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Abstract 

 
General Background: Employee job satisfaction is essential to human resource management and 

organizational performance. Specific Background: Declining satisfaction levels highlight concerns 

regarding career opportunities, compensation, and benefits in public service organizations. 

Knowledge Gap: Inconsistent findings regarding career development and job satisfaction require 

further empirical investigation. Aims: This study examines the relationships between career 

development, reward systems, and employee job satisfaction using a quantitative approach involving 126 

permanent employees. Data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling 

(PLS-SEM). Results: Career development showed a significant positive relationship with job 

satisfaction (β = 0.326; p = 0.002), while reward systems demonstrated a stronger relationship (β= 0.507; 

p < 0.001). Both variables explained 62.5% of the variance in job satisfaction (R² = 0.625). Novelty: 

Thestudy provides comparative empirical evidence demonstrating the stronger contribution of reward 

systems relative to career development in public service organizations. Implications: Transparent 

performance-based rewards and equitable career advancement opportunities are essential 

considerations for supporting employee job satisfaction. 

 
Highlights: 

 

• Professional advancement demonstrated a significant positive coefficient (β = 0.326). 

• Compensation and recognition mechanisms recorded a larger coefficient (β = 0.507). 

• The structural model explained 62.5% of the outcome variance. 
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https://portal.issn.org/resource/ISSN/2598-9928
https://doi.org/10.21070/ijler
https://umsida.ac.id/
mailto:22012010267@student.upnjatim.ac.id
mailto:ikaks.ma@upnjatim.ac.id


ISSN 2598-9928 (online), https://ijler.umsida.ac.id, published by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo 

Copyright © Author(s). This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY). 

7/11 

Indonesian Journal of Law and Economics Review 

Vol. 21 No. 4 (2026): November 

Doi: 10.21070/ijler.v21i4.1646  

 

 

 

Pendahuluan  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting bagi perusahaan dalam mewujudkan visi dan misi organisasi, 
karena keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas SDM yang dimiliki [1]. Kepuasan kerja merupakan 
perasaan pribadi karyawan yang dipengaruhi oleh persepsi tentang pekerjaan mereka yang terbentuk saat bekerja, 
karyawan yang memperoleh hasil maksimal dan pengakuan dari lingkungan kerja yang baik [2]. Selain itu, kepuasan 
kerja merupakan indikator penting yang menggambarkan kondisi psikologis karyawan di lingkungan kerja; karyawan 
yang kebutuhan dasarnya terpenuhi akan merasa dihargai, nyaman, serta mampu mengembangkan potensi dirinya 
secara maksimal [3]. 

PERUMDA Surabaya merupakan salah satu perusahaan daerah yang menyediakan layanan bagi masyarakat Kota 
Surabaya sehingga dituntut memiliki sumber daya manusia yang profesional dan puas dalam bekerja guna mendukung 
kualitas pelayanan publik secara berkelanjutan. Data indeks kepuasan karyawan perusahaan selama tahun 2021-2025 
menunjukkan pergerakan fluktuatif dan mengalami penurunan sebesar 2,2% dari tahu 2024 ke tahun 2025. Selain itu, 
perbandingan indeks kepuasan per aspek pada tahun 2024 dan 2025 juga menunjukkan bahwa seluruh sembilan aspek 
yang diukur mengalami penurunan, dengan penurunan terbesar terjadi pada aspek sistem karir sebesar 4,04%, diikuti 
kompensasi dan benefit 4,01%, komunikasi sebesar 3,26%, serta rekognisi dan penghargaan sebesar 3,14%.  

Perngembangan karir merupakan serangkaian upaya berkelanjutan yang dirancang perusahaan untuk mendukung  
karyawan dalam meningkat kemampuan, kompetensi, dan potensi [4] Berdasarkan hasil pra survei pada sebagian 
karyawan menunjukkan bahwa 68,75% karyawan menilai perusahaan memberikan peluang promosi, namun masih 
terdapat sebagian karyawan merasa peluang promosi belum dirasakan secara merata. Kemudian sebesar 62,5% 
karyawan menyatakan telah merasakan program pelatihan dan pengembangan karyawan dan sebagian karyawan 
mengatakan sebaliknya. Serta 62,5% karyawan telah merasakan perusahaan memberikan kesempatan pengembangan 
karir secara adil namun, sebagian lainnya menyatakan belum diberikan kesempatan. Karyawan yang memiliki 
kesempatan berkembang cenderung lebih termotivasi, puas, dan berkinerja optimal. Sebaliknya, keterbatasan 
pengembangan menurunkan motivasi dan kontribusi. Oleh karena itu, organisasi perlu menyediakan program 
pengembangan karir yang adil dan terbuka untuk meningkatkan kepuasan kerja [5]. 

