[bookmark: _Toc201236697][bookmark: _Toc188810979]PENGARUH KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIER DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS LINGKUNGAN HIDUP KOTA SURAKARTA
[image: ]





Nama		: Arif Cahyana 
NIM		: 2024515634
Program Studi	: S1 Manajemen




JURUSAN MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS DHARMA AUB SURAKARTA
2025
[bookmark: _Hlk202777300]PENGARUH KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIER DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS LINGKUNGAN HIDUP KOTA SURAKARTA
[bookmark: _Toc201236698]PROPOSAL SKRIPSI
Diajukan Sebagai Syarat Untuk Meraih Gelar Sarjana Manajemen
[image: ]
[bookmark: _Hlk202777464]Nama			: Arif Cahyana
NIM			: 2024515634
Program Studi	: S1 Manajemen

[bookmark: _Hlk202787552]JURUSAN MANAJEMEN
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UNIVERSITAS DHARMA AUB SURAKARTA
2025



[image: ]

[bookmark: _Toc201236700]KATA PENGANTAR

Dengan mengucapkan Puji dan Syukur kehadirat Allah SWT yang telah melimpahkan Taufik, Hidayat dan Inayah-Nya sehingga penelis dapat menyelesaikan skripsi ini dengan judul Pengaruh Kedisiplinan, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Staff Administrasi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta. Adapun tujuan dari penyusunan  proposal skripsi ini adalah untuk memenuhi salah satu syarat memperoleh gelar Sarjana Manajemen pada program studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dharma Adi Unggul Bhirawa (AUB) Surakarta.
Dalam penyusunan proposal skripsi ini penulis sudah banyak sekali menerima bantuan, bimbingan dan dorongan dari berbagai pihak, sehingga penulis dapat menyelesaikan dengan baik skripsi ini. Maka dalam kesempatan ini penulis mengucapkan terimakasih yang sebesar-sebesarnya kepada semua pihak yang telah membantu dalam penyusunan skripsi ini dari awal hingga akhir, terutama kepada yang terhormat:
1. Kristiana Hariyanti, A.Pi, M.Si, MM selaku Kepala Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta;
2. Urip Jatmiko, SH, MM Selaku Sekertaris Dinas Lingkungan hidup Kota Surakarta;
3. Kwat Oktaria Andrianto, ST. selaku Kepala Bidang Penataan, Pengendalian dan Pengelolaan Lingkungan Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta;
4. Prof. Dr. Siti Fatonah, MM selaku Rektor Universitas Dharma AUB     Surakarta; 
5. Dr. Lilis Sulistyani SE, Msi, Ak, CA selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dharma AUB Surakarta; 
6. Denny Mahendra, SE., MM selaku Ketua Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dharma AUB Surakarta;  
7. Yofhi Septian P., SE., M.Si selaku Dosen Pembimbing yang telah mengorbankan waktu dan tenaga untuk membimbing serta memberikan saran dalam menyelesaikan skripsi; 
8. Para dosen dan seluruh staf pengajar Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dharma AUB Surakarta yang telah memberikan bekal ilmu yang bermanfaat; 
9. Istri yang selalu memberikan dukungan berupa doa, moril maupun materil dan motivasi tiada hentinya;
10. Orang Tua yang tak kenal lelah memberikan kasih sayang serta dukungan berupa doa dan motivasi yang tiada hentinya;
11. Untuk seluruh teman-teman seperjuangan di Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dharma AUB Surakarta, yang selalu memotivasi dan memberikan bantuan baik moril maupun non moril. Serta semua pihak yang mendukung baik langsung maupun tidak langsung. 
Penulis menyadari bahwa penulisan proposal skripsi ini perlu dikembangkan dan diuji kembali, sehingga lebih bermanfaat bagi pengembangan pengetahuan. Akhir kata semoga skripsi ini dapat bermanfaat bagi pihak yang berkepentingan serta rekan-rekan mahasiswa Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Dharma AUB Surakarta. 


					            Surakarta, 29 Mei 2025
					     	      	Penulis, 



						        Arif Cahyana





A. [bookmark: _Toc201236702]Latar Belakang Masalah
Dinas Lingkungan Hidup dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 8 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah. Kemudian diperbaharui lagi dengan  Peraturan Daerah Kota Surakarta Nomor 8 Tahun 2021 Tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah, dan Sesuai Peraturan Walikota Surakarta Nomor 40 Tahun 2021 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas, Fungsi dan Tata Kerja Dinas Daerah. Kedudukan Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta adalah sebagai Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) yang merupakan unsur pendukung Pemerintah Daerah yang dipimpin oleh seorang kepala dinas dan berada di bawah serta bertanggung jawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah yang mempunyai tugas melaksanakan urusan pemerintahan Bidang Lingkungan Hidup yang menjadi kewenangan Pemerintahan Daerah berdasarkan asas otonomi dan tugas pembantuan.
Untuk menyelenggarakan tugas pokok tersebut, Dinas Lingkungan Hidup mempunyai fungsi:
1. Perumusan kebijakan terkait perencanaan lingkungan hidup, kajian lingkungan hidup strategis, pengendalian pencemaran dan/atau kerusakan lingkungan hidup, keanekaragaman hayati, bahan berbahaya dan beracun dan limbah bahan bahaya dan beracun, pembinaan dan pengawasan terhadap izin lingkungan dan izin perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup, pengakuan keberadaan masyarakat hukum adat, kearifan lokal dan hal masyarakat hukum adat yang terkait dengan Perlindungan Pengelolaan Lingkungan Hidup (PPLH), pendidikan, pelatihan dan penyuluhan lingkungan hidup untuk masyarakat, penghargaan lingkungan hidup untuk masyarakat, pengaduan lingkungan hidup dan persampahan.
2. Penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum terkait lingkungan hidup, kajian lingkungan hidup strategis, pengendalian pencemaran dan/atau kerusakan lingkungan hidup, keanekaragaman hayati, bahan berbahaya dan beracun dan limbah bahan bahaya dan beracun, pembinaan dan pengawasan terhadap izin lingkungan dan izin perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup, pengakuan keberadaan masyarakat hukum adat, kearifan local dan hal masyarakat hukum adat yang terkait dengan PPLH, pendidikan ,pelatihan dan penyuluhan lingkungan hidup untuk masyarakat, penghargaan lingkungan hidup untuk masyarakat, pengaduan lingkungan hidup dan persampahan.
3. Pembinaan dan pelaksanaan tugas terkait lingkungan hidup, kajian lingkungan hidup strategis, pengendalian pencemaran dan/atau kerusakan lingkungan hidup, keanekaragaman hayati, bahan berbahaya dan beracun dan limbah bahan bahaya dan beracun, pembinaan dan pengawasan terhadap izin lingkungan dan izin perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup, pengakuan keberadaan masyarakat hukum adat, kearifan local dan hal masyarakat hukum adat yang terkait dengan PPLH, pendidikan, pelatihan dan penyuluhan lingkungan hidup untuk masyarakat, penghargaan lingkungan hidup untuk masyarakat, pengaduan lingkungan hidup dan persampahan.
4. Pemantauan, evaluasi dan pelaporan terkait lingkungan hidup, kajian lingkungan hidup strategis, pengendalian pencemaran dan/atau kerusakan lingkungan hidup, keanekaragaman hayati, bahan berbahaya dan beracun dan limbah bahan bahaya dan beracun, pembinaan dan pengawasan terhadap izin lingkungan dan izin perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup, pengakuan keberadaan masyarakat hukum adat, kearifan local dan hal masyarakat hukum adat yang terkait dengan PPLH, pendidikan, pelatihan dan penyuluhan lingkungan hidup untuk masyarakat, penghargaan lingkungan hidup untuk masyarakat, pengaduan lingkungan hidup dan persampahan.
5. Pelaksanaan kesekretariatan dinas terkait perencanaan dan penganggaran, administrasi dan umum serta organisasi dan kepegawaian dan
6. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Walikota sesuai dengan tugas dan fungsinya.
Dinas dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah. Susunan Organisasi sebagaimana tertulis dalam pasal 2 Peraturan Walikota Nomor 144 Tahun 2021 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas Lingkungan Hidup. Kedudukan, Susunan Organisasi Dinas adalah:
a. Kepala Dinas.
b. Sekretariat, membawahkan:
1. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian.
2. Sub Bagian Keuangan.
c. Bidang Penataan Pengendalian dan Pengelolaan Lingkungan.
d. Bidang Tata Kelola Lingkungan.
e. Bidang Pengelolaan Sampah dan Limbah B3.
f. UPT dan
g. Kelompok Jabatan Fungsional.
Tujuan yang ingin dicapai dalam pelaksanaan Renstra Dinas Lingkungan Hidup dalam kurun waktu tahun 2021-2026 berdasarkan RPJMD Tahun 2021-2026 yaitu meningkatnya kualitas lingkungan hidup kota yang aman, tangguh, dan berkelanjutan. Sasaran yang akan dicapai Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta Tahun 2021-2026 adalah meningkatnya kualitas lingkungan hidup kota yang aman, tangguh, dan berkelanjutan serta meningkatnya kualitas dan efektifitas perencanaan dan pencapaian kinerja OPD agar efektif dan efisien.
Setiap Organisasi Pemerintahan Daerah (OPD) mempunyai tujuan yang dapat dicapai melalui pelaksanaan pekerjaan tertentu, dengan mempergunakan seluruh sumber daya yang ada di dalam organisasi tersebut, dan yang paling berperan dalam rangka pencapaian tujuan   organisasi   adalah   sumber   daya   manusia.   Berhasil   tidaknya   suatu perusahaan sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusia dalam menjalankan tugas dan fungsinya dalam organisasi. Manusia selalu berperan aktif dan paling dominan dalam setiap aktifitas organisasi karena manusia menjadi perencana, pelaku dan sekaligus penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Organisasi yang baik, tumbuh dan berkembang akan menitikberatkan pada sumber daya manusia (human resources) guna menjalankan fungsinya dengan optimal, khususnya menghadapi dinamika perubahan lingkungan yang terjadi. Dengan demikian kemampuan teknis, teoritis, konseptual, moral dari para pelaku instansi/perusahaan di semua tingkat (level) pekerjaan amat dibutuhkan. Selain itu pula kedudukan sumber daya manusia pada posisi yang paling tinggi berguna untuk mendorong perusahaan/instansi menampilkan norma perilaku, nilai dan keyakinan sebagai sarana penting dalam peningkatan kinerjanya..

