontribusi yang jauh lebih besar, yakni 47,46%. Temuan ini selaras dengan JD-R Theory, yang
menempatkan pengembangan karir sebagai developmental resources, yaitu kelompok sumber
daya kerja dengan daya dorong paling besar terhadap motivasi, yang pada akhirnya bermuara
pada kepuasan kerja (Bakker et al., 2023). Realitas di lapangan turut mendukung temuan ini:
akses pelatihan bagi pegawai Ditjen PPKTrans masih dibatasi berdasarkan skala prioritas
jabatan, mekanisme rotasi belum tertata dengan baik, dan jenjang promosi belum sepenuhnya
terbuka, terutama bagi pegawai yang masih di tahap awal kariernya. Temuan ini memperkuat
hasil penelitian Fatmala et al. (2022), yang juga menemukan pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, serta penelitian Kuddi et al. (2025), yang turut
membuktikan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai.
Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Secara simultan, uji f menghasilkan f hitung sebesar 60,732 dengan signifikansi 0,000,
yang berarti Gaya Kepemimpinan dan Pengembangan Karir bersama-sama terbukti

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan kemampuan menjelaskan variasi
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sebesar 68,8%, sedangkan 31,2% sisanya dipengaruhi faktor-faktor lain di luar cakupan
penelitian ini. Dalam kerangka JD-R Theory, gaya kepemimpinan dan pengembangan karir
sama-sama berperan sebagai job resources yang secara bersamaan mendorong motivasi hingga
kepuasan kerja pegawai (Bakker et al., 2023), dan temuan simultan ini sejalan dengan
pandangan tersebut. Menariknya, meski Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
ketika diuji sendiri, kombinasinya dengan Pengembangan Karir justru menghasilkan pengaruh
yang kuat, sebesar 68,8%, terhadap Kepuasan Kerja, mengindikasikan bahwa kedua faktor ini
saling melengkapi dalam mendorong kepuasan kerja pegawai di Ditjen PPKTrans,
Kementerian Transmigrasi RI. Sisa variasi sebesar 31,2% yang belum terjelaskan diperkirakan

berasal dari faktor job demands lain yang belum diukur dalam penelitian ini.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menegaskan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) belum cukup berperan
dalam mendorong Kepuasan Kerja (Y) pegawai di Ditjen PPKTrans, Kementerian
Transmigrasi RI, dengan kontribusi sebesar 21,41%, sementara Pengembangan Karir (X2)
justru terbukti menjadi faktor yang berpengaruh nyata dengan kontribusi sebesar 47,46%.
Ketika keduanya digabungkan secara simultan, kontribusinya terhadap Kepuasan Kerja (Y)
menjadi jauh lebih besar, yaitu 68,8%. Namun demikian, temuan ini perlu dimaknai secara
hati-hati mengingat cakupan penelitian yang terbatas pada lingkup unit kerja tertentu dengan
jumlah responden yang relatif kecil, sehingga generalisasi terhadap konteks unit kerja atau
organisasi lain perlu mempertimbangkan perbedaan karakteristik pegawai dan budaya kerja
di masing-masing lingkungan.

Agar pengaruh Gaya Kepemimpinan lebih dirasakan oleh pegawai, Ditjen
PPKTrans disarankan membangun komunikasi dua arah yang lebih intens antara pimpinan
dan bawahan, memberikan pengakuan atas capaian kerja pegawai secara berkala, dan
menghadirkan sosok pemimpin yang lebih mudah diakses serta dipercaya sehari-hari.
Sementara itu, karena Pengembangan Karir (X2) terbukti menjadi pendorong Kepuasan
Kerja (Y) yang paling kuat, manajemen disarankan menata ulang kebijakan terkait akses
pelatihan agar lebih inklusif bagi seluruh pegawai, membangun sistem rotasi jabatan yang
lebih terstruktur dan terjadwal, serta memastikan transparansi informasi seputar jenjang
promosi dapat diakses oleh semua pihak.

Penelitian ini masih memiliki keterbatasan, terutama karena hanya mampu
menjelaskan 68,8% variasi Kepuasan Kerja, sementara sisanya sebesar 31,2% dipengaruhi

oleh faktor lain yang belum tercakup dalam model ini. Oleh karena itu, penelitian
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selanjutnya disarankan untuk mengeksplorasi variabel tambahan yang relevan, seperti
budaya organisasi, kompensasi, atau disiplin kerja, serta mempertimbangkan pendekatan
metode yang berbeda dan memperluas cakupan populasi ke unit kerja lain di lingkungan
Kementerian Transmigrasi RI, sehingga temuan yang dihasilkan dapat lebih bervariasi dan

memiliki daya generalisasi yang lebih luas.
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