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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komunikasi, 

pengembangan karier, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai Dinas Ketenagakerjaan Kota Balikpapan. Jenis 

penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jumlah 

sampel dalam penelitian ini sebanyak 32 pegawai. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling. 

Pengolahan data dilakukan dengan bantuan software Smart PLS. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi dan 

pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai, sedangkan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

 

 

 

 

 

This is an open access article under the CC BY-SA license 

 

 
 

Corresponding Author:  

Nama: Nurmi 

Afiliasi: Universitas Balikpapan 

Email: nurmiumm3@gmail.com 

 

1. PENDAHULUAN 

Dinamika pembangunan yang semakin pesat, 

terutama sebagai dampak pemindahan Ibu Kota 

Negara (IKN), menuntut tersedianya sumber daya 

manusia yang berkualitas serta strategi dan kebijakan 

ketenagakerjaan yang efektif. Dalam konteks ini, 

Dinas Ketenagakerjaan Kota Balikpapan memiliki 

peran strategis dalam perencanaan, pengelolaan, dan 

pengembangan SDM guna menciptakan iklim kerja 

yang kondusif, meningkatkan kesejahteraan tenaga 

kerja, serta meminimalkan potensi konflik 

ketenagakerjaan (Tambunan & Pandiangan, 2024) 

Oleh karena itu, penelitian ini menjadi relevan untuk 

mengkaji bagaimana fungsi, kebijakan, dan strategi 

Dinas Ketenagakerjaan dijalankan, khususnya dalam 

pengelolaan SDM internal, serta dampaknya terhadap 

tingkat kepuasan kerja pegawai dan kontribusinya 

terhadap pembangunan daerah. 

Kepuasan kerja merupakan tingkat kebahagian 

atau kondisi emosional yang dialami oleh karyawan 

perasaan menyenagkan atau tidak menyenangkan 

berdasarkan dari manapun itu sangat mempengaruhi 

produktivitas kerjanya dan dipengaruhi oleh 

bagaimana mereka melihat dan melaksanakan 

pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan perilaku 

seseorang terhadap perkerjaannya (Adillah, 2024). 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan yaitu komunikasi, pengembangan 

karir dan lingkungan kerja. Faktor yang pertama 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu 

komunikasi (Ariani et al., 2023). 

Komunikasi dapat dipahami sebagai 

mekanisme penyampaian informasi yang berlangsung 

antara individu, kelompok, maupun organisasi 

dengan pihak lain sebagai penerima pesan, sehingga 

tercipta kesamaan pemahaman. Melalui komunikasi, 

penerima pesan memperoleh ruang untuk 
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memberikan tanggapan atas informasi yang diterima. 

Komunikasi yang berjalan secara efektif tidak hanya 

mempermudah proses penyampaian tugas dan 

tanggung jawab kerja, tetapi juga mampu 

meningkatkan semangat kerja karyawan, membantu 

mereka memahami cara pelaksanaan pekerjaan, serta 

mendorong pengembangan kemampuan secara 

berkelanjutan (Siregar & Nourma, 2022). (Umroh & 

Sutarmin, 2024) komunkasi salah satu faktor yang 

meningkatkan kepuasan kerja dan penelitian ini 

menunjukan bahwa komunikasi memiliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Komunikasi menjadi faktor yang berperan 

besar dalam membentuk kepuasan kerja karena 

kerjasama yang solid akan  menghasilkan energi yang 

positif untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Komunikasi yang baik salah satunya 

untuk mewujudkan kedisplinan dalam melalukan 

pekerjaan sehingga dapat meningkatkan hasil kerja 

yang baik. (Iryadana et al., 2024) menunjukkan 

bahwa komunikasi tidak berpengaruh terdapat 

kepuasan kerja dikarenakan kurangnya komunikasi 

antar karyawan dalam perusahaan  maka akan 

berdampak negatif juga terhadap perusahaan itu 

sendiri. Sebaiknya, apabila tidak ada komunikasi, 

maka koordinasi akan terganggu.  

