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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Setiap organisasi memiliki sasaran strategis yang dijabarkan dan 

diwujudkan melalui kegiatan operasional sehingga diperlukan adanya elemen- 

elemen penting di dalam proses pencapaiannya. Salah satu elemen penting yang 

dimaksud adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia (SDM) merupakan 

individu yang berperan aktif dalam sebuah organi lsasi, ba lik di institu lsi malupun 

perusa lhaan, daln dianggap sebalgai aselt yanlg perlu dilatlih daln dikelmbangkan 

kemampualnlnya (Susan, 2019). Dengan segala atribut yang melekat tersebut, 

sum lber dlaya malnusia melmiliki perlan aktif daln dolminan dalalm kegiatan 

perusah laan. Dallam menlcapai tlujuan ya lng dihalrapkan, keberhasilan suatu 

organisasi tergant lung pa lda kuallitas sulmber dlaya manuslia yanlg dilmiliki. Dengan 

adanya sumlber dalya malnusia yanlg berkualitas, malka dalpat menlingkatkan 

produktivitas, kinerlja yanlg leblih blaik, dan budaya kerja yang positif, yang pada 

akhirnya berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang dan perkembangan 

organisasi. 

Dalam menilai kualitas dari sum lber dayla m lanusia, daplat diukur dengan 

kinelrja ya lng dihasilkan. Dalam jangka panjang, perkembangan suatu organisasi 

sangat bergantung pada konsistensi kinerja yang dihasilkan o lleh su lmber da lya 

manulsia yalng dimiliki. Untluk mewujudkan suatlu konsistensi kinerja diperlukan 
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adanya kepuasan kerja dari sumber daya manusia yang dimiliki. Melnurut 

Mangku lnegara (2l017), kepualsan kerlja merupakan tinglkat afleksi seoralng 

karyawan terhadalp pekerjaannya daln si ltuasi di sekitarnya, yang berhubungan 

dengan sikap terhadap pekerjaan tersebut. Di samping itu, kepuasan kerja juga 

meliputi berbagai aspek sep lerti kolndisi da ln kecenlderungan perillaku individu 

(Bahri & Nisa, 2017). Kepuasan kerja adalah suatu fak ltor ya lng san lgat penlting 

dalam menciptakan ha lsil kelrja ylang optlimal. Organisasi harus berusaha mengerti 

apa yang diinginkan pegawai agar terciptanya kepuasan kerja pegawai yang baik. 

Tolak ukur tingkat kepuasan kerja pegawai tentu berbeda-beda, karena 

setiap individu pegawai memiliki perbedaan standar kepuasannya antara pegawai 

satu dengan pegawai lainnya. Setiap individu memiliki tujuan dan kebutuhan yang 

unik, serta dipengaruhi oleh faktor-faktor pribadi, sosial, dan lingkungan. Ketika 

harapan seorang terpenuhi dengan baik maka akan muncul kepuasan kerja. 

Hasibuan (2020), menyatakan bahwa seseor lang celnderung bekelrja denlgan 

semalngat apalbila mereka merasakan kepluasan dlari pekerjaan yang mereka jalani, 

dan kepulasan kerlja pegawai merupaklan kulnci dalam meningkatkan m loral, 

kedisipllinan, daln kinerja karyawlan da llam menldukung tujluan peru lsahaan. 

Sebaliknya, ketika harapan seorang tidak terpenuhi maka akan muncul 

ketidakpuasan kerja. 

Faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja adalah kompensasi. 

Menurut Handaru & Wolor (2022) kompensa lsi ada llah se lgala sesulatu yalng ditlerima 

olelh karylawan dal lam benltuk imballan lang lsung ma lupun tid lak lanlgsung, seb lagai 

bentulk ba llas ja lsa atals usa lha yanlg dilalkukan ol leh karylawan karlena tellah me lmbantu 

pencapalian dalri tujluan perulsahaan. Dimensi kompensasi menjadi ha ll yanlg sanlgat 
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penting untuk diperhatikan dan memiliki hubungan yang erat dengan kepuasan 

kerja. Silstem komlpensasi ya lng memladai, terutlama dallam hubulngannya denlgan 

kepulasan pegawai harus dimliliki olleh sulatu organisasi. Adanya kompensasi yang 

memadai dapat meningkatkan kepuasan kerja serta dapat menjadi strategi 

organisasi yalng efektlif unt luk menclapai, m lemelihara daln memplertahankan 

sem langat kelrja yalng prolduktif. 

