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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis apakah terdapat pengaruh authentic
leadership dan motivasi kerja terhadap pengembangan karir dengan kepuasan kerja
sebagai mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
explanatory reserach. Populasi berjumlah 303 karyawan dan penetapan sampel pada
penelitian ini menggunakan teori Hair yaitu (jumlah indikator x 5), sehingga jumlah
sampel ditetapkan 210 Karyawan Alfamart Kota Bengkulu dan teknik pengambilan
sampel menggunakan proportional random sampling. Instrumen penelitian diukur
dengan skala likert dan analisis data menggunakan metode Structural Equation Modeling
(SEM) dengan aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan authentic leadership
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir,
authentic leadership dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan karir, serta kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh authentic
leadership dan motivasi kerja terhadap pengembangan karir. Secara teoritis, hasil
penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur dengan menekankan bahwa
authentic leadership dan motivasi kerja merupakan faktor penting yang mendorong
munculnya perilaku pengembangan karir. Implikasi praktis dari penelitian ini
menunjukkan pentingnya bagi manajemen Alfamart Kota Bengkulu untuk
menumbuhkan authentic leadership yang berlandaskan transparansi, kepercayaan, dan
keteladanan, serta memperkuat motivasi kerja melalui sistem penghargaan, dukungan
karir, dan kesempatan aktualisasi diri.

Kata Kunci: Authentic Leadership, Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja.

405


https://ejurnal.ung.ac.id/index.php/jej/index
mailto:akbarputradinataa02@gmail.com

Jambura Economic Education Journal Volume 8. No. 2 April 2026
Akbar Putra Dinata, Nasution.

Pengaruh Authentic Leadership dan Motivasi Kerja. .. him. 405—- 423

Pendahuluan

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin kompetitif,
sumber daya manusia menjadi aset strategis yang menentukan keberhasilan
suatu organisasi. Organisasi tidak hanya dituntut untuk memiliki strategi
pemasaran dan teknologi yang mumpuni, tetapi juga harus mampu mengelola,
memotivasi, serta mengembangkan potensi sumber daya manusia agar dapat
bertahan dan tumbuh di tengah dinamika pasar (Asbari & Dewiana, 2021).
Sumber daya manusia tidak hanya menjadi pelaksana teknis operasional,
melainkan juga sebagai penggerak utama dalam menjaga keberlanjutan dan
pengembangan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus menciptakan
iklim kerja yang sehat, kepemimpinan yang inspiratif, serta menyediakan
kesempatan pengembangan karir yang adil dan transparan.

Pengembangan karir merupakan salah satu aspek penting dalam
manajemen sumber daya manusia, karena berkaitan erat dengan motivasi,
kepuasan kerja, serta loyalitas karyawan terhadap organisasi (Keltu, 2024).
Karyawan yang melihat adanya prospek pengembangan karir dalam organisasi
cenderung menunjukkan sikap kerja positif, komitmen yang tinggi, serta
kesediaan untuk bertahan lebih lama (Weer & Greenhaus, 2020). Sebaliknya,
ketika pengembangan karir tidak jelas, karyawan lebih rentan mengalami
demotivasi dan penurunan kepuasan kerja. Dengan demikian, pengembangan
karir tidak hanya berfungsi sebagai bentuk penghargaan bagi karyawan, tetapi
juga menjadi strategi organisasi untuk mempertahankan talenta terbaik.

Salah satu faktor yang diyakini berpengaruh terhadap pengembangan karir
karyawan ialah gaya kepemimpinan. Dalam konteks modern, konsep authentic
leadership muncul sebagai paradigma kepemimpinan yang menekankan pada
keaslian diri, transparansi, moralitas, serta konsistensi antara ucapan dan
tindakan (Zhu, 2025). Authentic leadership memiliki empat dimensi utama, yaitu
self-awareness, relational transparency, balanced processing, dan internalized moral
perspective (Almutairi et al., 2025). Authentic leadership diyakini dapat
menciptakan hubungan yang sehat antara pemimpin dan bawahan, memberikan
rasa percaya, serta menumbuhkan keyakinan bahwa organisasi peduli pada
perkembangan karir mereka. Penelitian Ihsan (2021) menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat authentic leadership yang diterapkan seorang pemimpin,
maka semakin besar pula peluang karyawan untuk mendapatkan dukungan,
pembelajaran, serta kejelasan arah dalam pengembangan karirnya.