Tujuan organisasi tidak  akan terwujud tanpa peran aktif dari pegawai,secanggih  apapun  alat,  mesin,  dan  sebagainya  yang  tersedia,  namun  tanpa tersedianya SDM yang handal, maka keberadaan alat, mesin dan sebagainya itu tidak dapat berfungsi secara maksimal. Demi mencapai tujuan organisasi tersebut, perusahaan/instansi selalu mengharapkan agar pegawainya mempunyai prestasi kerja, sehingga bisa mencapai tujuan instansi.
Kepemimpinan yang efektif sangat dipengaruhi oleh kepribadian pemimpin. Setiap pemimpin perlu memiliki aspek-aspek kepribadian yang dapat menunjang usahanya dalam mewujudkan hubungan manusia yang efektif dengan anggota organisasinya. Kesuksesan atau kegagalan suatu organisasi ditentukan oleh banyak hal, yang salah satunya adalah kepemimpinan yang berjalan dalam organisasi tersebut. Pemimpin yang sukses adalah apabila pemimpin tersebut mampu menjadi pencipta dan  pendorong bagi bawahannya dengan menciptakan suasana dan budaya kerja yang dapat memacu pertumbuhan dan perkembangan kinerja pegawainya. Di Dinas Lingkungan Hidu Kota Surakarta Pemimpin saat ini memiliki kemampuan untuk memberikan pengaruh positif bagi pegawainya untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan yang diarahkan dalam rangka mencapai tujuan yang ditetapkan.
Keberhasilan di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta  dalam mencapai tujuannya tidak hanya ditentukan oleh bentuk susunan atau struktur instansi yang lengkap, melainkan juga dipengaruhi oleh faktor penempatan individu dalam posisi yang tepat sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya (the right man on the right place), yang mana di antara semua individu tersebut merupakan suatu bentuk mitra kerja yang dapat menentukan berhasil atau tidaknya suatu aktivitas dalam instansi tersebut.
Kepimimpinan pada Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta mengutamakan efisiensi dan efektifitas kerja, berusaha mengelola sumber daya manusia yang dimilikinya secara tepat guna dan terarah, dimulai sejak rekrutmen sampai penempatannya melalui proses perencanaan yang matang. Oleh karena itu, harus dilakukan semacam penilaian terhadap performance setiap individu yang diharapkan mampu mengemban tugas organisasi. Kualitas sumber daya manusia (SDM) tidak selamanya dapat dipertahankan dalam kurun waktu yang lama secara terus-menerus. Untuk mempertahankan kualitas sumber daya manusia maka dalam usaha pencapaian tujuan organisasi, misi organisasi dan selalu selaras dengan misi pengembangan sumber daya manusia di instansi tersebut. Dalam pencapaian tujuan organisasi, pegawai  dituntut  untuk  berprestasi  dalam  pekerjaannya  sehingga   pegawai dapat mencapai prestasi yang lebih baik. Hal ini terutama didukung oleh kemampuan kepemimpinan pada Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta  dalam memahami aspek psikologis yang mendasari pegawai melaksanakan tugas pekerjaan. Salah satunya dengan memberikan kesempatan bagi tiap pegawai untuk mencapai karir yang mantap.
Pengembangan karir di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja pegawai, dimana pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan Organisasi Perangkat Daerah (OPD) untuk menjamin kaayawan dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Oleh karena itu, instansi perlu mengelola karir dan mengembangkannya dengan baik supaya kinerja pegawai tetap terjaga dan mampu mendorong pegawai untuk selalu melakukan  hal  yang terbaik dan menghindari frustasi kerja yang berakibat penurunan kinerja instansi tersebut. Pengelolaan dan pengembangan karir di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta akan meningkatkan efektivitas dan kreativitas sumber daya manusia yang dapat menumbuhkan komitmen yang kuat dan meningkatkan kinerjanya dalam upaya mendukung instansi untuk mencapai target kinerja.
Di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta kepuasan kerja pegawai merupakan salah satu topik yang senantiasa menarik dan dianggap penting, baik oleh atasan maupun bawahan, dengan kepuasan kerja dipandang dapat mempengaruhi karier dan kesejahteraan para pegawai.
Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta merupakan suatu aset yang penting bagi instansi untuk dapat mencapai tujuan yang telah di tentukan. Secara umum diperlukan adanya usaha untuk  meningkatkan  pengetahuan,  pendidikan  atau  keterampilan,  disiplin  dan sikap mental para pegawainya pada tiap-tiap tingkatan secara terus menerus. Pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi dewasa ini menimbulkan perkembangan dan pertumbuhan disegala aspek kehidupan yang berkaitan dengan adanya permasalahan baru yang sangat kompleks.
Pada hakikatnya setiap perkembangan itu mengacu pada usaha dan kepuasan kerja untuk meningkatkan kehidupan organisasi atau instansi menjadi lebih baik dengan meningkatkan kualitas kerja pegawai. Secara umum dapat dikatakan tingkat pendidikan seorang pegawai dapat mencerminkan kemampuan intelektual dan jenis keterampilan yang dimilikinya. Sudah menjadi kebiasaan dan hal yang umum bahwa jenis dan tingkat pendidikan seorang pegawai biasa digunakan untuk mengukur dan menilai kemampuan seseorang. Kualitas kerja pegawai mengacu pada kualitas pegawainya. Untuk menunjang kualitas pekerjaan selain tingkat pendidikan diperlukan juga adanya pengembangan. Pengembangan dapat dilihat sebagai pertumbuhan kemampuan yang terjadi melampaui yang di tuntut dalam suatu pekerjaan hal ini mewakili usaha-usaha untuk meningkatkan kemampuan karyawan untuk menangani berbagai jenis tugas.
Pegawai dan Instansi merupakan dua hal yang tidak bisa dipisahkan. Pegawai memegenag peran utama dalam menjalankan roda kehidupan suatu Instansi. Apabila pegawai memiliki semangat kerja yang tinggi, maka kegiatan yang yang ada dalam Instansi tersebut berjalan dengan lancar, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja dan pencapaian maksimal bagi Instansi tersebut. Di sisi lain, bagaimana mungkin kegiatan yang ada dalam suatu Instansi berjalan dengan baik, jika pegawainya tidak memiliki semangat kerja yang tinggi. Hal semacam ini akhirnya berdampak pada kepuasan kerja yang menyangkut sikap seseorang mengenai pekerjaannya, memang kepuasan tidak tampak atau nyata tetapi dapat diwujudkan dalam suatu hasil pekerjaan.
Kepuasan pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta menunjukan prilaku dan sikap terhadap pimpinannya. Seseorang yang merasa puas akan melakukan hal-hal yang positif dan membantu pimpinannya dalam mencapai tujuan organisasi dan sebaliknya jika bawahan tidak merasa puas maka ia akan melakukan hal-hal yang negatif dan tidak dapat membantu pimpinannya untuk mencapai tujuan organisasi.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan seluruh kemampuan yang dimilikinya untuk menjalankan tugas pekerjaannya. Dengan demikian hasil kerja pegawai akan meningkat secara optimal.

[bookmark: _Hlk202129771]Kinerja di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta  akan sangat ditentukan oleh unsur pegawainya karena itu dalam mengukur kinerja suatu organisasi diukur dalam tampilan kerja dan kemampuan dari pegawainya. Tenaga kerja merupakan inti atau menjadi asset setiap organisasi. Manusia yang akan menentukan peranan sumber daya lainnya yang diikutsertakan dalam setiap proses yang ada dalam suatu organisasi. Sumber daya manusia menjadi pelaku utama yang menggerakan tata laksana institusi, maupun Negara. Pemerintahan yang berjalan saat ini juga diisi oleh sumber daya manusia yang tentunya adalah orang-orang yang terpilih.