Selain komunikasi, faktor lain yang 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah 

pengembangan karir. Pengembangan karir 

didefinisikan sebagai suatu proses sistematis dalam 

meningkatkan kemampuan, kompetensi, dan potensi 

individu agar selaras dengan tujuan pekerjaan serta 

jenjang karir yang tersedia dalam organisasi. 

Pengembangan karir juga merupakan upaya strategis 

organisasi untuk mendorong kemajuan karir pegawai 

melalui manajemen karir yang mencakup 

perencanaan, pelaksanaan, hingga pengawasan 

terhadap perkembangan karir pegawai (Handayani & 

Eni, 2023). 

Penerapan pengembangan karir yang 

terencana dan berkelanjutan memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk berkembang, sehingga 

menumbuhkan rasa dihargai dan meningkatkan 

kepuasan kerja. Hal ini didukung oleh penelitian 

(Yaningsih & Triwahyuni, 2022) yang menunjukkan 

bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Temuan serupa juga dikemukakan oleh (Kartini et al., 

2021) yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

berperan penting dalam meningkatkan kepuasan 

kerja karena memberikan kejelasan arah karir dan 

peluang kemajuan bagi pegawai. Selain itu, hasil 

penelitian oleh (Nasution et al., 2024) juga 

menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak 

selalu berdampak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini menimbulkan pertanyaan teoritis dan praktis 

mengenai kondisi di mana program pengembangan 

karir tidak lagi menjadi faktor yang memengaruhi 

kepuasan karyawan secara langsung, terutama ketika 

variabel-variabel lain dalam organisasi memoderasi 

hubungan tersebut. 

Pengembangan karir yang efektif tidak dapat 

dilepaskan dari dukungan lingkungan kerja yang 

kondusif. Lingkungan kerja didefinisikan sebagai 

keseluruhan kondisi fisik dan nonfisik di tempat kerja 

yang meliputi suasana, fasilitas, serta hubungan kerja 

antarindividu yang dapat memengaruhi pelaksanaan 

tugas dan perilaku karyawan (Fadillah & Rizky, 

2024). Lingkungan kerja memiliki peran penting 

dalam menentukan tingkat kenyamanan dan 

kepuasan kerja pegawai. Suasana kerja yang 

mendukung dan menyenangkan mampu membuat 

karyawan merasa betah, termotivasi, serta 

meningkatkan produktivitas kerja. Sebaliknya, 

lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat 

menurunkan semangat kerja, memicu stres, dan 

berdampak negatif terhadap kinerja pegawai. 

Lingkungan kerja yang baik tidak hanya menciptakan 

rasa aman, tetapi juga mampu meningkatkan prestasi 

kerja serta meminimalkan kelelahan dan kejenuhan. 

Oleh karena itu, lingkungan kerja menjadi salah satu 

elemen penting dalam menunjang pengembangan diri 

karyawan dan pencapaian tujuan organisasi (Rulianti 

& Nurpribadi, 2023). Hal ini sejalan dengan 

penelitian (Narwathi et al., 2023) yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, di mana semakin 

baik kondisi lingkungan kerja maka semakin tinggi 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Namun, penelitian 

(Saputra & Andyani, 2020) menunjukkan hasil yang 

berbeda, bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karena kondisi kerja yang 

tidak nyaman atau menekan justru dapat 

menimbulkan stres, rasa tidak betah, serta 

menurunkan semangat kerja karyawan. Dengan 

demikian, penciptaan lingkungan kerja yang aman 

dan nyaman menjadi hal yang sangat penting karena 

berpengaruh besar terhadap kepuasan dan 

kenyamanan kerja karyawan”. 

 

2. METODE PENELITIAN 

Metode penelitan kuantitatif dapat diartikan 

sebagai metode penelitian yang berlandasan pada 

filasafat positivime, digunakan untuk meneliti pada 

populasi dan sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan Instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif dan statistik, dengan tujuan untuk 

menguji hipotetsis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 

2017). Teknik sampling yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah purposive sampling. Purposive 

sampling adalah teknik pengambilan sampel sumber 

data dengan petimbangan tertentu (Sugiyono, 2017). 