Selain authentic leadership, motivasi kerja juga memiliki peranan penting
dalam mendorong pengembangan karir. Motivasi kerja didefinisikan sebagai
dorongan internal maupun eksternal yang dapat mempengaruhi perilaku
seseorang dalam mencapai tujuan kerja baik itu secara intrinsik berasal dari
individu yang memiliki keinginan untuk berkembang, pencapaian diri, dan rasa
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bangga terhadap pekerjaan maupun secara ekstrinsik seperti kenaikan gaji,
tunjangan, dan penghargaan formal (Osman & Warner, 2020). Penelitian (Hu et
al., 2025) menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi mendorong individu
untuk berorientasi dalam meningkatkan kompetensi serta mengejar peluang
untuk peningkatan kualitas karir. Oleh karena itu, motivasi kerja dapat menjadi
energi pendorong bagi karyawan untuk berprestasi sekaligus berorientasi pada
kemajuan karir. Dalam hubungan ini, kepuasan kerja berperan sebagai variabel
penting yang dapat memediasi pengaruh authentic leadership dan motivasi kerja
terhadap pengembangan karir. Kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang
timbul ketika individu menilai pekerjaannya sesuai dengan harapan, kebutuhan,
dan nilainya (Davidescu et al., 2020). Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
lebih cenderung berkomitmen pada organisasi, menunjukkan loyalitas, serta
bersedia berinvestasi dalam pengembangan diri. Sebaliknya, ketidakpuasan
kerja dapat menurunkan minat untuk mengembangkan karir di perusahaan
tempat mereka bekerja. Penelitian (Anindita & Tanuwijaya, 2023) menegaskan
bahwa kepuasan kerja merupakan faktor mediasi yang signifikan dalam
menjembatani pengaruh kepemimpinan dan motivasi terhadap pengembangan
karir.

Dalam sektor ritel, isu mengenai kepuasan kerja dan pengembangan karir
menjadi semakin krusial. Hal ini disebabkan oleh karakteristik industri ritel yang
padat karya, berorientasi pada layanan, serta menuntut fleksibilitas dan
produktivitas tinggi dari karyawan (Widjaja et al., 2024). Salah satu perusahaan
ritel terbesar di Indonesia, yaitu Alfamart, menghadapi tantangan besar dalam
mengelola sumber daya manusia, terutama pada cabang-cabang di luar kota
besar seperti Kota Bengkulu. Dengan jaringan lebih dari 14.000 gerai di seluruh
Indonesia, Alfamart dituntut untuk menjaga konsistensi layanan sekaligus
memastikan karyawan memiliki motivasi dan kepuasan kerja yang memadai
(Ishma et al., 2024).

Berdasarkan hasil observasi awal, beberapa karyawan Alfamart
menjelaskan bahwa beberapa karyawan belum memiliki perencanaan karir yang
jelas, baik tujuan jangka pendek maupun panjang, sehingga mereka sering
merasa bingung dengan arah perkembangan profesionalnya. Seperti pada
seorang kasir yang telah bekerja selama beberapa tahun tidak mengetahui
langkah apa yang harus ditempuh untuk menjadi supervisor atau manajer toko,
sehingga ia cenderung hanya menjalani rutinitas pekerjaan sehari-hari tanpa
upaya pengembangan diri yang terarah. Beberapa karyawan lain bahkan baru
menyadari adanya jalur promosi setelah rekan kerja dipindahkan ke posisi yang
lebih tinggi, sehingga mereka merasa kesempatan untuk maju tidak merata.
Minimnya strategi pengembangan diri yang dilakukan karyawan juga
menyebabkan stagnasi dalam peningkatan kompetensi, seperti seorang asisten
toko yang ingin menguasai manajemen stok atau operasional toko baru tidak
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mendapat arahan maupun kesempatan belajar yang memadai, sehingga
kesiapan menghadapi tanggung jawab yang lebih besar menjadi terbatas.