Selain pengembangan karir, sistem reward turut menjadi faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. reward 
merupakan bentuk apresiasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas prestasi, kontribusi, atau pencapaian 
tertentu. Hasil pra survei menunjukkan bahwa 56,25% karyawan menilai kesesuaian reward dengan kontribusi belum 
sepenuhnya dirasakan oleh seluruh karyawan, selanjutnya 75% menyatakan fasilitas kesejahteraan telah memenuhi 
kebutuhan karyawan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa pengelolaan pengembangan karir dan sistem reward belum 
sepenuhnya mampu memenuhi harapan karyawan. Selain itu, aspek rekognisi dan penghargaan pada tahun 2025 
hanya mencapai indeks kepuasan sebesar 77,71%, yang menandakan bahwa sistem reward juga belum berjalan secara 
optimal.  

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten mengenai pengaruh pengembangan karir 
terhadap kepuasan kerja. Saefullah [6] menemukan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada sektor perbankan, sementara Elvina dan Aliya [7], serta Fadillah dan Rizky [8] menunjukkan 
bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Demikian pula, 
penelitian mengenai sistem reward oleh Michella dan Edalmen [9] serta Haning et al. [10] menunjukkan bahwa 
penghargaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Perbedaan hasil penelitian tersebut 
menunjukkan adanya gap yang perlu diuji lebih lanjut, khususnya pada konteks perusahaan daerah penyedia layanan 
publik seperti PERUMDA. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap 
kepuasan kerja karyawan dan pengaruh sistem reward terhadap kepuasan kerja karyawan pada PERUMDA Surabaya. 

Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Dengan menggunakan PLS (Partial Least Square) merupakan 
metode analisis multivariat yang digunakan dalam Structural Equation Modeling (SEM) berbasis varian yang secara 
simultan mengakomodasi evaluasi model pengukuran maupun model struktural. Dalam metode Partial Least Square 
(PLS), terdapat dua bentuk hubungan utama yang menjadi dasar pemodelan, yaitu outer model (hubungan 
eksternal/model pengukuran) dan inner model (hubungan internal/model struktural) [11]. Populasi penelitian ini 
adalah seluruh karyawan tetap yang berjumlah 645 orang. Ghozali merekomendasikan jumlah sampel antara 30 hingga 
100 untuk pendekatan ini dengan begitu jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 
kesalahan (error tolerance) sebesar 8%, sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 126 responden [12]. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dengan kriteria karyawan aktif, berstatus karyawan tetap, dan 
memiliki masa kerja minimal satu tahun, selanjutnya dilanjutkan dengan proportionate stratified random sampling 
agar setiap bagian terwakilkan secara proporsional. 
 
Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala likert 1-5 yaitu Sangat Tidak Setuju, Tidak Setuju, Netral, Setuju, 
dan Sangat Setuju. Variabel pengembangan karir diukur dengan indikator yaitu peluang karir, pelatihan dan 
pengembangan, serta keadilan dalam peluang karir. Variabel sistem reward diukur melalui indikator yaitu, bonus, 
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kesejahteraan, serta penghargaan psikologis dan sosial. Variabel kepuasan kerja dapat diukur melalui indikator yaitu, 
pekerjaan, gaji, pengawas, dan rekan kerja. 
 