Maka sampel pada penelitian ini adalah pegawai 

Dinas Ketenagakerjaan Kota Balikpapan sebanyak 32 

pegawai. Sampel dipilih berdasarkan status 

kepegawaiannya yaitu 29 ASN dan 3 PPPK. 

Pengelohan data menggunakan Structural 

Equation Model (SEM) dengan metode Parcial Least 

Square (PLS) menggunakan aplikasi Smart-PLS. 
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Dengan tujuan untuk mendapatkan hasil perhitungan 

yang akurat dan mempermudah dalam melakukan 

pengolahan data, sehimgga lebih cepat dan tepat.  

Analisis pada PLS dilakukan beberapa tahap 

diantarnya (1) Pengukuran Outer Model Konstruk 

Indikator Refleksif,  (2) Pengukuran inner Model (3) 

Pengukuran kualitas model. Partial Least Squares 

merupakan metode analisis yang powerfull dan 

sering disebut juga sebagai soft modeling karena 

meniadakan asumsi-asumsi OLS (Ordinary Least 

Squares) regresi, seperti data harus didistribusi 

normal secara multivariate dan tidak adanya problem 

multikolonieritas PLS untuk menguji teori teori yang 

lemah dan data yang lemah seperti jumlah sampel 

yang kecil atau adanya masalah normalitas data. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

1. Outer model reflektif 

 
Gambar 1.  Outer Model 

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS (2026) 

Analisis model pengukuran konstruk dengan 

indikator reflektif bertujuan untuk menilai validitas 

setiap indikator serta menguji reliabilitas konstruk 

yang digunakan. Validitas indikator dievaluasi 

melalui nilai loading factor (outer loading), Average 

Variance Extracted (AVE), dan cross loading. 

Sementara itu, reliabilitas konstruk dinilai 

berdasarkan nilai Cronbach’s alpha dan composite 

reliability. 

Seluruh indikator pada masing-masing konstruk 

sebagaimana gambar 1 memiliki nilai outer loading 

di atas 0,70, sehingga memenuhi kriteria validitas 

konvergen. Pada konstruk Komunikasi (X1), nilai 

outer loading indikator berkisar antara 0,840 hingga 

0,943. Konstruk Pengembangan Karir (X2) memiliki 

nilai outer loading antara 0,807 sampai 0,933. 

Selanjutnya, konstruk Lingkungan Kerja (X3) 

menunjukkan nilai outer loading tertinggi, yaitu 

berkisar antara 0,878 hingga 0,973. Sementara itu, 

konstruk Kepuasan Kerja (Y) memiliki nilai outer 

loading antara 0,885 sampai 0,921. Dengan 

demikian, seluruh indikator dinyatakan valid secara 

konvergen dan layak digunakan dalam analisis 

selanjutnya.  

Untuk memperkuat hasil pengujian validitas 

konvergen, dilakukan penilaian Average Variance 

Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk. 

Tabel 1. Average variance extracted (AVE) 
 Variabel Average variance extracted (AVE) 

Kepuasan_Kerja (Y) 0.827 

Komunikasi _(X1) 0.826 

Lingkungan _Kerja (X3) 0.854 

Pengembangan_Karir 

(X2) 0.731 

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS 

(2026) 

Berdasarkan Tabel 1, seluruh konstruk 

memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) di 

atas 0,50, sehingga memenuhi kriteria validitas 

konvergen. Nilai AVE pada konstruk Lingkungan 

Kerja (X3) sebesar 0,854, Kepuasan Kerja (Y) 

sebesar 0,827, dan Komunikasi (X1) sebesar 0,826 

menunjukkan tingkat validitas yang sangat baik. 

Sementara itu, konstruk Pengembangan Karir (X2) 

memiliki nilai AVE sebesar 0,731, yang juga 

dinyatakan valid. 