Kinerja organisasi sebagian besar tergantung pada kemauan pegawai untuk menghasilkan sesuatu, semakin baik dari waktu ke waktu. Kinerja pegawai adalah sejauh mana pegawai tersebut dapat melaksanakan tugas dengan baik dalam arti kata pelaksanaan tersebut sesuai dengan rencana, sehingga diperoleh hasil yang memuaskan agar tercapainya kinerja pegawai yang baik. Pegawai dituntut untuk memiliki  SDM  yang  berkualitas  yang  mampu  melaksanakan  tugas  sebagai aparatur sesuai dengan tugas yang dibebankan. Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja  yang  baik  seseorang  harus  mempunyai  keinginan  yang  tinggi  untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya.
Masalah kinerja tentu tidak  terlepas dari proses,  hasil dan  daya guna, dalam hal ini kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya.
Kinerja pegawai yang baik secara langsung akan mempengaruhi kinerja lembaga, dan untuk memperbaiki kinerja pegawai tentu membutuhkan waktu dan proses yang panjang. Selain dengan meningkatkan pengawasan dan pembinaan, juga dapat dilakukan penilaian terhadap kinerja yang telah dilakukan oleh pegawainya. Hal ini bertujuan untuk mengukur tingkat keberhasilan yang telah dicapai oleh Badan Lingkungan Hidup Kota Surakarta
Oleh karena itu peneliti termotivasi untuk melakukan penelitian ini karena sangat penting untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta. Selain itu peneliti juga ingin mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen mempengaruhi variabel dependen. Berdasarkan hal-hal tersebut maka peneliti akan melakukan penelitian yang  berjudul:  “PENGARUH  KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIER, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI” Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta.







B. [bookmark: _Toc201236703][bookmark: _Hlk204202438]Rumusan Masalah dan Batasan Masalah 
1. [bookmark: _Hlk204202562]Rumusan Masalah Penelitian 
[bookmark: _Hlk204202584]Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka permasalahan yang diangkat dalam penelitian ini sebagai berikut:
a. [bookmark: _Hlk201760191]Apakah kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai?
b. Apakah  pengembangan  karier  berpengaruh signifikan terhadap  kinerja pegawai?
c. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai?
d. Apakah	kepemimpinan, pengembangan karier dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai?
2. [bookmark: _Hlk204202617]Batasan Masalah Penelitian 
Pembatasan masalah disusun agar penelitian ini tidak meluas, dan jelas batasanya. Batasan masalah dalam penelitian ini adalah :
a. Penelitian analisis ini meneliti pengaruh kepemimpinan, pengembangan karier dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta.
b. Lokasi  penelitian  yang  digunakan  adalah  Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta., dengan target yaitu para pegawai Dinas Lingkungan Hidu Kota Surakarta.
c. Obyek penelitian yang digunakan adalah pegawai laki-laki dan perempuan yang memiliki interval dari umur 25 tahun sampai umur 56 tahun.
d.  Obyek penelitian yang digunakan adalah pegawai laki-laki dan perempuan yang  telah  memiliki  status  pegawai tetap  Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta.
C. [bookmark: _Toc201236704][bookmark: _Hlk204202650]Tujuan Dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan rumusan masalah, penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti atas hal-hal berikut:
a. Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
b. Menganalisis pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja pegawai.
c. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.
d. Menganalisis	pengaruh kepemimpinan, pengembangan karier  dan kepuasan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai.

2. [bookmark: _Hlk204202761]Manfaat Penelitian 
a. [bookmark: _Toc201236705]Bagi Penulis
Sebagai sarana untuk menambah pengetahuan teoritis dan menambah wawasan mengenai kepemimpinan, pengembangan karier dan kepuasan kerja.
b. Bagi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta 
Untuk memberikan informasi sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam upaya peningkatan kinerja para pegawai melalui kepemimpinan, pengembangan karier dan kepuasan kerja.
c. Bagi Akademisi
Penelitian diharapkan dapat memperkaya kepustakaan dan menyajikan informasi mengenai kepemimpinan, pengembangan karier dan kepuasan kerja terhadap kinerja.
d. Bagi Peneliti Lain
e. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dan dasar untuk melakukan penelitian berikutnya.
3. Sistematika Pembahasan 
Sistematik Penulisan dalam Penelitian ini sebagai berikut :
BAB I   PENDAHULUAN 
	Bab ini menjelaskan mengenai Latar Belakang, Rumusan Masalah, Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian serta Sistematik Penulisan.
BAB II  TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini membahas tentang Landasan Teori, Penelitian terdahulu, Kerangka Konseptual dan Hipotesis
	BAB III  METODE PENELITIAN 
Bab ini membahas tentang Lokasi dan Objek Penelitian, Desain Penelitian, Variabel dan Definisi Operasional Variabel, Populasi dan Sampel, Jenis dan Sumber Data, Metode Pengumpulan Data dan Metode Analisa Data. 
BAB IV  HASIL DAN PEMBAHASAN 
Bab ini menguraikan tentang gambaran Umum Objek Penelitian, Hasil Pengajuan Data, Pembahasan dan Implikasi Penelitian .
BAB V  PENUTUP 
Bab ini merpakan bagian Penutup yang berisi Kesimpulan dan Saran dan Penulisan.
D. [bookmark: _Toc201236706]Landasan Teori 
1. [bookmark: _Hlk204202927]Kinerja
a. Pengertian Kinerja
Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan pengertian   performance   sebagai   hasil   kerja   atau   prestasi   kerja.   Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung (Wibowo, 2007).
Istilah kinerja berasal dari Job Performance atau actual performance (Prestasi  kerja   atau   prestasi  sesungguhnya   yang   dicapai   oleh   seseorang). Pengertian Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Anwar P.M, 2005 : 67).
Kinerja adalah penampilan hasil karya personel dalam suatu organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personel. Penampilan karya tidak terbatas kepada personel yang memangku jabatan fungsional maupun structural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam organisasi.
Deskripsi dari kinerja menyangkut 3 komponen penting yaitu: tujuan, ukuran dan penilaian. Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap personel. Walaupun demikian, penentuan tujuan saja tidaklah cukup, sebab itu dibutuhkan ukuran apakah seorang personel telah mencapai kinerja yang diharapkan. Untuk itu ukuran kuantitatif dan kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas dan jabatan personel memegang peranan penting.
Aspek  ketiga  dari  dimensi  kinerja  adalah  penilaian.  Penilaian  kinerja secara regular yang dikaitan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. Tindakan ini akan membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap tujuan dan berprilaku kerja sesuai dan searah dengan tujuan yang hendak dicapai. Dengan demikian jelaslah bahwa pengertian kinerja dengan deskripsi tujuan, ukuran operasional, dan penilaian regular mempunyai peran penting dalam meningkatkan motivasi personel.
b. Penilaian kinerja
Penilaian kinerja adalah proses menilai hasil karya personel dalam suatu organisasi melalui instrument penilaian kinerja. Pada hakikatnya, penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja personel dengan membandingkannya dengan standar baku penampilan. Kegiatan penilaian kinerja ini membantu pengambilan keputusan bagian personalia dan memberikan umpan balik kepada para personel tentang pelaksanaan kerja mereka.
Penilaian kinerja pada dasarnya mempunyai dua tujuan utama yaitu:
1) Penilaian kemampuan personel.
Merupakan tujuan yang mendasar dalam rangka penilaian personel secara individual, yang dapat digunakan sebagai informasi untuk penilaian efektivitas manajemen sumber daya manusia.
2) Pengembangan personel
Sebagai informasi untuk pengambilan keputusan untuk pengembangan personel seperti: promosi, mutasi, rotasi, terminasi dan penyesuaian kompensasi.
c. Faktor-faktor Kinerja
Menurut Anwar (2005:67-68), ada beberapa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja, yaitu :
1. Faktor Kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + skill). Artinya, setiap pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk  jabatannya  dan  terampil  dalam  mengerjakan  pekerjaannya,  maka  ia akan  lebih  mudah  mencapai  kinerja  yang  diharapkan.  Oleh  karena  itu, pegawai perlu ditempatkan sesuai dengan keahliannya. Menurut Suyadi (1993:193) secara sederhana kemampuan seseorang dapat dilihat dari keahlian atau skill yang dimiliki seseorang. Keahlian tersebut dipengaruhi oleh latar belakang pendidikan dan pengalaman.
2. Faktor Motivasi (Motivation)
Motivasi terbentuk  dari  sikap  seorang  pegawai  dalam  menghadapi  situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai kinerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus memiliki sikap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.
Faktor-faktor  yang   mempengaruhi  kinerja,   antara  lain  dikemukakan Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2007: 100) yaitu sebagai berikut:
1. Personal facors,  ditunjukan  oleh  tingkat  keterampilan,  kompetensi  yang dimiliki, motivasi, dan komitmen individu.
2. Leadership   factor, ditentukan oleh  kualitas   dorongan,   bimbingan,   dan dukungan yang dilakukan manajer dan team leader.
3. Team factors, ditunjukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja.
4. System factor, ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan organisasi.
5. Contextual/situational factors, ditunjukan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.
David C. Mc Clelland dalam Anwar P.M. (2005:68) berpendapat bahwa ada hubungan positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja. Motif berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri pegawai untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai kinerja yang maksimal.  Pegawai akan  mampu  mencapai kinerja  maksimal apabila pegawai tersebut memilki motif berprestasi tinggi. Motif berprestasi tersebut perlu dimiliki oleh pegawai yang ditumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari lingkungan kerja.


2. Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan secara luas, adalah meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan  tujuan  organisasi,  memotivasi  prilaku  pengikut  untuk  mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. Selain itu juga mempengaruhi interpretasi mengenai peristiwa-peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-aktivitas untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerja sama dan kerja kelompok, perolehan dukungan dan kerja sama dari orang-orang di luar kelompok atau organisasi (Miftah Thoha, 2010).
Dalam teori    kepribadian    menurut    Moejiono    memandang    bahwa kepemimpinan tersebut sebenarnya sebagai akibat pengaruh satu arah, karena pemimpin mungkin memiliki kualitas-kualitas tertentu yang membedakan dirinya dengan pengikutnya (Moejiono, 2002). Kepemimpinan adalah suatu proses pengaruh sosial dimana pemimpin mengusahakan partisipasi sukarela dari para bawahan dalam suatu usaha untuk mencapai tujuan organisasi (R Kreitner, A Kinicki, 2005). Pemimpin adalah seseorang dengan wewenang kepemimpinannya mengarahkan bawahannya untuk mengerjakan sebagian dari pekerjaannya dalam mencapai tujuan.
Kepemimpinan adalah proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas- aktivitas yang ada hubungannya dengan pekerjaan para anggota kelompok. Tiga implikasi penting yang terkandung dalam hal ini yaitu:
1. Kepemimpinan itu melibatkan orang lain baik itu bawahan maupun pengikut.
2. Kepemimpinan melibatkan pendistribusian kekuasaan antara pemimpin dan anggota kelompok secara seimbang, karena anggota kelompok bukanlah tanpa daya.
3. Adanya kemampuan untuk menggunakan berbagai bentuk kekuasaan yang berbeda-beda untuk mempengaruhi tingkah laku pengikutnya dengan berbagai cara.
Definisi lain,  para ahli kepemimpinan merumuskan definisi, sebagai berikut:
1. Fiedler (Miftah Thohah, 2010) kepemimpinan pada dasarnya merupakan pola hubungan antara individu-individu yang menggunakan wewenang dan pengaruhnya terhadap kelompok orang agar bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan.
2. John Pfiffner (Miftah Thohah, 2010) kepemimpinan adalah kemampuan mengkoordinasikan dan memotivasi orang-orang dan kelompok untuk mencapai tujuan yang di kehendaki.
3. Davis  (Miftah  Thohah,  2010)  mendefinisikan  kepemimpinan  adalah kemampuan   untuk   mengajak   orang   lain   mencapai  tujuan   yang   sudah ditentukan dengan penuh semangat.
4. Ott (Miftah Thohah, 2010), kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai proses hubungan antar pribadi yang di dalamnya seseorang mempengaruhi sikap, kepercayaan, dan khususnya perilaku orang lain.
5. Locke  et.al (1991),  mendefinisikan  kepemimpinan  merupakan  proses membujuk  orang  lain  untuk  mengambil  langkah  menuju  suatu  sasaran bersama  Dari kelima definisi ini, para ahli ada yang meninjau dari sudut pandang dari pola hubungan, kemampuan mengkoordinasi, memotivasi, kemampuan mengajak, membujuk dan mempengaruhi orang lain.
Dari beberapa definisi  di atas,  ada beberapa unsur pokok yang mendasari atau sudut pandang dan sifat-sifat dasar yang ada dalam merumuskan definisi kepemimpinan, yaitu:
1. Unsur-unsur yang mendasari
Unsur-unsur yang mendasari kepemimpinan dari definisi-definis yang dikemukakan di atas, adalah:
a. Kemampuan mempengaruhi orang lain (kelompok/bawahan).
b. Kemampuan mengarahkan atau  memotivasi tingkah laku orang lain atau kelompok.
c. Adanya unsur kerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
2. Sifat dasar kepemimpinan
Sifat-sifat  yang  mendasari  kepemimpinan  adalah  kecakapan  memimpin. Paling tidak, dapat dikatakan bahwa  kecakapan memimpin mencakup tiga unsur kecakapan pokok, yaitu:
a. Kecakapan   memahami  individual,   artinya   mengetahui   bahwa   setiap manusia mempunyai daya motivasi yang berbeda pada berbagai saat dan keadaan yang berlainan.
b. Kemampuan untuk menggugah semangat dan memberi inspirasi.
c. Kemampuan untuk melakukan tindakan dalam suatu cara yang dapat mengembangkan suasana (iklim) yang mampu memenuhi dan sekaligus menimbulkan dan mengendalikan motivasi-motivasi.
Pendapat lain, menyatakan bahwa kecakapan memimpin mencakup tiga unsur pokok yang mendasarinya, yaitu:
a. Seseorang pemimpin harus memiliki kemampuan persepsi sosial (sosial perception).
b. Kemampuan berpikir abstrak (abilitiy in abstrakct thinking).
c. Memiliki kestabilan emosi (emosional stability).
Kemudian   dari   definisi   Locke,   yang   dikemukakan   di   atas,   dapat dikategorikan kepemimpinan  menjadi 3 (tiga) elemen dasar, yaitu:
a. Kepemimpinan merupakan suatu konsep relasi (relation consept), artinya kepemimpinan hanya ada dalam relasi dengan orang lain, maka jika tiadak ada pengikut atau bawahan, tak ada pemimpin. Dalam defines Locke, tersirat premis bahwa para pemimpin yang efektif harus mengetahui bagaimana membangkitkan inspirasi dan berelasi dengan para pengikut mereka.
b. Kepemimpinan merupakan suatu proses, artinya proses kepemimpinan lebih dari  sekedar  menduduki  suatu  otoritas  atau  posisi  jabatan  saja,  karena dipandang tidak	cukup memadai untuk membuat seseorang menjadi pemimpin, artinya seorang pemimpin harus melakukan sesuatu.
c. Kepemimpinan berarti mempengaruhi orang-orang lain untuk mengambil tindakan,  artinya  seorang  pemimpin  harus  berusaha  mempengaruhi pengikutnya dengan berbagai cara, seperti menggunakan otoritas yang terlegitimasi,   menciptakan   model   menjadi   teladan,   penetapan   sasaran, memberi imbalan dan hukuman, restrukturisasi organisasi, dan mengkomunikasikan sebuah visi. Dengan demikian, seorang pemimpin dapat dipandang efektif apabila dapat membujuk para pengikutnya untuk meninggalkan kepentingan pribadi mereka demi keberhasilan organisasi.
Dari definisi-definisi di atas, paling tidak dapat ditarik kesimpulan yang sama,  yaitu  masalah  kepemimpinan  adalah  masalah  sosial  yang  di  dalamnya terjadi interaksi antara pihak yang memimpin dengan pihak yang dipimpin untuk mencapai tujuan bersama, baik dengan cara mempengaruhi, membujuk, memotivasi dan mengkoordinasi. Dari sini dapat dipahami bahwa tugas utama seorang  pemimpin  dalam menjalankan kepemimpinannya tidak  hanya terbatas pada kemampuannya dalam melaksanakan program-program saja, tetapi lebih dari itu yaitu pemimpin harus mempu melibatkan seluruh lapisan organisasinya, anggotanya  atau  masyarakatnya  untuk  ikut  berperan  aktif  sehingga  mereka mampu memberikan kontribusi yang positif dalam usaha mencapai tujuan.
b. Praktek Kepemimpinan
Praktek kepemimpinan ialah mendorong dan membantu anggota untuk bekerja keras untuk mencapai tujuan. Mendorong ialah tindakan memotivasi anggota dan membantu ialah partisipasi dengan anggota. Hakikatnya praktek kepemimpinan ialah belajar dari anggota dan membantu anggota untuk mencapai tujuan.
Praktek kepemimpinan merupakan aplikasi dari tiga kemampuan pemimpin, yaitu keterampilan manusiawi, konseptual, dan teknis. Kemampuan manusiawi ialah perpaduan ketrampilan dengan pengetahuan memanusiakan anggota; anggota harus dipandang sebagai kawan kerja yang harus dihargai harkat dan martabatnya. Kemampuan konseptual ialah perpaduan ketrampilan dengan pengetahuan membuat visi, misi, tujuan, dan sasaran kerja. Kemampuan teknis ialah perpaduan ketrampilan dengan pengetahuan mengendalikan pekerjaan.
Praktek kepemimpinan ada dalam suatu organisasi. Oleh sebab itu dalam praktek memimpin, seorang pemimpin harus mengetahui dan memahami struktur, kultur, lingkungan, konflik, efektivitas, dan efesiensi organisasi.
a. Struktur organisasi ialah pendelegasikan wewenang dan tanggung jawab; pada organisasi yang sturkturnya jelas, pemimpin mudah membuat perencanaan, pengendalian, dan evaluasi kerja, dan sebaliknya.
b. Kultur  organisasi  ialah  pola  pikir  dan  prilaku  pemilik  organisasi;  pada organisasi yang berkultur “memaksimumkan kekayaan pemilik”, pemimpin harus bekerja berorientasi laba atau surplus maksimum; sebaliknya pada organisasi yang berkultur “kelayakan hidup anggota”, pemimpin harus bekerja berorientasi meningkatkan keterampilan dan pengetahuan anggota dan harus mencipta situasi yang kondusif.
c. Lingkungan organisasi meliputi intern dan ekstern. Lingkungan intern yang terdiri dari sumber daya manusia atau anggota, alat kerja, metode kerja, modal kerja, dan sasaran kerja relatif mudah dikendalikan. Lingkungan ekstern yang terdiri dari perubahan dan perkembangan ilmu dan teknologi, situasi ekonomi, sosial, situasi politik relatif sulit dikendalikan. Pemimpin harus mampu mengelola lingkungan intern dan ekstern.
d. Konflik   organisasi   meliputi   konflik   pemilik   dan   manajemen,   konflik manajemen dengan  buruh atau  karyawan atau  anggota, konflik  buruh dan pemilik konflik antar manajer. Konflik antar buruh, konflik dengan masyarakat sekitarnya, konflik dengan pemerintah dan konflik dengan pesaing.
e. Efektivitas organisasi ialah kemampuan mencapai sasaran dan tujuan sesuai dengan rencana. Pemimpin harus mampu menggerakan anggota untuk mencapai sasaran dan tujuan. Pemimpin harus menyadari bahwa sasaran dan tujuan organisasi dapat dicapai karena kerja anggota. Pemimpin hanya merencana, mengendalikan, membina dan mengarahkan anggota.
f. Efesiensi organisasi ialah kemampuan menggunakan input sesuai dengan standard an budget. Pemimpin harus mampu membuat standar kerja fisik dan keuangan,  mengendalikan  penggunakan  input,  menemukan  penyimpangan, dan menganalisis penyimpangan, kemudian membuat solusi untuk menghapus penyebab penyimpangan.