Hasil dan Pembahasan 

A. Hasil 
 
1. Analisis Outer Model 

a. Convergent Validity 

Convergent Validity diuji menggunakan nilai outer loading. Sebuah indikator dikatakan memiliki convergent validity 
yang baik jika nilai outer loading >0,70. Nilai outer loading dari setiap indikator pada variabel yang diteliti disajikan 
pada Gambar 1. Outer Loading dibawah ini: 

 

Gambar 1. Outer Loading 

Berdasarkan hasil analisis yang disajikan pada gambar diatas, memperlihatkan bahwa semua indikator valid karena 
memiliki nilai outer loading diatas 0,70. Oleh karena itu, semua indikator tersebut memenuhi kriteria convergent 
validity dan menunjukkan validitas yang memadai. 
 
b. Discriminant Validity 

Validitas diskriminan dapat dilihat melalui AVE (Average Variance Extracted), di mana nilai AVE, > 0,5 menunjukkan 
konstruk telah memenuhi validitas diskriminan. Berikut nilai AVE untuk setiap variabel pada penelitian ini disajikan 
pada Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE) dibawah ini: 

Tabel 1. Average Variance Extracted (AVE) 

 Average Variance Extracted 

Kepuasan Kerja (Y) 0,733 
Pengembangan Karir (X1) 0,790 
Sistem Reward (X2) 0,758 

 
Berdasarkan tabel 1. di atas menunjukkan hasil pengujian menggunakan Average Variance Extracted (AVE) 
memperlihatkan bahwa seluruh penelitian ini mempunyai tingkat validitas yang cukup. Setiap variabel memiliki nilai 
melebihi ambang batas minimum 0,5, yang merupakan standar validitas diskriminan. Oleh karena itu, dapat 
disimpulkan bahwa semua variabel pada penelitian ini menunjukkan validitas diskriminan yang memadai. 
 
c. Composite Reliability 

Composite reliability merupakan ukuran reliabilitas konstruk yang menggunakan menggunakan metode composite 
reliability untuk mengevaluasi reliabilitas setiap pada sebuah variabel, nilai composite reliability harus lebih besar dari 
0,7 untuk dianggap memenuhi kriteria composite reliability. Nilai composite reliability setiap variabel pada Tabel 2. 
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha berikut ini: 
 

Tabel 2. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha 

Kepuasan Kerja (Y) 0,916 0,877 
Pengembangan Karir (X1) 0,918 0,865 
Sistem Reward (X2) 0,904 0,840 
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Berdasarkan tabel 2. menunjukkan hasil pengujian Composite Reliability, ketiga variabel tersebut menunjukkan 
Composite Reliability di atas 0,70 yang menandakan bahwa semua semua variabel pada penelitian ini telah memenuhi 
kriteria reliabilitas yang dipersyaratkan. selain itu, Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel juga diatas 0,70 sehingga 
memperkuat bukti reliabilitas instrumen penelitian. 
 
d. Inner Model 

Inner model menunjukkan keterkaitan antara variabel satu laten dengan laten lainnya. Signifikan hubungan antar 
variabel menjadi dasar dalam menentukan penerimaan atau penolakan hipotesis yang dipakai untuk pengujian 
hipotesis adalah metode resampling Bootstrap. Sedangkan untuk menguji model struktural diterapkan melalui 
memperhatikan nilai R-Square sebagai indikator goodness fit. Uji terhadap inner model dilakukan melalui analisis 
nilai R-Square pada kesamaan antar variabel laten. Nilai R-Square menunjukkan besarnya variabel independen dapat 
menjabarkan variabel dependen disajikan dalam Tabel 3. R-Square berikut ini: 
 

Tabel 3. R-Square 

Variabel R-Square  

Kepuasan Kerja (Y) 0,625 
             
Berdasarkan tabel 3. di atas menunjukkan nilai R-Square kepuasan kerja 0,625 menunjukkan bahwa variabel 
independen yaitu pengembangan karir dan sistem reward sebesar 62,5%, sedangkan sisanya sebesar 37,5% 
dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini mampu mempengaruhi kepuasan kerja sebagai fenomena. 
 
e. Uji Hipotesis 

Untuk mengevaluasi pengaruh langsung, hipotesis ini diuji dengan tabel nilai path coefficients. Untuk mendapatkan 
nilai t-statistic, p-value, dan nilai original sample. Proses bootstrapping digunakan untuk melakukan uji path 
coefficient. Adanya pengaruh langsung yang signifikan antara variabel diperlihatkan p-value di bawah 0,05. Pengaruh 
antar variabel dinyatakan signifikan jika nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dengan tingkat signifikansi 5%. Berikut 
nilai path coefficient adalah dijabarkan pada Tabel 4. Path Coefficient  sebagai berikut: 
 