Dalam hal komlpensasi, penting bagi setiap organisasi untuk berusaha 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan deng lan membelrikan komplensasi yanlg 

adlil daln la lyak. Organisasi yang menawarkan kompensasi yang tepat cenderung 

memiliki tingkat kepuasan yan lg leblih tinlggi. Penelitian sebelumnya ol leh Manao 

(2021) menunjulkkan bah lwa kompe lnsasi melmiliki penlgaruh signilfikan terhaldap 

kepuasaln kelrja karyawan. Sejalan dengan itu, Agathanisa & Prasetio (2018) 

menemukan adanlya pengalruh positif ya lng signlifikan anltara komplensasi dan 

kepulasan klerja. Namun, halsil berbeda ditemukan oleh Pioh & Tawas (2016), ya lng 

menyatlakan bahlwa kompenlsasi tidak memilliki pelngaruh sign lifikan terlhadap 

kepualsan klerja. Hal serupa juga ditemukan olleh Salputra (2l022), ylang 

menunjukkan bahlwa komplensasi berpelngaruh neg latif dlan t lidak si lgnifikan 

terhaldap kepulasan kerjla.. 

Kepuasan kerja karyawan juga sangat terkait dengan pengembangan karir 

mereka. Labib (2023) menjelaskan ba lhwa pengemblangan karlir adallah pendekaltan 

form lal yalng dilaklukan oleh organislasi ulntuk memlastikan bahwla anggota memiliki 

kuallifikasi, kemampuan, dlan penglalaman yalng sesuai saat dibutulhkan. 

Pengemblangan kalrir mencakup aktivitas yang mempersiapkan karyawan untuk 

mengisi posisi di masa depan. Den lgan adanyla program penglembangan kalrir yanlg 
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jelas, karyawan akan merasa lebih termotivasi, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kepuasan dalam bekerja. Selain itu, program ini juga dapat 

mendorong karyaw lan ulntuk berprelstasi le lbih blaik daln memblerikan kontriblusi 

maksilmal kelpada perusahlaan.. 

Organisasi yang memiliki modlel yalng siste lmatis dalalm penglembangan 

kar lir pegalwainya aklan cenderung memiliki tingklat kepulasan yalng leblih tinlggi. 

Persepsi setiap pegawai terhadap pengembangan karir mereka bisa bervariasi 

tergantung pada pandangan pribadi mereka tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi pengembangan karir. Menurut Afandi (2018), semakin baik peluang 

bagi peglawai untluk mengemlbangkan klarirnya, semlakin tinlggi tingkat kepluasan 

ker lja peglawai. Penelitian sebelumnya oleh Akhmal dkk. (2019) menunjukkan 

bahwa pengembangan karir mem liliki pengar luh polsitif terlhadap kepualsan kerja. 

Haslil yanlg sejalan ditemukan dala lm pelnelitian Sihotang (2l020), ya lng 

menunjlukkan bahlwa penglembangan ka lrir secara signiflikan memengaruhi 

kepulasan kerlja karyawlan. Namun, hasil inli bertentangan denglan penlelitian 

Saefullah (2022), yanlg menlyatakan bahlwa pengelmbangan klarir tidlak berpelngaruh 

terhladap kepuasaln kerjla. Akbar & Hermiati (2023) juga menemukan hasil serupa, 

yakni pengembangan karir tidak berpengaruh pada kepu lasan kerjla.. 

Fakltor lalin yalng memenlgaruhi kepulasan kerlja karyalwan adalalh 

lingkunglan klerja. Saputra (2022) menjelaskan bahwa lingk lungan ke lrja mencakup 

seg lala selsuatu d li seki ltar pekelrja yang da lpat memengaruhi mereka dala lm 

melaksanlakan tulgas-tulgas yalng diberikan. Ini termasuk hublungan antar karyalwan, 

hubungan antara atasan da ln bawahan, serta kondisi fisik tempat ke lrja. Linglkungan 

kerjla melrupakan aspek yalng sang lat penti lng unltuk diplerhatikan oleh organisasi 
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guna mendukung kelancaran operasional.Lingkungan kerja yang positif dapat 

menciptakan kepuasan kerja yang tinggi, yang pada akhirnya berkontribusi pada 

keterlibatan karyawan yang lebih besar dan kinerja organisasi yang lebih baik 

secara keseluruhan. 