Sejumlah studi sebelumnya telah mengkaji hubungan antara authentic
leadership dan motivasi kerja dengan pengembangan karir karyawan, namun
masih terdapat celah dalam penelitian tersebut terkait dengan peran penting
kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan ini. Penelitian (Arhinful et al.,
2025) menyatakan bahwa authentic leadership dapat mendorong pengembangan
karir karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pertumbuhan, pembelajaran, dan energi positif karyawan, sehingga karyawan
lebih termotivasi untuk mengembangkan keterampilan dan merencanakan jalur
karirnya secara proaktif. Penelitian Chang et al., (2020) menunjukkan bahwa
authentic leadership mempengaruhi pengembangan karir secara tidak langsung
melalui thriving karyawan, sehingga dampaknya bergantung pada kondisi
psikologis internal karyawan. Sebaliknya, penelitian Yasin et al., (2024)
menemukan bahwa authentic leadership secara positif mendorong kompetensi
karir melalui pengetahuan dan perilaku inovatif, menunjukkan efek yang lebih
nyata pada kemampuan dan kesiapan karir karyawan. Perbedaan ini
menegaskan bahwa pengaruh authentic leadership terhadap pengembangan karir
dapat bervariasi tergantung pada konteks organisasi, jenis outcome yang diukur,
dan mekanisme mediasi yang terlibat.

Penelitian sebelumnya dilakukan Prayudi & Komariyah (2023) dan
Nuriman (2021) hanya menilai pengaruh langsung antara motivasi kerja
terhadap pengembangan karir tanpa mempertimbangkan bagaimana kepuasan
kerja dapat memperkuat atau memfasilitasi dampak positif dari kedua faktor
tersebut. Hal ini menunjukkan adanya celah penelitian yang perlu diisi, karena
secara teori, kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan lebih
proaktif dalam mengembangkan diri, memanfaatkan peluang pelatihan, serta
merencanakan jalur karir yang lebih jelas. Dengan menetapkan kepuasan kerja
sebagai mediasi dalam menganalisis pengaruh authentic leadership dan motivasi
kerja terhadap pengembangan karir peneliti memanfaatkan celah penelitian
yang ada dengan kebaruan dari segi struktur variabel dan juga dari lokasi
penelitian yang akan dilaksanakan di Alfamart Kota Bengkulu.

Kebaruan (novelty) penelitian ini terletak pada pengembangan model
empiris yang mengintegrasikan authentic leadership dan motivasi kerja secara
simultan terhadap pengembangan karir dengan menempatkan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi utama. Penelitian sebelumnya umumnya menguji
pengaruh langsung authentic leadership terhadap outcome karir (Chughtai,
2018; Yasin et al., 2024) atau menggunakan mediator lain seperti thriving dan
work engagement (Chang et al, 2020), namun belum secara eksplisit
menempatkan kepuasan kerja sebagai mekanisme psikologis utama yang
menjembatani hubungan tersebut.
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Selain itu, sebagian besar penelitian dilakukan pada konteks organisasi
publik, pendidikan, atau sektor jasa di kota besar, sehingga kajian pada industri
ritel modern di kota non-metropolitan masih relatif terbatas. Oleh karena itu,
penelitian ini memberikan kontribusi empiris dengan menguji model terintegrasi
tersebut pada karyawan Alfamart Kota Bengkulu sebagai representasi industri
ritel di wilayah non-metropolitan.