Pengukuran Discriminant Validity 

menggunakan nilai cross loading sebagai terdapat 

pada Tabel 2. Setiap indikator memiliki nilai cross 

loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya 

masing-masing dibandingkan dengan konstruk 

lainnya. Indikator Komunikasi (X1) memiliki nilai 

loading tertinggi pada konstruk Komunikasi, yaitu 

berkisar antara 0,840 sampai 0,943. Indikator 

Pengembangan Karir (X2) menunjukkan nilai 

loading tertinggi pada konstruknya sendiri dengan 

rentang 0,807 hingga 0,933. Selanjutnya, indikator 

Lingkungan Kerja (X3) memiliki nilai loading 

tertinggi pada konstruk Lingkungan Kerja, yaitu 

antara 0,878 sampai 0,973. Sementara itu, indikator 

Kepuasan Kerja (Y) memiliki nilai loading tertinggi 

pada konstruk Kepuasan Kerja dengan nilai antara 

0,885 hingga 0,921. Dengan demikian, seluruh 

indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan 

berdasarkan kriteria cross loading. 

Tabel 2 Cross Loadings 

 Indikator 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Komunikasi 

_(X1) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Pengemba

ngan Karir 

(X2) 

X1.1 0.827 0.943 0.790 0.704 

X1.2 0.800 0.917 0.755 0.674 

X1.3 0.687 0.931 0.797 0.725 

X1.4 0.811 0.840 0.810 0.779 

X2.1 0.587 0.695 0.699 0.822 

X2.2 0.607 0.689 0.752 0.858 

X2.3 0.646 0.570 0.444 0.807 

X2.4 0.858 0.752 0.707 0.933 

X2.5 0.573 0.575 0.554 0.842 

X2.6 0.891 0.752 0.777 0.860 

X3.1 0.501 0.733 0.878 0.616 

X3.2 0.823 0.811 0.919 0.747 

X3.3 0.737 0.852 0.973 0.760 

Y1 0.921 0.738 0.654 0.731 

Y2 0.915 0.839 0.714 0.735 

Y3 0.915 0.820 0.694 0.740 

Y4 0.885 0.738 0.655 0.810 

Y5 0.910 0.796 0.777 0.785 

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS (2026) 

Tabel 3. Reliabilitas 

Variabel Cronbach's alpha 

Composite 

reliability 

Kepuasan_Kerja (Y) 0.948 0.948 

Komunikasi _(X1) 0.929 0.932 

Lingkungan _Kerja 

(X3) 0.917 0.96 

Pengembangan_Karir 

(X2) 0.927 0.947 
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Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS (2026) 

Pengujian reliabilitas dengan cronbach's 

alpha dan composite reliability merupakan bagian 

untuk menguji nilai reliabilitas indikator variabel. 

Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai 

cronbach's alpha dan composite reliability > 0,70 

dan jika nilai 0,60 masih dapat diterima. Berdasarkan 

Tabel 3, seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach’s 

alpha dan composite reliability di atas 0,70, sehingga 

dinyatakan reliabel. Nilai Cronbach’s alpha pada 

konstruk Kepuasan Kerja (Y) sebesar 0,948, 

Komunikasi (X1) sebesar 0,929, Lingkungan Kerja 

(X3) sebesar 0,917, dan Pengembangan Karir (X2) 

sebesar 0,927. Sementara itu, nilai composite 

reliability masing-masing konstruk juga 

menunjukkan hasil yang tinggi, yaitu 0,948 untuk 

Kepuasan Kerja, 0,932 untuk Komunikasi, 0,960 

untuk Lingkungan Kerja, dan 0,947 untuk 

Pengembangan Karir. Dengan demikian, seluruh 

konstruk memiliki konsistensi internal yang sangat 

baik dan layak digunakan dalam analisis struktural. 

Tabel 4 Variance Inflation Factor (VIF) 

  

Komunikasi 

_(X1) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Pengembangan 

Karir (X2) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Komunikasi (X1)       4.788 

Lingkungan Kerja 

(X3)       4.426 

Pengembangan 

Karir (X2)       2.943 

Kepuasan Kerja 

(Y)         

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS (2026) 

Berdasarkan Tabel 4, nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) untuk variabel Komunikasi (X1) 

sebesar 4,788, Lingkungan Kerja (X3) sebesar 4,426, 

dan Pengembangan Karir (X2) sebesar 2,943. 

Seluruh nilai VIF tersebut berada di bawah 10, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

masalah multikolinearitas antar variabel dalam model 

penelitian. 