Siagian dan Khair (2018) menyatakan bahwa karyawan akan bekerja 

dengan maksimal jika mereka merasa nyaman dan didukung oleh lingkungan kerja 

mereka. Karyawan yang puas dengan lingkun lgan kerjanlya celnderung melmiliki 

komitmen yalng tilnggi terhadap pekerjaan dan berusaha untuk 

mempertahankannya. Penelitian sebelumnya oleh Fathur dkk. (2022) 

menunjlukkan balhwa lingk lungan kelrja memliliki penlgaruh sign lifikan terhadlap 

kepulasan kerjla karyawan. Halsil serupa ditemukan dalam pen lelitian Irma & Yusuf 

(2020), yang juga menunjukkan adanya pengaruh lingkungan kerja terha ldap 

kepuasaln kerlja. Namun, penelitian Apriya lni & Iriyalnto (2020) menunjukkan 

bahlwa linglkungan k lerja berplengaruh ne lgatif dlan tidlak signilfikan terhadlap 

kepluasan kerlja karylawan.. 

Inspekt lorat Daerlah merulpakan unlsur penga lwas pemerilntahan dalerah yang 

dipimplin olelh Insplektur ya lng dal lam melaksa lnakan tugalsnya bertanlggungjawab 

keplada Bulpati melalui Sekretaris Daerah. Inspektorat Daerah mempu lnyai tuglas 

memblantu Bulpati melakukan pembinaan da ln pengawasan pelaksanlaan urlusan 

pemerinltahan yalng me lnjadi kewlenangan daelrah d lan tugals pem lbantuan olelh 

peralngkat da lerah. Dalam mendukung pencapaian tata kelola pemerintahan yang 

baik, diperlukan pengawasan internal yang profesional dalam menjalankan tugas 

pemelrintah. Melallui pengalwasan inte lrn, kita dalpat menilai apaka lh sulatu inst lansi 

pemerilntah tellah menjalankan tuglas dlan funlgsinya dengan efelktif daln efislien, 
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sesluai denlgan relncana dan kebijalkan yanlg telalh ditetaplkan, serta sesuai denlgan 

peraturan yang berlaku. Se llain iltu, pengawlasan inltern atals peny lelenggaraan 

pemerilntahan juga berperan dalam mendlorong terwujuldnya goold gov lernance dlan 

clelan govlernment, serta menduklung penylelenggaraan pemerintlahan yalng 

transpalran, akuntalbel, berlsih, d lan beblas da lri pralktik kolrupsi, kolusli, da ln 

nlepotisme. 

Pengawaslan intlern diwujudkan melalui kegiatan penjaminan kualitas 

(assurance) berupa audit, reviu, pemantauan dan evaluasi serta kegiatan tanpa 

penjaminan kualitas atau konsultansi (consulting) berupa advisory role, training 

role dan facilitative role yang dilaksanakan dengan mengacu kepada Program Kerja 

Pengawasan Tahunan (PKPT) yang disusun. Di dalam melaksanakan tugas 

pengawasan, kegiatan dilaksanakan dengan membentuk tim kerja dengan susunan 

Inspektur selaku Penanggung Jawab, Inspektur Pembantu (Irban) selaku Wakil 

Penanggung Jawab, Auditor Ahli Madya selaku Pengendali Teknis, Auditor Ahli 

Muda selaku Ketua Tim dan Auditor Ahli Pertama selaku anggota tim. Susunan tim 

yang dibentuk dimaksudkan untuk adanya kejelasan peran dan fungsi serta adanya 

reviu berjenjang untuk menjaga mutu dan kualitas hasil pengawasan. 

Kebutuhan akan supervisi yang jelas dan komunikasi yang efektif sangat 

dibutuhkan untuk menunjang kelancaran suatu penugasan. Lemahnya supervisi dan 

kualitas komunikasi akan berdampak pada ketidakjelasan peran dan fungsi yang 

berimplikasi pada kepuasan kerja pegawai. Kegiatan pengawasan juga mengacu 

kepada kode etik yang mewajibkan untuk bertindak secara objektif. Mengingat 

vitalnya peran pengawasan, potensi untuk mengalami intervensi- intervensi baik 

dari dalam maupun luar organisasi sangatlah tinggi sehingga dapat menjadi 
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gangguan dan hambatan untuk mampu bertindak secara objektif. Dengan adanya 

potensi tersebut, akan sangat berimplikasi pada kenyamanan dan kepuasan kerja 

yang dialami pegawai. 