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti akan melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Authentic Leadership dan Motivasi Kerja terhadap
Pengembangan Karir Dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada Karyawan Alfamart
Kota Bengkulu.” Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara menyeluruh
bagaimana authentic leadership, motivasi kerja, kepuasan kerja dalam
memberikan pengaruh terhadap pengembangan karir karyawan. Penelitian ini
diharapkan tidak hanya memberikan kontribusi ilmiah dalam kajian sumber
daya manusia, tetapi juga memberikan masukan praktis bagi perusahaan ritel
untuk merancang strategi pengembangan karir karyawan dan menerapakan
sistem kepemimpinan yang efektif sehingga dapat memotivasi dan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Metode Penelitian

Jenis penelitian yang diterapkan yaitu kuantitatif dengan pendekatan
explanatory research. Tujuan penelitian untuk menganalisis pengaruh variabel
authentic leadership, motivasi kerja, kepuasan kerja, dan pengembangan karir. Data
dalam penelitian ini dikumpulkan langsung dari objek penelitian dengan
melakukan penyebaran kuesioner online menggunakan google form yang berisi
pertanyaan atau pernyataan dengan skala likert. Populasi penelitian meliputi
seluruh karyawan Alfamart di Kota Bengkulu berjumlah 303 orang. Proses
pengambilan sampel menggunakan teknik proportional random sampling dan sampel
penelitian ini ditetapkan dengan menggunakan teori (Hair et al., 2014) yaitu total
indikator x 5, sehingga dengan total indikator 42 sampel pada penelitian ini
ditetapkan berjumlah 210 Karyawan Alfamart Kota Bengkulu.

Analisis data menggunakan metode statistik dengan metode pengujian
meliputi uji validitas untuk memastikan indikator penelitian dikatakan valid dan
dapat dilanjutkan pada uji reliabilitas untuk memastikan indikator penelitian
reliabel, sehingga dapat melanjutkan uji hipotesis untuk menganalisis dan melihat
pengaruh yang terjadi antara variabel. Penelitian ini menggunakan metode
Structural Equation Modelling (SEM) dengan dukungan perangkat lunak SmartPLS
versi 4.0.
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Hasil dan Pembahasan

Hasil
Measurement Model

Measurement model merupakan kerangka penelitian yang menunjukkan
pengaruh authentic leadership dan motivasi kerja terhadap pengembangan karir
melalui mediasi kepuasan kerja.

Gambar 1. Measurement Model
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Sumber: Primary Data Processed (2025)

Uiji Validitas
Pada tabel 2, menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam penelitian

yang berjumlah 42 item memenuhi kriteria dan dinyatakan valid dikarenakan
nilai outer loadings yang dihasilkan yaitu >0,7 (Hair et al., 2021).

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator | Outer Loadings | Keterangan
AL.1 0.935
AL.2 0.949
AL.3 0.939
Authentic Leadership (X1) AL4 0.956 Valid
AL5 0.871
AL.6 0.980
AL.7 0.963
AL.8 0.920
MK.1 0.952
MK.2 0.961
MK.3 0.921
MK .4 0.824
MK.5 0.868
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MK.6 0.967

Motivasi Kerja (X2) MK.7 0.853 Valid
MK.8 0.961
MK.9 0.837
MK.10 0.894
MK.11 0.818
MK.12 0.916
PK.1 0.933
PK.2 0.941
PK.3 0.945
PK.4 0.927

Pengembangan Karir (Y) PK.5 0.954 Valid
PK.6 0.874
PK.7 0.985
PK.8 0.961
PK.9 0.920
KK.1 0.921
KK.2 0.961
KK.3 0.934
KK.4 0.963
KK.5 0.850
KK.6 0.974

Kepuasan Kerja (Z) KK.7 0.962 Valid
KK.8 0.923
KK.9 0.754
KK.10 0.963
KK.11 0.959
KK.12 0.922
KK.13 0.926

Sumber: Primary Data Processed (2025)

Uji Reliabilitas

Tabel 3 hasil pengujian reliabilitas dan validitas konstruk, variabel
authentic leadership, motivasi kerja, pengembangan karir, dan kepuasan kerja
menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi. Dibuktikan dengan nilai cronbach’s
alpha dan composite reliability >0,7 dan nilai AVE >0,5 (Hair et al., 2021). Oleh
karena itu, instrumen pengukuran dari keempat variabel dinyatakan reliabel dan
valid, sehingga mampu mengukur pengaruh antar variabel dalam penelitian ini
secara akurat dan konsisten.