Tabel 4. Path Coefficient 

Hubungan antar 
Variabel 

Original Sample T-Statistic P-Values 

Pengembangan 
Karir → Kepuasan 
Kerja  

0,326 3,146 0,002 

Sistem Reward → 
Kepuasan Kerja  

0,507 4,396 0,000 

 
Berdasarkan tabel 4. di atas, dapat disimpulkan bahwa hipotesis dapat disebutkan sebagai berikut: 

H1 : Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja, dapat diterima dengan nilai path coefficients 
sejumlah 0,326, dan nilai T-Statistic 3,146, atau P-Value sejumlah 0,002 < 0,005, dengan hasil signifikan (positif). 
Semakin baik pengembangan karir maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 
H2 : Sistem Reward berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja, dapat diterima dengan nilai path coefficient 
sejumlah 0,507, dan nilai T-Statistic 4,396 > 1,96, atau P-Value sejumlah 0,000 < 0,0005, dengan hasil signifikan 
(positif). Semakin baik sistem reward maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 
 
B. Pembahasan 

1. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Pengembangan karir dapat memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Pengembangan karir yang 
meliputi peluang promosi, pelatihan dan pengembangan, dan keadilan dalam peluang karir dapat menaikkan kepuasan 
kerja karyawan. Pengembangan karir yang adil dan transparan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih 
optimal. Salah satu bentuk pengembangan karir PERUMDA Surabaya adalah keadilan dalam peluang karir. 

Keadilan dalam peluang karir memiliki kontribusi terbesar dalam pengembangan karir di PERUMDA Surabaya. 
Keadilan dalam peluang karir merupakan persepsi karyawan mengenai adanya kesempatan yang sama bagi setiap 
individu untuk memperoleh promosi jabatan, mengikuti pelatihan, serta mengembangkan karir berdasarkan 
kompetensi, prestasi, dan kontribusi yang dimiliki tanpa adanya perlakuan yang bersifat subjektif. Keadilan dalam 
peluang karir dapat membuat karyawan merasa dihargai secara objektif berdasarkan kompetensi dan kinerja yang 
mereka miliki, tanpa adanya diskriminasi atau favoritisme dalam proses penentuan promosi maupun pengembangan 
karir. Kondisi tersebut menumbuhkan rasa percaya karyawan terhadap sistem manajemen perusahaan, sekaligus 
mendorong munculnya rasa dihargai sehingga meningkatkan kepuasan kerja karyawan [13]. 
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Karyawan di PERUMDA Surabaya merasa bahwa kurang meratanya kesempatan promosi serta minimnya transparansi 
dalam penentuan kriteria pengembangan karir bagi karyawan, sehingga sebagian karyawan merasa proses tersebut 
belum sepenuhnya didasarkan pada kompetensi dan kinerja secara objektif. Kondisi ini menunjukkan lemahnya 
keterbukaan perusahaan dalam mengkomunikasikan jalur dan kriteria promosi kepada karyawan, sebagai akibat dari 
proses promosi yang sepenuhnya menjadi kewenangan atasan tanpa mekanisme pengajuan mandiri bagi karyawan. 
Minimnya keterbukaan tersebut membuat sebagian karyawan tidak memiliki acuan yang jelas untuk mengarahkan 
pengembangan dirinya.  

Temuan ini sejalan dengan penelitian Susilo dan Wulansari (2023) yang menegaskan pengembangan karir 
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan penelitian  Sitompul et al. (2021) juga 
menemukan hubungan positif serupa antara pengembangan karir dengan kepuasan kerja [14] [15]. 
 
2. Pengaruh Sistem Reward terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Sistem reward memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut memberikan kontribusi 
terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang mendapatkan reward yang sesuai dengan kontribusi 
dan kinerja yang telah mereka berikan akan merasa bahwa upaya kerjanya dihargai secara layak oleh organisasi, 
sehingga menumbuhkan rasa puas terhadap pekerjaan yang dijalani.  