2. Model Struktural (inner Model). 

Inner model menggambarkan hubungan 

struktural antar variabel laten atau konstruk. Dalam 

penelitian ini, analisis inner model mencakup nilai R² 

pada variabel laten endogen, nilai F² sebagai ukuran 

effect size, serta pengujian hipotesis. 

 
Gambar 2. Inner Model 

Sumber: Output SmartPLS Diolah (2026) 

a. R-Square (R2) 

Dalam model structural PLS, nilai R-Square 

(R2) digunakan untuk menilai besarnya pengaruh 

variable laten independen (eksogen) terhadap 

variabel laten dependen (endogen). Interprestasi nilai 

R-Square pada variabel endogen mengacu pada 

kriteria, yaitu nilai 0,67 menunjukan model yang 

baik, nilai 0,33 menujukan model moderat, 

sedangkan 0,19 menunjukan mode lemah. 

Tabel 5. Nilai R-Square 
   R Square Adjusted R Square 

Kepuasan Kerja (Y)  0,810 0,790 

Sumber: Output SmartPLS yang Diolah (2026) 

Nilai R-square (R²) untuk variabel Kepuasan 

Kerja (Y) sebesar 0,810, sedangkan nilai R-square 

adjusted sebesar 0,790. Hal ini menunjukkan bahwa 

variable Komunikasi (X1), Pengembangan Karir 

(X2), dan Lingkungan Kerja (X3) secara simultan 

mampu menjelaskan 81% variasi Kepuasan Kerja, 

sementara 19% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain 

di luar model penelitian. Nilai R² sebesar 0,81 

tergolong kuat, sehingga model struktural memiliki 

daya jelaskan yang sangat baik. 

b. Effect Size (F2) 

Variabel Komunikasi (X1) memiliki nilai F² 

sebesar 0,393, yang termasuk dalam kategori 

pengaruh besar. Variabel Pengembangan Karir (X2) 

memiliki nilai F² sebesar 0,315, yang juga termasuk 

pengaruh besar terhadap Kepuasan Kerja. Sementara 

itu, variabel Lingkungan Kerja (X3) memiliki nilai F² 

sebesar 0,007, yang tergolong sangat kecil atau 

lemah. 

Tabel 6 F-Square (F2) 

  

Komunikasi 

(X1) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Pengembangan 

Karir (X2) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Komunikasi 

(X1)       0.393 

Pengembangan 

Karir (X2)       0.315 

Lingkungan 

Kerja (X3)       0.007 

Kepuasan 

Kerja (Y)         

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS (2026). 

c. Model FIT 

Tabel 7. Model Fit 
  Saturated model Estimated model 

SRMR 0.101 0.101 

d_ULS 1.746 1.746 

d_G n/a n/a 

Chi-square ∞ ∞ 

NFI n/a n/a 

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS 

(2026) 

Nilai SRMR pada saturated model dan 

estimated model masing-masing sebesar 0,101. 

Secara umum, nilai SRMR yang direkomendasikan 

adalah ≤ 0,10, yang menunjukkan tingkat kesesuaian 

model yang baik. Meskipun nilai SRMR pada 

penelitian ini sedikit melebihi batas ideal, selisih 

tersebut tergolong sangat kecil, sehingga masih dapat 

diterima, terutama pada penelitian dengan jumlah 

sampel relatif kecil. Oleh karena itu, nilai SRMR 

dalam penelitian ini dapat dikategorikan fit secara 

marginal dan tidak mengindikasikan kesalahan model 
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yang serius.    Selanjutnya, nilai d_ULS sebesar 

1,746 yang diperoleh melalui prosedur bootstrapping 

menunjukan bahwa model memiliki kesesuaian yang 

memadai. Dengan demikian, secara keseluruhan 

model penelitian ini dapat dinyatakan memenuhi 

kriteria goodness of fit dan layak digunakan.  