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
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Variabel Cronbach’s | Composite | Average variance | Keterangan
alpha reliability | extracted (AVE)
Authentic Leadership 0.981 0.982 0.883
Motivasi Kerja 0.978 0.981 0.809
Pengembangan Karir 0.983 0.983 0.880 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.986 0.987 0.857

Sumber: Primary Data Processed (2025)

Uji Hipotesis

Tabel 4, pengujian hipotesis menunjukkan memenuhi ketetapan nilai t-
statistik >1,96 dan p-values <0,05. Berdasarkan hasil pengujian, authentic
leadership dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan karir, authentic leadership dan motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja sebagai mediasi juga
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karir, serta
kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh authentic leadership dan motivasi
kerja terhadap pengembangan karir.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis

Orieinal Tstatistics Keterangan
Hipotesis Penelitian & (IO/STDEV | P values
sample (O) N
Authentic Leadershzza -> 0.831 16.995 0.000 . H1
Pengembangan Karir Diterima
Motivasi Kerja -> . 0.036 » 835 0.005 ‘ Hz
Pengembangan Karir Diterima
K Kerja - Ha:
cpuasan mena > 0.134 2.602 0.009 | .
Pengembangan Karir Diterima
] ip - Ha:
Authentic Leac.iersth > 0.855 146.430 0.000 Ha:
Kepuasan Kerja Diterima
Motivasi Kerja - 0.147 7.764 0000 | . F¥
Kepuasan Kerja Diterima
Authentic Leadership -> He:
Kepuasan Kerja -> 0.115 2.676 0.007 Diterima
Pengembangan Karir
Motivasi Kerja -> Hy:
Kepuasan Kerja -> 0.020 2.143 0.032 Diterima
Pengembangan Karir

Sumber: Primary Data Processed (2025)
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Pembahasan

Authentic  Leadership  Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap
Pengembangan Karir

Temuan penelitian menunjukkan bahwa authentic leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap pengembangan karir karyawan. Dalam
perspektif teori pertukaran sosial, authentic leadership menciptakan hubungan
timbal balik yang kuat antara pemimpin dan karyawan melalui kejujuran,
transparansi, serta integritas dalam setiap tindakan dan keputusan. Authentic
leadership tidak hanya berperan memberikan arahan, tetapi juga menjadi teladan
yang mendorong karyawan untuk mengembangkan potensi diri secara optimal
(Srivastava, & Dixit, 2024). Karyawan yang merasa dihargai dan diperlakukan
dengan adil, akan menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi
dan secara aktif berupaya meningkatkan pengetahuan, keterampilan, serta
kompetensi untuk mendukung perkembangan karir. Authentic leadership juga
menumbuhkan lingkungan kerja yang terbuka dan suportif, di mana karyawan
terdorong untuk mengenali kekuatan, nilai, serta tujuan pribadinya. Proses ini
memperkuat keinginan karyawan untuk lebih siap dalam menghadapi
tantangan serta mampu memanfaatkan peluang pengembangan karir di dalam
organisasi (Zhou & Yusof, 2024).