c. Unsur -unsur yang mempengaruhi kepemimpinan
Unsur-unsur yang mendasari kepemimpinan dari definisi-definis yang dikemukakan di atas, adalah:
a.	Kemampuan mempengaruhi orang lain (kelompok/bawahan).
b.	Kemampuan mengarahkan atau  memotivasi tingkah laku orang lain atau kelompok.
c.	Adanya unsur kerja sama untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
3. Karier
a. Pengertian Disiplin 
Karier  adalah  suatu  urutan  kegiatan  kerja  yang  terpisah,  tetapi berhubungan yang memberikan kesinambungan, keteraturan, dan arti bagi kehidupan seseorang. Hal tersebut dibentuk oleh banyak faktor yang diantaranya keturunan, keebudayaan, orang tua, tingkat umur, pendidikan, dan pengalaman- pengalaman (Darsono, P dan Tjatjuk, 2011).
Karir dalam terminologi organisasi seringkali dikaitkan dengan kemajuan (advanced). Ada beberapa definisi menurut para pakar, menurut Hastho Joko Nur Utomo dan Meilan Sugiarto (2007), para pakar lebih senang mendefinisikan karir sebagai perjalanan pekerjaan seorang pegawai di dalam organisasi. Perjalanan ini dimulai sejak ia diterima sebagai pegawai baru dan berakhir pada saat ia tidak bekerja lagi dalam organisasi tersebut.
Sementara Triton P.B (2005) menyimpulkan definisi karir berdasarkan beberapa pendapat pakar sebagai kronologi kegiatan-kegiatan dan perilaku- perilaku yang terkait dengan kerja dan sikap, nilai dan aspirasi-aspirasi seseorang atas semua pekerjaan atau jabatan baik yang telah maupun yang sedang dikerjakannya.
Pengembangan karier adalah suatu perencanaan karier yang diimplementasikan melalui pendidikan, pelatihan, pencarian dan perolehan kerja, serta pengalaman kerja. Karier adalah perjalanan pekerjaan seseorang pegawai dalam suatu organisasi, yaitu yang dimulai sejak ia diterima sebagai pegawai baru dan berakhir pada saat yang bersangkutan tidak bekerja lagi dalam organisasi tersebut (Darsono, P dan Tjatjuk, 2011).
Menurut Veithzal Rivai mengemukakan bahwa karier merupakan seluruh posisi kerja yang dijabat selama siklus kehidupan pekerjaan seseorang. Pengembangan karier menurut Veithzal Rivai (2004) bahwa Pengembangan karier adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan.
Perlu ditekankan lagi bahwa meskipun bagian pengelola sumber daya manusia dapat turut berperan dalam kegiatan pengembangan tersebut, sesungguhnya yang paling bertanggung jawab adalah pekerja yang bersangkutan sendiri karena dialah yang paling berkepentingan dan dia pulalah yang kelak akan memetik   dan   menikmati   hasilnya.   Hal   ini   merupakan   salah   satu   prinsip pengembangan karier yang sangat fundamental sifatnya.
Karier dapat ditinjau dari berbagai sudut pandang yang berbeda-beda. Peninjauan dari satu perspektif, sebuah karier terdiri dari dari sebuah intuisi mengenai arah mana yang akan dituju seseorang di dalam masa bertugasnya. Ini adalah karier yang subjektif, yang menjadi property dari setiap individu dan dijalankan oleh sebuah konsep yang dibangun oleh individu itu sendiri. Yang terdiri  dari  bakat-bakat,  kemampuan-kemampuan  serta  kebutuhan-kebutuhan karier yang dirasakan dibutuhkan. Jika ditinjau dari perspektif lain, sebuah karier adalah sebuah urutan dari jabatan-jabatan yang diduduki oleh seseorang selama hidupnya. Ini  adalah karier yang objektif, yang diinterpretasikan sebagai property struktural dari sebuah organisasi.
b. Manfaat Pola Karier
Arti pentingnya pola karier. Beberapa manfaat pola karier bagi pegawai yaitu:
1. Meningkatkan dan memperbaiki kinerja pegawai.
2. Menyadarkan pegawai tentang kebutuhan, nilai, dan tujuan yang diinginkan di dalam instansi/organisasi.
3. Menyadarkan pegawai tentang adanya peluang, karier dan pekerjaan yang selaras dengan kemampuan pegawai yang bersangkutan.
4. Meningkatkan harga diri dan kebanggaan atas kontribusi yang bersangkutan terhadap organisasi/instansi.
5. Menumbuhkan kepuasan pegawai sebagai refleksi dari produktivitas kerja pegawai.
6. Memberikan arahan bagi pegawai akan karier  yang diinginkan pada masa yang akan datang.
Manfaat pola karier bagi organisasi yaitu:
1. Dapat  diketahui pegawai secara  luas,  pemanfaatan Sumber  Daya  Manusia lebih optimal.
2. Memudahkan bagi manajemen kepegawaian dalam melakukan kaderisasi.
3. Merangsang pegawai untuk melakukan persaingan yang sehat dengan menunjukan kinerja mereka yang akan meningkatkan produktivitas kerja pegawai.
4. Meningkatkan citra organisasi.

c. Manfaat Pengembangan Karier
Pada  dasarnya  pengembangan  karier  dapat  bermanfaat  bagi  organisasi maupun karyawan. Bagi organisasi, pengembangan karier dapat:
1. Menjamin ketersediaan bakat yang diperlukan.
2. Meningkatkan    kemampuan    organisasi    untuk    mendapatkan    dan mempertahankan karyawan-karyawan yang berkualitas.
3. Menjamin agar kelompok-kelompok minoritas dan wanita mempunyai kesempatan yang sama untuk meningkatkan karier.
4. Mengurangi frustrasi karyawan.
5. Meningkatkan nama baik organisasi.
Bagi karyawan, pengembangan karier identik dengan keberhasilan, karena pengembangan karier bermanfaat untuk dapat:
1. Menggunakan potensi seseorang dengan sepenuhnya.
2. Menambah tantangan dalam bekerja.
3. Meningkatkan  otonomi.
4. Meningkatkan tanggung jawab.
Pengembangan karier pada dasarnya memiliki manfaat sebagai berikut:
1. Meningkatkan kemampuan pegawai. Dengan pengembangan karier melalui pendidikan dan pelatihan akan lebih  meningkatkan kemampuan intelektual dan keterampilan pegawai yang dapat disumbangkan pada organisasi.
2. Meningkatkan  suplai pegawai  yang  berkemampuan.  Jumlah  pegawai  yang lebih  tinggi  kemampuannya   dari  sebelumnya   akan  menjadi  bertambah sehingga memudahkan pihak pimpinan (manajemen) untuk menempatkan pegawai dalam pekerjaan yang lebih tepat. Dengan demikian, suplai pegawai yang berkemampuan bertambah dan jelas akan menguntungkan organisasi.

4. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Robbins,2003:78).
Istilah  kepuasan  kerja  (job  statisfaction)  merujuk  pada  sikap  umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukan sikap yang positif terhadap kerja itu seseorang yang tidak puas dengan  pekerjaannya   menunjukan  sikap   yang   negative  terhadap  pekerjaan tersebut (Robbins, 2003: 312).
Keith Davis dalam (Mangkunegara, 2005) mengemukakan bahwa “job satisfaction is the favorableness or unfavorableness with employees view their work”, (kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami pegawai dalam bekerja). Sedangkan Wexley dan Yukl dalam (Mangkunegara, 2005) mendefinisikan kepuasan kerja “is the way an employe feels about his or her job” (Adalah cara pegawai merasakan dirinya atau pekerjaannya).
Menurut Kreitner dan Kinicki (2001:225) terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut:
1. Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan)
Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.


2. Discrepancies (perbedaan)
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, orang akan tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu akan puas apabila mereka menerima manfaat di atas harapan.
3. Value attainment (pencapaian nilai)
Gagasan value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari persepsi  pekerjaan  memberikan  pemenuhan  nilai  kerja  individual  yang penting.
4. Equity (keadilan)
Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat  kerja.  Kepuasan merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan inputnya relative lebih menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran dan masukan pekerjaan lainnya.
5. Dispositional/genetic component (komponen genetik)
Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Model menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai arti penting   untuk   menjelaskan  kepuasan  kerja   seperti  halnya   karakteristik lingkungan pekerjaan.