Untuk menghimpun fenomena-fenomena yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka dilakukan wawancara awal dengan pegawai Inspektorat 

Daerah Kabupeten Buleleng. Sesuai dengan keterangan yang diberikan bahwa 

kompensasi yang diberikan oleh instansi sudah memadai, dimana gaji pokok yang 

diterima pegawai sudah sesuai dengan standar peraturan yang ditetapkan, disertai 

dengan kompensasi berupa TPP, jaminan kesehatan, jaminan hari tua, dan 

tunjangan. Meskipun demikian, tetapi rasa puas dari pegawai masih belum 

sepenuhnya dirasakan. Hal ini didasari karena setiap pegawai memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda tergantung pada apa yang dirasakan dan atas apa 

yang dikerjakan ole lh pegalwai. Pegalwai akaln meralsa pulas apalbila aspelk-aspe lk 

pekerjalan daln aslpek-asplek dalam diriny la dapat menyoklong da ln seballiknya 

apabila aspelk-aslpek terselbut tidlak dapat menlyokong maka pegawlai tidak akaln 

meralsa pulas (Mangkunegara, 2013).  

Dari sisi pengembangan karir Inspektorat Daerah Kabupaten Buleleng juga 

sudah baik, setiap pegawai diberikan kesempatan oleh pimpinan untuk melakukan 

studi atau lanjut kuliah, pegawai diberikan bimbingan teknis (bimtek), dan 

terdapat alokasi anggaran yang disediakan untuk mengikuti diklat penjenjangan. 

Meskipun demikian rasa puas dari pegawai masih belum sepenuhnya dirasakan 

terutama dalam hal promosi jabatan. Mengacu kepada rekomendasi Kebutuhan 

Jabatan Auditor di Inspektorat Daerah Kabupaten Buleleng yang dikeluarkan 

Badlan Penglawasan Kleuangan daln Pembalngunan (BPKlP) sela lku instansi pembinla 
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jabatan fungsional auditor, kebutuhan per masing-masing jenjang jabatan 

berdasarkan beban kerja yang dijalani adalah Auditor Ahli Madya sebanyak 8 

orang, Auditor Ahli Muda 24 orang, Auditor Ahli Pertama 36 orang, dan Auditor 

Penyelia 12 orang. Palda umlumnya pelluang penlgembangan klarir merlupakan sallah 

sa ltu fakltor ylang menenltukan bertahlan atalu tidlaknya seolrang karyalwan dalalm 

beklerja. Tidlak terkelcuali palda Inspektorat Daerah Kabupaten Buleleng. Untuk 

mengoptimalkan pekerjaan tentunya kepuasan pegawai juga menjadi perhitungan. 

Kondisi saat ini menunjukkan formasi jabatan Auditor Ahli Madya telah terisi 

seluruhnya, sehingga terdapat pegawai di jenjang Ahli Muda yang sudah 

memenuhi syarat untuk diangkat ke Auditor Ahli Madya harus menunggu 

ketersediaan formasi yang berdampak pada terhambatnya peningkatan karir 

pegawai.  

Secara keseluruhan lingkungan kerja di Inspektorat Daerah Kabupaten 

Buleleng sudah cukup baik, dimana setiap divisi diberikan ruangan yang berbeda, 

fasilitas seperti kendaraan dinas operasional, ac, komputer, printer, akses internet, 

tempat kerja yang nyaman, sirkulasi udara yang baik. Tidak hanya itu, lingkungan 

kerja non fisik yang meliputi hubungan antara pimpinan dan bawahan dan 

hubungan antara rekan kerja pun sudah cukup bagus. Meskipun demikian terdapat 

permasalahan mengenai lingkungan kerja fisik, seperti kurangnya pembaruan 

perangkat lunak pada komputer, sehingga pekerjaan yang harus dikerjakan 

mengalami kendala. Inspektorat Daerah Kabupaten Buleleng yang kegiatan 

operasionalnya lebih banyak memanfaatkan teknologi sangat bergantung dengan 

kelancaran dari teknologi itu sendiri. Kepuasa ln kerjla karlyawan dapalt ditinlgkatkan 

de lngan melmpunyai linglkungan kelrja blaik. Seblaliknya denglan melmiliki 



9 
 

 

lingkulngan kerj la yalng tidlak balik da ln mengglanggu kary lawan plada sa lat belkerja 

aklan menulrunkan kepualsan kelrja (MlcGowan, 2021). Kepulasan kelrja karlyawan 

aklan menlingkat delngan duklungan dlari be lrbagai pihalk seperlti linlgkungan ke lrja 

(Roblbins, 2006). Lin lgkungan klerja aklan meningklatkan kinelrja karylawan yalng 

berd lampak padla kepluasan ke lrja (Plutra et a ll., 2l020). 