Selain itu, hasil penelitian juga menemukan bahwa karyawan cenderung
lebih proaktif dalam membangun jejaring profesional ketika memiliki pemimpin
yang berintegritas. Temuan ini sejalan dengan penelitian Chughtai (2018) dan
Berson et al., (2018) yang menegaskan bahwa authentic leadership berperan
penting dalam memfasilitasi pengembangan karir melalui peningkatan
kepercayaan, komitmen, serta keterlibatan karyawan. Dengan demikian,
semakin tinggi tingkat keotentikan dan integritas yang ditunjukkan pemimpin,
semakin besar pula peluang bagi karyawan untuk tumbuh, berkembang, dan
mencapai kemajuan karir secara berkelanjutan di dalam organisasi.

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Pengembangan
Karir

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap pengembangan karir. Motivasi kerja menjadi pendorong
utama yang menggerakkan individu untuk mencapai tujuan profesionalnya
melalui minat, kepuasan, dan rasa memaknai dalam pekerjaan (Shahzad & Khan,
2025). Artinya, karyawan yang memiliki tingkat motivasi tinggi cenderung
menunjukkan antusiasme, ketekunan, serta komitmen yang kuat untuk terus

413



Jambura Economic Education Journal Volume 8. No. 2 April 2026
Akbar Putra Dinata, Nasution.
Pengaruh Authentic Leadership dan Motivasi Kerja. .. him. 405—- 423

belajar dan mengembangkan kemampuan yang relevan dengan karirnya. Ketika
karyawan menikmati proses bekerja dan merasakan kepuasan dalam
menjalankan dan menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik, mengambil
inisiatif, serta memanfaatkan peluang pengembangan karir secara maksimal
melalui pelatihan yang diberikan.

Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja yang muncul dari rasa
senang dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, merupakan faktor kunci
yang mendorong pengembangan karir. Karyawan yang menikmati
pekerjaannya akan lebih berkomitmen untuk memperbaiki keterampilan,
beradaptasi terhadap tantangan, serta mencari kesempatan untuk proses
pengembangan karir (Rehman et al., 2023). Kondisi ini menunjukkan bahwa
ketika pekerjaan mampu memberikan makna dan kepuasan pribadi, karyawan
tidak hanya berusaha untuk mencapai target organisasi, tetapi juga membangun
fondasi pengembangan diri yang berkelanjutan. Penelitian Kholifah et al., (2024)
menyatakan motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan,
kreativitas, dan kesiapan individu untuk mengembangkan karirnya. Oleh karena
itu, semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dimiliki karyawan maka semakin
besar potensi mereka untuk tumbuh, berkembang, dan mencapai
pengembangan Kkarir secara berkesinambungan dalam organisasi.

Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Pengembangan
Karir

Berdasarkan teori pertukaran sosial, karyawan yang merasakan kepuasan
terhadap pekerjaannya baik dari segi lingkungan kerja, penghargaan,
kesempatan promosi, maupun hubungan dengan rekan kerja, mereka akan
menunjukkan loyalitas dan komitmen yang lebih tinggi untuk terus berproses
dalam pengembangan karir (Cropanzano et al, 2017). Kepuasan Kkerja
menciptakan perasaan nyaman dan penghargaan diri yang mendorong
karyawan untuk terus berkembang, memperbaiki kinerja, serta berupaya
mencapai potensi maksimalnya dan kondisi ini memicu semangat karyawan
untuk lebih bersemangat meningkatkan keterampilan dan mencari pengalaman
baru yang mendukung kemajuan karir (Jogi et al., 2025). Kepuasan kerja juga
berperan dalam memperkuat keterlibatan dan kesiapan karyawan untuk
menghadapi tantangan karir. Artinya, karyawan yang puas dengan
pekerjaannya akan lebih terbuka terhadap kesempatan pengembangan, seperti
pelatihan, rotasi jabatan, atau tanggung jawab baru yang dapat meningkatkan
kompetensi dan peluang promosi. Oleh karena itu, hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan karir. Penelitian Rutherford et al., (2025) membuktikan bahwa
kepuasan kerja merupakan elemen krusial yang mendorong karyawan untuk
tumbuh dan maju dalam jalur karirnya. Ketika kepuasan kerja tercapai,
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karyawan akan lebih proaktif, produktif, serta berorientasi pada kemajuan diri
dan organisasi, sehingga pengembangan karir dapat berlangsung secara
berkelanjutan.