E. [bookmark: _Toc201236707]Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu ini menjadi suatu acuan penulis dalam melakukan penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang dilakukan.
Tabel 1. Penelitian Terdahulu
	[bookmark: _Hlk204204256]No
	Peneliti
	Judul penelitian
	Variabel
	Temuan

	1.
	Alam, A. (2024). 
	Pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada kantor kecamatan pujananti barru.
	Kepemimpinan
(independen)
Pengembangan Karier (independen) Kinerja Pegawai (dependen).
	Gaya kepemimpinan, khususnya kepemimpinan instruksi, konsultasi, partisipasi, dan delegasi, memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengembangan karir juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja,

	2.
	Chaedar Ferdiyansyah, Siti Marliah, & Meikol Benned. (2024)
	Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel Intervening Pada Pt Central
	Kepemimpinan
(independen)
Pengembangan Karier (independen) Kinerja Karyawan (dependen).
	Gaya kepemimpinan dan pengembangan karier berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan

	3.
	Nuraini, R., & Setiawan, N. . (2023). 
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Pengembangan Karir, Dan Kepuasan Kerja Terhadp Kinerja Karyawan Di PT. Dian Herbahal
	Kepemimpinan
(independen)
Pengembangan Karier (independen)  Kepuasan Kerja (independen)  Kinerja Pegawai (dependen).
	gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh gaya kepemimpinan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan.

	4.
	Sembiring, F. ., & Sitanggang, D. . (2022)
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Pengembangan Karir Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt.Perkasa Internusa Mandiri Medan
	Kepemimpinan
(independen)
Pengembangan Karier (independen)  Kepuasan Kerja (independen)  Kinerja Pegawai (dependen).
	gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

	5.
	Arfiani Diah Kusumawati & Hamzah Gunawan (2024)
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Supermarket Manna Kampus D.I Yogyakarta
	Kepemimpinan
	Hasil penelitian ini menunjukkan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, pengembangan karir juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

	6.
	M. Wahyudi dan
Djumino
	Analisis Kepemimpinan
dan Motivasi Terhadap
Kinerja pegawai pada Kantor Kesatuan Bangsa Dan Masyarakat Di Kabupaten Wonogiri
	Kepemimpinan
(independen)
Motivasi (independen) Kinerja Pegawai (dependen).
	Kepemimpinan dan
Motivasi mempunyai
kontribusi yang tinggi terhadap Kinerja.

	7.
	Djumadi
(2006)
	Pengaruh Kondisi Kerja
dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Lembaga Pendidikan Non Formal Di Jawa Timur.
	Kondisi Kerja
(independen)
Kepuasan Kerja (independen) Kinerja Karyawan (dependen)
	Kondisi Kerja dan
Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada lembaga pendidikan Non Formal Di Jawa Timur

	8.
	Biatna Dulbert
Tampubolon
(2007)
	Analisis Faktor Gaya
Kepemimpinan dan Faktor Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada organisasi yang telah menerapkan SNI 19-9001-2001
	Gaya
Kepemimpinan (Independen), Etos Kerja (Independen), Kinerja (Dependen)
	Hasil Penelitian ini
menunjukan bahwa factor Gaya Kepemimpinan dan Faktor Etos Kerja secara Persial berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai Organisasi, Sedangkan secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai Organisasi.

	9.
	Sarjana Hadinata
	Analisis Faktor Gaya
Kepemimpinan dan Faktor Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada organisasi yang telah menerapkan SNI 19-9001-2001
Pengaruh Kepuasan
Kerja, Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Auditor
	Kepuasan Kerja
(independen) Motivasi Kerja (independen) Gaya Kepemimpinan
(independen) Kinerja Auditor
(dependen)
	Kepuasan Kerja,
Motivasi Kerja tidak berkontribusi secara individual terhadap Kinerja Auditor. Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap
Kinerja Auditor.
Kepuasan Kerja,
Motivasi Kerja dan Gaya
Kepemimpinan berkontribusi secara simultan terhadap Kinerja Auditor.

	10.
	M. Harlie (2010)
	Pengaruh Disiplin Kerja,
Motivasi dan
Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Pemerintah Tabalong di Tanjung Kalimantan Selatan
	Disiplin Kerja
(Independen),
Motivasi (Independen), dan Pengembangan Karier (Independen) Kinerja Pegawai (Dependen)
	Disiplin Kerja, Motivasi
dan Pengembangan
Karier mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Pegawai dan secara simultan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai


Sumber : dari berbagai jurnal
[bookmark: _Toc188810993][bookmark: _Toc201236708][bookmark: _Hlk204204366][bookmark: _Toc188810994]Tabel 2. Research GAP
	[bookmark: _Hlk204204350]No
	Arah hipotesis/hasil penelitian
	Berpengaruh Signifikan
	Berpengaruh Tidak Signifikan


	1. 
	Variabel Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

	Alam, A. (2024).
	Chaedar Ferdiyansyah, Siti Marliah, & Meikol Benned. (2024)

	2. 
	Variabel Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai
	Nuraini, R., & Setiawan, N. . (2023).
	Chaedar Ferdiyansyah, Siti Marliah, & Meikol Benned. (2024)

	3. 
	Variabel Kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai
	 Nuraini, R., & Setiawan, N. . (2023).

	Sarjana Hadinata


[bookmark: _Toc185053761]
F. [bookmark: _Toc201236709]Kerangka Konseptual
Adapun kerangka teoritis pada penelitian ini dapat ditunjukan pada gambar dibawah ini:
Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual digunakan untuk memperjelaskan alur permasalahan, maka dalam penelitian ini dapat dibuat suatu kerangka konseptual sebagaimana yang akan dijelaskan dalam gambar berikut:

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Kepemiminan
 (X1) 



H1
Pengembangan Karier
(X2)
Kinerja Pegawai 
(Y)

	H2

H3
Kepuasan Kerja
(X3)





G. [bookmark: _Toc201236710]Hipotesis 
Hipotesis yaitu jawaban sementara terhadap rumusan masalah hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:
1. H1 : Kepemiminan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja staff administarsi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta 
2. H2 : Penegembangan Karier berpengaruh signifikan terhadap Kinerja staff administarsi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta 
3. H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja staff administarsi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta 
H. [bookmark: _Toc201236711]Metode Penelitian
a. [bookmark: _Toc201236712]Lokasi Penelitian dan Obyek Penelitian 
Penelitian ini diambil di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta yang beralamatkan di Jalan Menteri Supeno No 10, Kelurahan Manahan, Kecamatan Banjarsari, Kota Surakarta, Provinsi Jawa Tengah dan Staff Administrasi/ Pegawai sebagai objek Penelitian. 

b. [bookmark: _Toc201236713]Desain Penelitian 
Desain penelitian dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Tujuannya untuk menguji hipotesis tentang Peranan antar variabel penelitinan Kedisiplinan, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Staf Administrasi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta. 
2. Data atau informasi yang dibutuhkan di dapat dari dokumen respon para pegawai yang bekerja di Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta.Sampel yang digunakan untuk memenuhi jumlah kaidah penelitian. Dalam penelitian ini jumlah sampel sebanyak 40 pegawai. 
3. Data diolah dan dianalisis menggunakan alat analisis regensi linier berganda dengan berbagai asumsi maupun proses pengujian yang berlaku. 
4. Hasil penelitian dinterprestasikan dan diimplementasikan untuk menjawab masalah, tujuan, dan kegunaan penelitian. 


Gambar 2. Desain Penelitian
Dinas Lingkungan Hidup
Kota Surakarta 
POPULASI



40 Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta terpilih sebagai responden dengan teknik Random Sampling 
SAMPEL



Pegawai yang menjawab kuesioner

Pegawai yang menjawab kuesioner
OBJEK

	Model Regresi Linier Berganda


INTERPRESTASI
ALAT ANALISIS
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HASIL
Kuisioner
Kuisioner
Data
Variabel Independen Kedisplinan, Reward Kerja, Punishment kerja Variabel Dependen: Kinerja Pegawai







1. Uji Validitas dan Reliabilitas
2. Uji Asumsi Klasik
3. Analisis Regresi
4. Uji t dan Uji F
5. Uji Determinasi



1. Uji Model
2. Pengaruh variabel Independen terhadap 
3. Kesimpulan Analisis




Laporan Skripsi



c. [bookmark: _Toc201236714]Variabel dan Definisi Operasioanl Variabel 
[bookmark: _Toc188811002]Tabel 3. Variabel dan Definisi Operasioanl Variabel

	No
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	1
	Kepemimpinan
(X1) Model Kepemimpinan Kontijensi Fiedler dalam Miftah Thoha (2010
	1. Hubungan pemimpin - anggota
	1. Keterlibatan pegawai dalam keputusan- keputusan atasan.
2. Bimbingan atasan.
3. Sapaan atasan.
	Likert

	
	
	2. Derajat dari struktur tugas
	1. Pekerjaan yang menarik dan tidak membosankan.
2. Pekerjaan yang diberikan diarahkan secara jelas.
	

	
	
	3. Posisi  kekuasaan pemimpin yang dicapai lewat otoritas
	1. Penghargaan kepada pegawai berprestasi
2. Tidak membedakan pegawai satu dan lainnya
	




	2
	Pengembang
Karier (X2)
Prof. Dr. Sondang p. Siagian, MPA (2006)
	1. Prestasi kerja yang memuaskan.
	1. Kesempatan yang sama bagi pegawai untuk dipromosikan.
	Likert

	
	
	2. Pengenalan oleh pihak lain.
	1. Pihak yang berwenang dapat mempromosikan pegawai yang berprestasi.
	

	
	
	2. Kesetian pada organisasi
	1. Bekerja dalam jangka waktu yang lama.
	

	
	
	3. Pemanfaatan mentor dan  sponsor
	1. Memanfaatkan berbagai kesempatan yanag ada
	

	
	
	4. Dukungan para bawahan
	1. Dukungan rekan kerja.
	

	
	
	5. Pemanfaatan kesempatan untuk bertumbuh
	1. Tanggung jawab terhadap diri sendiri.
2.  Kesempatan pengembangan personal.
	