Sistem reward yang memiliki kontribusi terbesar adalah bonus sebagai bentuk kompensasi tambahan yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan sebagai imbalan atas pencapaian target atau prestasi kerja yang melebihi standar yang 
telah ditetapkan. Pada PERUMDA Surabaya pemberian bonus dikaitkan langsung dengan pencapaian target kinerja 
baik individu maupun tim, sehingga tidak semua karyawan otomatis menerima bonus tersebut, melainkan hanya 
mereka yang mampu memenuhi atau melampaui target kinerja yang ditetapkan. Kondisi ini mendorong karyawan 
untuk terus meningkatkan produktivitas dan kualitas kerjanya, karena mereka menyadari bahwa perolehan bonus 
sepenuhnya bergantung pada pencapaian kinerja masing-masing. Ketika karyawan meyakini bahwa pencapaian 
kinerja yang lebih baik akan berbanding lurus dengan kompensasi tambahan yang mereka peroleh, maka akan tumbuh 
rasa puas terhadap sistem penghargaan yang diterapkan perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang belum mencapai 
target berpotensi merasa kurang diapresiasi meski telah berkontribusi secara maksimal dalam batasan yang ada di luar 
kendalinya. 

Selain itu, nilai bonus yang diterima oleh karyawan dinilai belum sepenuhnya sesuai dengan harapan, sehingga 
sebagian karyawan merasa kurang puas terhadap besaran penghargaan finansial yang diberikan. Kondisi ini tidak 
terlepas dari adanya kebijakan efisiensi yang diterapkan perusahaan, yang turut berdampak pada aspek kompensasi 
dan benefit karyawan secara keseluruhan. Efisiensi tersebut menyebabkan penyesuaian pada nilai bonus yang 
diberikan, sehingga meskipun karyawan telah mencapai atau melampaui target kinerja yang ditetapkan, apresiasi 
finansial yang diterima belum sepenuhnya mencerminkan kontribusi yang telah mereka berikan. Ketika karyawan 
meyakini bahwa pencapaian kinerja yang lebih baik akan berbanding lurus dengan kompensasi tambahan yang mereka 
peroleh, maka akan tumbuh rasa puas terhadap sistem penghargaan yang diterapkan perusahaan. Sebaliknya, 
karyawan yang belum mencapai target maupun karyawan yang telah berkontribusi maksimal namun menerima nilai 
bonus yang dirasa belum memadai berpotensi merasa kurang diapresiasi, sehingga hal ini perlu menjadi perhatian 
perusahaan agar sistem reward dapat berjalan lebih optimal dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara 
berkelanjutan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Haning et al. (2024) yang menunjukkan bahwa reward memberikan pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, serta diperkuat oleh penelitian Lestari dan Saroyo (2022) 
yang menunjukkan bahwa pemberian reward secara adil dan tepat waktu meningkatkan kepuasan kerja karena 
karyawan merasa usahanya mendapatkan pengakuan yang layak dari perusahaan. Oleh karena itu, PERUMDA 
Surabaya perlu terus mempertahankan dan mengoptimalkan sistem pemberian bonus yang adil, transparan, dan 
berbasis kinerja agar kepuasan kerja karyawan dapat terus meningkat. 

Simpulan 

Pengembangan karir dan sistem reward masing-masing berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
PERUMDA Surabaya, dengan sistem reward memiliki kontribusi yang lebih besar dibandingkan pengembangan karir. 
Semakin baik persepsi karyawan terhadap keadilan peluang karir, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan. Begitu juga dengan sistem reward semakin baik persepsi karyawan terhadap merata dan 
transparan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja. Selain itu, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
pengembangan karir dan sistem reward bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, 
sehingga masih terdapat faktor lain di luar kedua variabel tersebut yang turut berperan. Oleh karena itu, penelitian 
selanjutnya disarankan untuk mengkaji variabel lain seperti motivasi kerja, lingkungan kerja, atau keseimbangan 
antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance), serta memperluas jangkauan responden agar hasil penelitian 
dapat menggambarkan kondisi yang lebih luas. Untuk PERUMDA Surabaya disarankan untuk lebih terbuka dalam 
menyampaikan syarat dan kriteria promosi jabatan berdasarkan kompetensi dan kinerja karyawan, serta terus menjaga 
dan meningkatkan sistem pemberian bonus yang adil dan sesuai dengan capaian kerja, agar kepuasan kerja karyawan 
dapat terus tumbuh secara berkelanjutan. 
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