Authentic Leadership Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kepuasan
Kerja

Authentic leadership yang ditandai dengan menekankan kejujuran,
konsistensi perilaku, serta keterbukaan dalam hubungan antara atasan dan
bawahan menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Authentic leadership mampu membangun iklim kerja yang
terbuka dan mendukung, sehingga karyawan merasa dihargai, didengarkan,
dan memiliki peran penting dalam organisasi. Kondisi ini menumbuhkan rasa
kepemilikan dan kepuasan secara emosional terhadap pekerjaan yang dijalankan
(Spector et al., 2025). Ketika karyawan merasakan adanya keadilan, dukungan
moral, serta kepercayaan dari pemimpin, mereka akan lebih merasakan
kepuasan terhadap pekerjaan dan organisasi. Temuan ini sejalan dengan
penelitian (Liu & Wong, 2023) dan (Bryan & Vitello-Cicciu, 2022) yang
menunjukkan bahwa authentic leadership secara positift dan signifikan
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan melalui peningkatan kepercayaan
serta membantu karyawan dalam memahami tujuan pribadi dan organisasi
secara selaras, sehingga mereka dapat melihat pekerjaan sebagai bagian dari
pertumbuhan diri, bukan sekedar kewajiban yang harus diselesaikan.

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi kerja secara intrinsik meliputi perasaan senang, antusiasme, dan
bermakna dalam menjalankan pekerjaan terbukti memberikan pengaruh paling
besar terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang menikmati proses bekerja
cenderung lebih mampu menghadapi tekanan, beradaptasi dengan tantangan,
serta menilai pekerjaannya secara positif. Hal ini memperkuat pandangan bahwa
kepuasan kerja tidak hanya ditentukan oleh faktor eksternal seperti gaji,
promosi, atau fasilitas, tetapi juga oleh dorongan internal yang membuat
individu merasa dihargai dan bermakna dalam menjalankan pekerjaannya (Ertas
& Pekmezci, 2025). Selain itu, motivasi kerja berperan penting dalam mendorong
karyawan menjadi lebih antusias, bersemangat, dan menikmati proses bekerja,
sehingga pekerjaan tidak hanya dipandang sebagai kewajiban, tetapi juga
sebagai bentuk aktualisasi diri (Verulava & Chiladze, 2025). Karyawan yang
termotivasi kuat mampu merespons tuntutan kerja secara positif, serta merasa
bahwa upaya yang mereka lakukan sejalan dengan penghargaan, pengakuan,
dan kesempatan pengembangan karir yang diberikan organisasi. Kondisi ini
pada akhirnya menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, harmonis,
dan mendukung kesejahteraan karyawan. Temuan ini konsisten dengan hasil
penelitian Shim et al., (2025) dan Alrawahi et al., (2020) yang menegaskan bahwa
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motivasi kerja secara positif dan signifikan dalam mempengaruhi kepuasan
kerja.

Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Authentic Leadership Terhadap
Pengembangan Karir

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi
pengaruh authentic leadership terhadap pengembangan karir. Authentic leadership
mendorong karyawan untuk mengenali potensi diri, terbuka terhadap umpan
balik, dan berani mengambil inisiatif dalam mengelola karirnya Karyawan yang
diperlakukan secara adil dan diberi kesempatan untuk berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan, mereka akan mengalami kepuasan kerja yang lebih
tinggi karena merasa kontribusi mereka diakui dan dihargai (Lux et al., 2023).
Kepuasan kerja dalam konteks ini berperan sebagai kondisi psikologis positif
yang menumbuhkan komitmen dan semangat untuk berkembang, sehingga
memperkuat hubungan antara authentic leadership dan pengembangan karir.
Kepuasan kerja bertindak sebagai mekanisme psikologis yang menunjukkan
pengaruh positif authentic leadership menjadi suatu dorongan untuk
pengembangan diri dan karir. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki tingkat keinginan yang lebih tinggi dan terbuka untuk
mengejar peluang karir di dalam organisasi (Jun et al., 2025). Authentic leadership
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung ekspresi diri dan
pemberdayaan, sehingga meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan, percaya
diri, dan kompetensi pada karyawan. Perasaan positif ini kemudian mendorong
individu untuk berinvestasi lebih besar pada pertumbuhan karir mereka melalui
peningkatan keterampilan dan kinerja (Wong et al., 2020).

Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Pengembangan
Karir

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi
mendorong karyawan untuk berupaya mencapai kinerja optimal,
mengembangkan potensi diri, serta menunjukkan dedikasi yang konsisten
terhadap tugas dan tanggung jawabnya. Karyawan yang memiliki tingkat
motivasi tinggi cenderung memandang pekerjaan sebagai aktivitas yang
bermakna dan selaras dengan nilai-nilai pribadi, sehingga menumbuhkan rasa
puas terhadap pekerjaan karena menilai bahwa kontribusi yang diberikan
mendapatkan penghargaan, pengakuan, dan kesempatan yang setimpal dari
organisasi (Danarilia & Rosari, 2025). Dalam konteks ini, kepuasan kerja
berfungsi sebagai kondisi psikologis positif yang memperkuat pengaruh
motivasi kerja terhadap pengembangan karir. Karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaannya akan menunjukkan keinginan yang lebih kuat untuk
meningkatkan kompetensi, berpartisipasi aktif dalam kegiatan pengembangan
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dan pelatihan yang diberikan organisasi, serta berupaya merencanakan dan
mewujudkan kemajuan karir secara berkelanjutan (Terry & Spendlove, 2025).
Kepuasan kerja yang terbentuk dari dorongan motivasional ini mendorong
individu untuk berorientasi pada pengembangan karir secara berkelanjutan
dengan memperluas jaringan profesional, dan berkomitmen terhadap tujuan
jangka panjang karirnya.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian Structural Equation Modeling (SEM),
seluruh hipotesis dalam penelitian ini terbukti diterima. Authentic leadership
dan motivasi kerja secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan karir karyawan Alfamart Kota Bengkulu. Hal ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang otentik dan dorongan motivasional menjadi faktor
penting dalam meningkatkan orientasi dan kesiapan karyawan terhadap
kemajuan karirnya.

Selain itu, authentic leadership dan motivasi kerja juga terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja
selanjutnya berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara
kedua variabel tersebut dengan pengembangan karir. Temuan ini menegaskan
bahwa mekanisme psikologis berupa kepuasan kerja menjadi jalur strategis
dalam mendorong pengembangan karir karyawan.

Secara teoretis, penelitian ini memperluas kajian pengembangan karir
dengan menegaskan peran kepuasan kerja sebagai mediator utama dalam
hubungan antara authentic leadership dan motivasi kerja terhadap
pengembangan karir. Secara kontekstual, hasil penelitian ini memberikan
kontribusi empiris pada sektor ritel modern di kota non-metropolitan yang
masih relatif jarang dikaji dalam literatur manajemen sumber daya manusia.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, manajemen Alfamart Kota Bengkulu
disarankan untuk memperkuat penerapan authentic leadership yang
menekankan transparansi, kejujuran, dan keteladanan, serta meningkatkan
motivasi kerja melalui sistem penghargaan, dukungan karir, dan kesempatan
pengembangan diri guna meningkatkan kepuasan kerja dan pengembangan
karir karyawan.

Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain
yang berpotensi memengaruhi pengembangan Kkarir, seperti perceived
organizational support atau work engagement, serta memperluas objek dan
sektor penelitian agar hasil penelitian memiliki generalisasi yang lebih luas.
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