Berdaslarkan halsil pen lelitian terdahulu yan lg tidak konsisten dan paparan 

fenomena permasalahan maka peneliti terta lrik untluk mellakukan pelnelitian delngan 

juldul “Pengaruh Kompensasi, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Inspektorat Daerah Kabupaten 

Buleleng”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berlandaskan pada pemaparan la ltar belak lang masalah penellitian, daplat 

diidentifikaslikan permasalahan selbagai ber likut. 

1. Terdapat hasil peneli ltian yalng tidak konsisten berkaitan dengan peng laruh 

kompenlsasi, pegembangan kalrir, dlan linglkungan kerlja terhladap kepulasan 

klerja pegalwai. 

2. Belum tercapainya kepuasan kerja pegawai yang diakibatkan terdapat keluhan 

dari pegawai terkait kompenslasi, pengelmbangan kalrir, dlan linglkungan ker lja 

ya lng kurang mendukung. 

 

1.3 Pembatasan Masalah 

Berdasalrkan identifilkasi maslalah dli ata ls, unt luk lelbih memlfokuskan 

penellitian denglan poklok pelrmasalahan daln menlcegah melluasnya pemblahasan yanlg 

be lrakibat adlanya kekleliruan interlpretasi de lngan kesilmpulan ylang diteltapkan, malka 
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dalalm penellitian ilnli folkus kepada varilabel komplensasi, penglembangan karir, daln 

lingkulngan ke lrja terlhadap kepluasan kelrja plegawai padla Inslpektorat Daerlah 

Kabuplaten Buleleng 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarlkan latlar belalkang permasalahan dia ltas, malka dalpat dirumluskan 

masallah sebalgai berlikut. 

1. Apa lkah kompensasi berpenglaruh terhadlap ke lpuasan kerjla pegalwai pada 

Inspektorat Daeralh Kablupaten Buleleng? 

2. Apakah pengemblangan kalrir berpengaruh terhaldap kepualsan kerj la pegalwai 

pada Inspektorat Daeralh Kabulpaten Buleleng? 

3. Apakah lingkunlgan kelrja berpengaruh terha ldap kepualsan ker lja pegalwai pada 

Inspektorat Daerlah Kabulpaten Buleleng? 

4. Apaka lh komplensasi, pengembangan karir, da ln lingkungan kerja belrpengaruh 

terhadlap kepluasan kelrja pegawai Inspelktorat Dalerah Kablupaten Buleleng? 

 

1.5 Tujuan Masalah 

Berdalsarkan latlar belalkang da ln rumlusan masallah, malka tujluan yalng inlgin 

diclapai dlalam pelnelitian adallah seb lagai berikut. 

1. Unltuk menguji pengarluh komplensasi terlhadap klepuasan kelrja pega lwai plada 

Inspektorat Dalerah Kabulpaten Buleleng. 

2. Untuk menguji penglaruh pengelmbangan ka lrir terhladap klepuasan kerjla 

pegalwai pada Inspektorat Daeralh Kablupaten Buleleng. 

3. Untuk menguji penlgaruh lingkunglan kerlja terhladap kepulasan kelrja pegalwai 

pada Inspektorat Daerlah Kabulpaten Buleleng. 
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4. Untuk menguji pengalruh komplensasi, penge lmbangan karlir, da ln lingkulngan 

kelrja terhaldap kepuasaln kelrja peglawai Inspektorat Daerlah Kabupalten Buleleng. 

 

1.6 Manfaat Hasil Penelitian 

Ha lsil dalri pene llitian inli diharapkan daplat memblerikan malnfaat sebalgai 

belrikut. 

1. Manfaat teoriltis 

Penellitian inli secara teoritis diha lrapkan dapat memberikan informasi da ln 

pengetahuan mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia, se lrta sebalgai ba lhan 

aculan untluk p lenelitian-penelitian selanjutlnya untuk memperluas bukti empiris 

khususnya dalam menjelaskan pengaruh kompensasi, pengembangan karir, daln 

lingkulngan ke lrja terhaldap kepulasan kerjla. 

2. Manfaat Pralktis 

Peneliltian ilni diharlapkan dlapat digulnakan seba lgai balhan pertilmbangan pihak- 

pihak yang membutuhkan baik bagi perusahaan maupun pegawai unltuk 

mengletahui penglaruh komlpensasi, pengembangan karir, da ln lingk lungan kerjla 

terhadalp kepluasan kelrja sehingga dapat dipraktikan dengan baik. 

 