Nilai Chi-square yang bernilai ∞ (infinite) 

serta nilai NFI dan d_G yang tidak tersedia (n/a) 

merupakan kondisi yang umum terjadi pada 

SmartPLS, khususnya pada model PLS-SEM dengan 

kompleksitas tertentu. Hal ini disebabkan karena 

indikator-indikator tersebut bukan fokus utama 

evaluasi kecocokan model dalam PLS-SEM. 

3. Model Persamaan 

y = 0,598X1 + 0,420X2 - 0,075X3 

Berdasarkan persamaan diatas, berikut ini 

persamaan tersebut memiliki makna yaitu: 

1) Hubungan variabel Komunikasi (X1) terhadap 

kepuasan Kerja (Y) dapat dilihat dari nilai 

koefisien sebesar 0,598 artinya bahwa 

Komunikasi (X1) mengalami peningkatan sebesar 

satu satuan maka Kepuasan Kerja (Y) akan 

meningkat sebesar 0,598 dengan asumsi asumsi 

pengembangan karier (X2) dan lingkungan kerja 

(X3) tetap.  

2) Hubungan variabel Pengembangan Karir (X2) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) dapat dilihat dari 

nilai koefisien sebesar 0,420 artinya bahwa 

Pengembangan Karir (X3 )mengalami 

peningkatan sebesar satu satuan maka Kepuasan 

Kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,420 dengan 

asumsi Komunikasi (X1) dan Lingkungan 

Kerja(X3) tetap. 

3) Hubungan Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) dapat dilihat dari 

nilai koefisien sebesar -0,075, artinya bahwa 

setiap peningkatan satu satuan pada variabel 

Lingkungan Kerja (X3) akan menurunkan 

Kepuasan Kerja (Y) sebesar -0,075, dengan 

asumsi variabel Komunikasi (X1) dan 

Pengembangan Karir (X2) konstan.  

4. Pengujian Hipotesis (Resampling 

Bootstrapping) 

Tabel 8. Uji Hipotesis Path Coeffisient 

  

Original 

sample 

(O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Komunikasi _(X1) -> 

Kepuasan_Kerja (Y) 0.598 2.797 0.005 

Pengembangan_Karir 

(X2) -> Kepuasan_Kerja 

(Y) 0.420 2.101 0.036 

Lingkungan _Kerja (X3) -

> Kepuasan_Kerja (Y) -0.075 0.409 0.682 

Sumber data: Hasil analisis data Smart-PLS 

(2026) 

1. Pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa 

variabel Komunikasi (X1) berpengaruh terhadap 

Kepuasan Kerja (Y). Hal ini ditunjukkan oleh 

nilai T-statistics sebesar 2,797 > 1,96, serta p-

value sebesar 0,005 < 0,05. Dengan demikian, 

hipotesis yang menyatakan bahwa komunikasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja diterima.  

2. Pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa 

variabel Pengembangan Karir (X2) berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja (Y), dengan nilai 

original sample sebesar 0,420, T-statistics sebesar 

2,101 > 1,96, serta p-value sebesar 0,036 < 0,05. 

Dengan demikian, hipotesis terkait pengaruh 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

diterima. 

3. Pengujian hipotesis ketiga menunjukan bahwa 

variabel Lingkungan Kerja (X3) menunjukkan 

nilai T-statistics sebesar 0,409 < 1,96 dan p-value 

sebesar 0,682 > 0,05. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, 

hipotesis yang menyatakan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja ditolak.  

Pembahasan Penelitian 

1. Pengaruh Komunikasi terhadap Kepuasan 

Kerja 

Variabel Komunikasi (X1) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) dengan 

nilai koefisien 0,598, t-statistics 2,797 > 1,96, dan p-

value 0,005 < 0,05. Hal ini menandakan bahwa 

semakin baik kualitas komunikasi di lingkungan 

kerja, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja 

pegawai Dinas Ketenagakerjaan Kota Balikpapan. 

Temuan ini konsisten dengan prinsip dasar teori 

komunikasi organisasi yang menyatakan bahwa 

komunikasi adalah proses pertukaran informasi yang 

efektif di dalam organisasi yang berpengaruh pada 

persepsi dan sikap karyawan terhadap pekerjaannya. 

Komunikasi yang jelas, terbuka, dan dua arah 

membantu pegawai memahami ekspektasi kerja, 

kebijakan organisasi, serta peran dan tanggung jawab 

mereka, sehingga meningkatkan rasa keterlibatan dan 

kenyamanan kerja (mis. pentingnya internal 

communication untuk meningkatkan rasa dihargai 

dan keterikatan karyawan) dalam konteks kepuasan 

kerja (Sesen et al., 2025). 

Secara teoritis, efektivitas komunikasi 

dilandasi oleh konsep ideal managerial climate yang 

menekankan hubungan interpersonal dan interaksi 

yang sehat antara pimpinan dan bawahan sehingga 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi 

karyawan (Ideal Managerial Climate). Ketika 

komunikasi berlangsung secara efektif, 

ketidakpastian dalam tugas dan tujuan kerja dapat 

diminimalkan (uncertainty reduction theory), 

sehingga karyawan merasa lebih percaya diri, 

termotivasi, dan puas terhadap pekerjaannya.  

Dukungan temuan empiris dari penelitian lain 

memperkuat hasil ini. Studi yang dilakukan oleh 

Sesen et al., (2025) menemukan bahwa komunikasi 

internal yang baik secara signifikan meningkatkan 

kepuasan kerja karena memperkuat hubungan kerja, 

keterlibatan karyawan, dan rasa dihargai dalam 

organisasi. Selain itu, penelitian Noviandri et al. 

(2025) menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif 

membantu menciptakan persepsi positif terhadap 
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lingkungan kerja dan memperkuat kepuasan kerja 

karyawan. 

Temuan empiris tambahan dari Dyanto & 

Sitorus (2022) menyatakan bahwa organisasi yang 

berhasil menerapkan praktik komunikasi yang baik 

sering kali melaporkan tingkat kepuasan kerja yang 

lebih tinggi di antara pegawai mereka. Hal ini karena 

kebijakan dan prosedur organisasi yang tersampaikan 

dengan jelas mendukung keterbukaan informasi dan 

umpan balik yang konstruktif, sehingga menciptakan 

rasa saling percaya dan meningkatkan semangat kerja 

secara keseluruhan. 

2. Pengaruh Pengembangan Karier terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pengembangan karier (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) 

dengan koefisien 0,420, t-statistics 2,101 (>1,96), 

dan p-value 0,036 (<0,05). Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin baik peluang 

pengembangan karier yang dirasakan pegawai, 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja mereka. 

Hasil ini memperkuat hipotesis bahwa investasi 

organisasi dalam pengembangan karier pegawai 

memberikan kontribusi nyata terhadap persepsi 

kepuasan kerja. Secara praktis, hal ini berarti ketika 

pegawai merasa adanya kesempatan peningkatan 

kompetensi, promosi, pelatihan, serta dukungan 

untuk perkembangan profesional, maka mereka akan 

cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaan dan 

lingkungan organisasinya. 

Secara teoritis, konsep pengembangan karier 

berkaitan erat dengan teori Human Capital yang 

menyatakan bahwa peningkatan kemampuan dan 

keterampilan melalui pendidikan, pelatihan, dan 

pengalaman kerja akan berdampak positif terhadap 

perilaku kerja, motivasi, dan kepuasan pegawai. 

Istilah career development sendiri didefinisikan 

sebagai proses yang berkelanjutan di mana individu 

mengembangkan keterampilan dan pengalaman yang 

diperlukan untuk pencapaian tujuan kariernya, 

sehingga membentuk persepsi positif terhadap 

pekerjaan yang dijalani. Teori ini menggarisbawahi 

pentingnya organisasi menyediakan jalur jelas bagi 

pertumbuhan profesional untuk meningkatkan 

keterikatan pegawai terhadap peran dan 

organisasinya. 

Temuan empiris dalam literatur juga 

mendukung hasil penelitian ini. Sebagai Penelitian 

yang dilakukan oleh Aisy et al., (2022) menemukan 

bahwa pengembangan karier berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di 

perusahaan sektor swasta, di mana program pelatihan 

dan peluang promosi meningkatkan rasa penghargaan 

dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaan mereka. 

Selain itu, penelitian serupa oleh Dyanto & Sitorus 

(2022) menunjukkan bahwa pengembangan karier 

secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja. 

Penelitian Sinaga et al., (2022) juga menemukan 

bahwa karier yang terstruktur dan kesempatan 

peningkatan profesional berhubungan positif dengan 

tingkat kepuasan kerja karyawan, meskipun studi 

tersebut menempatkan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening terhadap kinerja. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pengujian hipotesis menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja (Y). Hal ini ditunjukkan oleh 

koefisien jalur sebesar −0,075, nilai t-statistics 0,409 

(<1,96), serta p-value 0,682 (>0,05). Temuan ini 

mengindikasikan bahwa kondisi lingkungan kerja 

yang dirasakan oleh pegawai belum menjadi faktor 

penentu utama dalam membentuk tingkat kepuasan 

kerja mereka. Dengan demikian, hipotesis yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja tidak didukung dalam 

penelitian ini. 

Secara konseptual, lingkungan kerja 

mencakup aspek fisik maupun nonfisik seperti 

hubungan kerja dengan atasan, rekan kerja, dan 

bawahan, kenyamanan ruang kerja, serta suasana 

kerja secara keseluruhan. Dalam konteks organisasi 

publik seperti Dinas Ketenagakerjaan Kota 

Balikpapan, lingkungan kerja umumnya bersifat 

relatif stabil, formal, dan terstandarisasi, sehingga 

variasi persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja 

menjadi rendah. Kondisi ini dapat menyebabkan 

lingkungan kerja tidak lagi dipersepsikan sebagai 

faktor pembeda yang signifikan dalam memengaruhi 

kepuasan kerja pegawai. 

Selain itu, karakteristik pegawai instansi 

pemerintah yang memiliki status kepegawaian tetap, 

kepastian karier, dan sistem kerja birokratis juga 

memengaruhi persepsi mereka terhadap kepuasan 

kerja. Pegawai cenderung lebih menaruh perhatian 

pada aspek pengembangan diri dan efektivitas 

komunikasi dibandingkan kondisi lingkungan kerja 

yang relatif tidak banyak berubah. Hal inilah yang 

dapat menjelaskan mengapa lingkungan kerja tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan dalam penelitian 

ini. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja bukan merupakan faktor dominan 

dalam memengaruhi kepuasan kerja pegawai Dinas 

Ketenagakerjaan Kota Balikpapan, karena kondisi 

lingkungan kerja sudah relatif kondusif dan stabil. 

Fokus peningkatan kepuasan kerja lebih efektif 

diarahkan pada peningkatan kualitas komunikasi 

organisasi dan pengembangan karier pegawai. 

 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan 

mengenai pengaruh komunikasi, pengembangan 

karier, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Ketenagakerjaan Kota Balikpapan, 

maka dapat ditarik beberapa simpulan sebagai 

berikut: 

1. Komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

baik komunikasi yang terjalin, baik dalam hal 
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pemahaman informasi, umpan balik, maupun 

hubungan kerja, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja pegawai. Komunikasi yang efektif 

mampu menciptakan kejelasan tugas, mengurangi 

kesalahpahaman, serta meningkatkan rasa 

dihargai dalam organisasi. 

2. Pengembangan karier berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Kesempatan 

pengembangan karier melalui pelatihan, 

pengalaman kerja, kebijakan organisasi, serta 

kejelasan jenjang karier terbukti meningkatkan 

kepuasan kerja pegawai. Pegawai yang melihat 

adanya peluang berkembang cenderung memiliki 

sikap kerja yang lebih positif dan merasa puas 

terhadap pekerjaannya. 

3. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Hal ini mengindikasikan 

bahwa lingkungan kerja di Dinas 

Ketenagakerjaan Kota Balikpapan telah berada 

pada kondisi yang relatif baik dan stabil, sehingga 

tidak lagi menjadi faktor penentu utama kepuasan 

kerja. Lingkungan kerja dalam konteks ini lebih 

berperan sebagai faktor pendukung yang 

mencegah ketidakpuasan, bukan sebagai 

pendorong utama kepuasan kerja. 
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