	
	
	6. Berhenti atas kemauan sendiri.
	1. Terbatasnya jenjang karier yang ada
	

	3
	Kepuasan
Kerja (X3) Dr.
Darsono P dan Tjatjuk Siswandoko, SE, MM. dalam Manajemen SDM Abad 21 (2011)
	1. Kerja yang secara mental menantang.
	1. Tugas yang bervariasi.
2. Tugas yang diberikan merupakan kegiatan yang berarti.
3. Umpan balik dari hasil kerjanya
	Likert

	
	
	2. Imbalan yang memadai.
	1. Gaji yang Sesuai dengan pekerjaan yang diembankan.




1. 
	



	
	
	
	2. Promosi yang diberikan Instansi secara adil
3. Kenaikan jabatan secara terbuka bagi pegawai yang berkemampuan baik.
	

	
	
	3. Kondisi kerja yang mendukung.
	1. Ruang kerja yang nyaman
	

	
	
	4. Rekan kerja yang menyenangkan
	1. Interaksi sosial sesama pegawai
	

	4
	Kinerja (Y)
Wibowo
(2007)
	1. Personal factors

	1. Kreativitas masing-masing pegawai.
2. Komitmen individu pegawai
	Likert

	
	
	2. Leadership factor
	1. Dorongan yang diberikan atasan
	

	
	
	3. Team factors
	1. Bimbingan dari atasan dan team leader.
2. Dukungan dari rekan kerja
	

	
	
	4. System factors
	1. Sistem kerja yang ada.
2. Fasilitas yang disediakan
	

	
	
	5. Contextual/situational factors
	1. Perubahan lingkungan yang terjadi
	



*Data yang diolah


d. Metode Penentuan Sampel
1. Penelitian Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh  karakteristik/sifat   yang  dimiliki  oleh  subyek/obyek  itu.  (Sugiyono, 2011:119)..   
Populasi dalam penelitian ini yaitu semua orang atau pihak yang terlibat dalam program peningkatan kinerja melalui kepemimpinan, pengembangan karier, dan kepuasan kerja. Berdasarkan data yang diperoleh melalui dokumentasi diketahui  jumlah  pegawai  Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta sebanyak 100 orang.	
2. Penelitian Sampel 
Sampel penelitian merupakan sebagian dari populasi yang diteliti. Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunkan sampel probability sampling ( random sampling) dengan jenis simple random sampling. harus mengambil sampel dalam jumlah tertentu. 
Creswell, (2014), menyatakan bahwa sampel dapat diartikan sebagai subset dari populasi yang dipilih untuk berpartisipasi dalam penelitian. Creswell menekankan bahwa pemilihan sempel yang tepat sangat penting untuk memastikan bahwa hasil penelitian dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih besar. 
	Creswell (2014), menyatakan bahwa random sampling adalah metode pengambilan sampel di mana setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih. Hal ini penting untuk mengurangi bias dan meningkatkan keakuratan hasil penelitian. 
Keuntungan dari penelitian mengurangi bias dalam pemilihan sampel dan memungkinkan peneliti untuk membuat inferensi yang lebih valid tentang populasi berdasarkan data yang diperoleh dari sampel.
Untuk menghitung ukuran sampel yang diperlukan, Creswell menyarankan rumus sebagai berikut:



		= 

-n   = ukuran sampel yang dibutuhkan
- N = ukuran populasi 
            - e = margin of eror yang dinginkan

Menurut Henryadi et al, (2019), jika populasi terlalu besar saat pengambilan sampel secara langsung dari setiap anggota, rumus Slovin dapat dipakai unruk menghitung esar kecilnya sempel yang dibutuhkan. Dalam penelitian ini peneliti tidak mungkin mempelajari semua populasi dikarnakan memiliki keterbatasan tenaga, biaya, dan waktu. Oleh karna itu, peneliti mengambil sampel dan objek yang telah ditentukan, dengan catatan bagian tersebut mewakili bagian lain yang telah tidak diteliti. Untuk mempermudah penelitian yang diperlukan suatu sampel penelitian yang berguna ketika populasi yang diteliti berjumlah besar seperti populasi Staff administrasi Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta, yang berjumlah 68 maka toleransi kesalahan yang digunakan adalah sebesar 10% (0,1). Untuk mengetahui sempel penelitian maka digunakan rumus Slovin dengan perhitungan sebagai berikut  :
	 = 
Hasil perhitungan rumus Slovin adalah sebesar 40,47 yang berarti butuh 40, 5 sampel yang digunakan dalam penelitian ini. Namun untuk mempermudah penelitian maka jumlah sampel sebesar 40, 47 menjadi 41. Dengan begitu untuk penelitian ini dibutuhkan sebanyak 41, tetapi saya mengambil 50 Pegawai di Dinas Lingkungan Hidup sebagai responden.
e. [bookmark: _Toc201236717]Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini yaitu dengan tertulis disampaikan secara langsung pada responden menggunakan :                  
1. Metode Angket (Kuesioner)
[bookmark: _Toc201236718]Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efesien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden (Sugiyono, 2011: 192)
Kuesioner ini nantinya terdiri dari beberapa pertanyaan yang berkaitan dengan identitas responden, tanggapan responden, mengenai kepemimpinan, pengembangan karier, dan kepuasan kerja responden, dan kinerja pegawai. .   

2. Interview 
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil (Sugiyono, 2011:188). 
3. Dokumentasi
Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar atau karya-karya monumental dari seseorang. Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah kehidupan, ceritera, biografi, peraturan, kebijakan (Sugiyono, 2011:326).
Metode ini digunakan untuk mendapatkan informasi yang berkenaan dengan Badan Penghubung Provinsi Riau di Jakarta seperti Visi, misi, jumlah pegawai dan lain sebagainya.
f. Metode Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
	Data yang terkumpul selanjutnya diuji dan dianalisa dengan Statistical Product and Service Solution (SPSS). Adapun data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji kualitas data, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis.
a. Uji Validitas 
	Uji validitas digunakan untuk mengetahui mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Imam Ghozali, 2011: 52).
	Uji validitas ini dapat dilakukan dengan menggunakan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau variabel. Setelah itu t entukan hipotesis H0: skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skor konstruk dan Ha: skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skorkonstruk.  Setelah  menentukan  hipotesis  H0  dan  Ha,  kemudian  uji  signifikan dengan membandingkan nilai r hitung (table corrected item-total correlation) dengan r tabel (table Product Moment dengan signiikan 0,05) untuk degree of freedom (df) = n-k. Suatu kuesioner dinyatakan valid apabila r hitung > r tabel (Imam Ghozali, 2011: 52-53).

b. Uji Reliabilitas 
	 Setelah menentukan validitas instrumen penelitian, tahap selanjutnya adalah mengukur realibilitas data dan instrument penelitian. Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variable atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,2011: 47).
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu :
1. Repeated Measure atau pengukuran ulang, disini seseorang akan disodori pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.
2. One shot atau pengukuran sekali saja: Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi   antar   jawaban   pertanyaan.   SPSS   memberikan   fasilitas   untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik  Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach alpha > 0,70 (Nunnally dalam Ghozali: 2011:48).
2. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Ada dua cara  untuk  mendeteksi  apakah  residual  berdistribusi  normal  atau  tidak  yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. (Ghozali, 2011: 160).multikolinearitas, uji autokorelasi, uji heteroskedastistas, dan uji normalitas (Ghozali, 2001:89-115)
b. Uji Multikolonieritas
	Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik  seharusnya  tidak  terjadi korelasi  diantara variabel  independen.  (Ghozali,
2011:105). Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam model regresi adalah sebagai berikut jika nilai tolerance kurang dari 0,10 atau sama dengan nilai Varance Inflation Factor (VIF) lebih dari 10, maka dapat menunjukan adanya multikolonieritas atau sebaliknya (Ghozali, 2011: 106).
c. Uji Heteroskedastisitas
	Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka   disebut    homoskedastisitas    dan    jika    berbeda    disebut heteroskedastisitas (Ghazali, 2011: 139). Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.
d. Uji Autokorelasi
Menurut Ghozali (2016), uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). 
Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem autokorelasi. Jika d nilainya antara 1,5 sampai 2,5 maka data tidak mengalami autokorelasi. Tetapi, jika d = 0 sampai 1,5 disebut memiliki autokorelasi positif dan jika d > 2,5 sampai 4 disebut memiliki autokorelasi negatif (Setiaji, 2008).
3. Uji Hipotesis
	Alat uji yang digunakan untuk menguji hipotesis, yaitu pengaruh kepemimpinan,   pengembangan  karier  dan  kepuasan  kerja   terhadap  kinerja pegawai
a.  Uji Regresi linier berganda 
Tujuan dilakukan pengujian hipotesis terhadap penerapan metode regresi linier berganda adalah untuk mengetahui sejauh mana pengaruh secara silmutan antara kelompok data A dan B, serta C(variabel bebas X1, X2, dan X3) terhadap kelompok data D (variabel tak bebas y) (Siregar,2013)
Variabel pada penelitian ini antara lain Kepemimpinan (X1), Disiplin Kerja (X2), dan  Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
	Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e:

Keterangan:

Y  = Variabel Kinerja pegawai

a  =   Konstanta regresi berganda 
b1, b2, b3 =Koefesien regresi
X1 = Variabel Kepemimpinan

X2 = Variabel Pengembangan Karier

X3 = Variabel Kepuasan kerja 
e = Error
b. Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t)
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji t dilakukan dengan cara membandingkan perbedaan antara nilai dua nilai rata-rata dengan standar error dari perbedaan rata-rata dua sampel (Ghozali,2011:98-99).
c. Uji Signifikansi simultan (Uji Statistik F)
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen  atau  bebas  yang  dimasukkan  dalam  model  mempunyai  pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. Bila nilai F lebih besar daripada 4 maka H0 dapat ditolak pada derajat kepercayaan 5%. Dengan kata lain  menyatakan bahwa variabel independen secara serentak dan signifikan mempengaruhi variabel dependen dan membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai F hitung lebih besar daripada nilai F tabel, maka Ho ditolak dan menerima HA (Ghozali, 2011:98).
d. Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen mamberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel  dependen.  Kelemahan  mendasar  penggunaan  koefisien  determinasi adalah  bias  terhadap  jumlah  variabel  independen  yang  dimasukkan  ke  dalam model, setiap tambahan satu variabel independen maka R2 pasti meningkat tidak perduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena itu  banyak peneliti menganjurkan untuk  menggunakan nilai Adjusted R2 saat mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali,2011: 97).	

[bookmark: _Toc201236719]                     DAFTAR PUSTAKA
Darsono, P dan Tjatjuk. Manajemen Sumber Daya Manusia : Abad 21. Jakarta: Nusantara Consulting. 2011.

Dessler,  Garry.  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia.  Edisi  Kesepuluh  Jilid  2. Jakarta: Indeks. 2010.

Edison,  Emron.  Human  Resource  Development  Pengembangan  Sumber  Daya Manusia”. Bandung: Alfabeta, CV. 2010.

Ghazali, Imam. “Aplikasi Analisis Multivarate dengan Program IBM SPSS 19”.
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponogoro. 2011.

Gibson, James. L, Ivacevich John. dan Donnely James, Jr “Organisasi, Perilaku, Struktur dan Proses”.

Hamid,  Abdul.  Dkk.  “Buku  Panduan  Penulisan  Skripsi”,  Jakarta.  Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas Islam Negeri Syarif Hidayatullah. 2010.

Handoko,   T.   Hani.	Manajemen   Personalia	dan   Sumber   Daya   Manusia.
Yogjakarta: BPFE. 2001.

Hasibuan  M.S.P.  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia.  Jakarta:  Bumi  Aksara.
2002.

Hasibuan M.S.P. Manajemen. Jakarta: Bumi Aksara. 2005.

Hastho  Joko  Nur  Utomo  dan  Meilan  Sugiarto.  Manajemen  Sumber  Daya
Manusia. Yogyakarta: Ardana Media. 2007.

Ilyas,  yaslis.  Kinerja,  Teori,  Penilaian  dan  Penelitian.  Depok:  Pusat  Kajian
Ekonomi Kesehatan FKMUI. 2002.

Kreitner, Robert dan Kinicki, Anggelo. Perilaku Organisasi. Jakarta: Salemba
Empat. 2005.

Mangkunegara, Anwar Prabu. Manajemen Sumber Daya Perusahaan. Bandung: PT Remaja Rosda Karya. 2005.

Mangkunegara, Anwar Prabu. Evaluasi Kinerja SDM. Bandung: Refika Aditama.
2005.

Moekijat. Perencanaan dan Pengembangan Karier. CV Mandiri Maju.

Mujiono,  Imam.	Kepemimpinan  dan  Keorganisasian.  Yogyakarta:  UII  Press.
2002
Robbins,   SP.  “Perilaku  Organisasi”  Edisi  Kesepuluh.  Jakarta:  PT  Indeks
Gramedia, 2011.

Robbins and judge. “Perilaku Organisasi”. Jakarta: Salemba Empat. 2007.

Rowley, C dan Jackson K. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT Raja
Grafindo Persada. 2012.

Schuter, R.S, dan S.E. Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia : Menghadapi
Abad Ke-21. Jilid 2. Jakarta : Erlangga.1999.

Sedarmayanti.   Dasar-dasar   Pengetahuan   tentang   Manajemen   Perkantoran.
Bandung: CV. Mandar Maju. 2009.

Siagian, M.P.A. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT Bumi Aksara.
2006.

Simamora,  Hendry.  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia.  Yogyakarta  :  STIE KKPN. 1997.

Soeprihantono John, “Penilaian Kinerja Pengembangan Karyawan”, Yogyakarta.
BPFE, 2003.

Spector,	P.E,	“Job	Satisfaction	:	Application,	Assement,	Causes	and
Consequences”, Thousand dats: Sage Publications, Inc, 1997.

Sugiyono. “Metode Penelitian Kombinasi”. Bandung: Alfabeta. 2011.

Suyadi, P.S., Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta : PT. Grafindo Utama,
2003.

Thoha,  Miftah.  Kepemimpinan  dalam  Manajemen.  Jakarta:  PT  RajaGrafindo
Persada. 2010.
Thoha, Miftah. Kepemimpinan dalam Manajemen. Jakarta: Rajawali Pers. 2012. Triton P.B. Paradigma Baru Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta:
Tugu. 2005.

Veithzal.  Kepemimpinan  dan  Prilaku  Organisasi.  Jakarta:  PT  Raja  Grafindo
Persada. 2003.

Veithzal Rivai. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. Jakarta: PT Raja
Grafindo Persada. 2004.

Wibowo. Manajemen Kinerja. Jakarta : PT Raja Grafindo Persada. 2007.


Winardi. Manajemen Perilaku Organisasi. Jakarta: Kencana. 2007.
	
	
	
	
	

	

	
	

	

LAMPIRAN – LAMPIRAN 
Lampiran 1 : 
KATA PENGANTAR
Kepada Yth.
Bp/Ibu/Sdr/i. Karyawan 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Surakarta
Dengan hormat, 
      Dalam rangka menyelesaikan  tugas akhir Stratra Satu (S1) pada Perguruan Tinggi Universitas Dharma AUB Surakarta. Melalui surat ini saya menerangkan bahwa :
	Nama
	:
	Arif Cahyana

	NIM
	:
	2024515634

	Jurusan
	:
	Fakultas Ekonomi dan Bisnis

	Progdi
	:
	S1 Manajemen



      Saya mengharapkan kesediaan Bp/Ibu/Sdr/i untuk dapat memberikan jawaban yang benar sesuai dengan hati nurani, atas daftar pernyataan yang saya ajukan di bawah ini. Adapun daftar pernyataan yang saya ajukan untuk membantu penyusunan skripsi yang berjudul : PENGARUH KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIER, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS LINGKUNGAN HIDUP KOTA SURAKARTA. 
   Jawaban yang Bp/Ibu/Sdr/i berikan akan sangat  bermanfaat bagi kepentingan ilmu pengetahuan. Data yang kami peroleh bersifat terbatas dan tidak dipublikasikan. Atas kerjasama yang saudari berikan saya ucapkan terima kasih. 
                                    Hormat Saya
    
                                                                     Arif Cahyana

Lampiran 2 : 
	    

	ANGKET PENELITIAN
PENGARUH KEPEMIMPINAN, PENGEMBANGAN KARIER, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS LINGKUNGAN HIDUP
KOTA SURAKARTA
PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER
1. Mohon kesedian Bapak/Ibu/Saudara untuk memberikan jawaban dengan tanda (✔) pada kolom tersedia dan dianggap paling sesuai
SS    = Sangat Setuju, diberi skor 5
S      = Setuju, diberi skor 4
N     = Netral, diberi skor 3
TS   = Tidak Setuju, diberi skor 2 
STS = Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1
2. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan 1 jawaban saja.
3. Mohon memberikan jawaban yang sebenarnya karena tiak akan mempengaruhi pekerjaan anda. 
4. Setlah mengisi kuisioner mohon Bapak/Ibu/ Saudara, mengembalikan lembar ini kepada yang menyerahkan kuisioner.
5. Terimakasih atas partisipasi Anda.

A. IDENTITAS RESPONDEN 
	Nama
	:
	

	Jenis Kelamin
	:
	

	Umur
	:
	

	Pendidikan Terahir
	:
	

	Masa Kerja             
	:
	



	

	

	



VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y)
	No
	Indikasi Variabel 
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1.
	Kreativitas yang dimiliki masing-masing
pegawai membantu peningkatan kinerja pegawai.
	
	
	
	
	

	2.
	Komitmen yang dimiliki masing-masing
individu secara komitmen mempengaruhi kinerja pegawai.
	
	
	
	
	

	3.

	Dorongan yang diberikan atasan menunjang  pencapaian  kinerja  pegawai dapat tercapai secara optimal.
	
	
	
	
	

	4. 
	Bimbingan atasan dan team leader yang
Ada berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
	
	
	
	
	

	5.
	Rekan kerja saya selalu memberi nasehat,  dukungan  dan  membantu  saya apabila menghadapi kesulitan	dalam bekerja.
	
	
	
	
	

	6.
	Sistem kerja di Instansi ini berorientasi terhadap  peningkatan  kinerja  pegawai disamping memperhatikan imbalan jasa.
	
	
	
	
	

	7.
	Fasilitas   yang  disediakan  Instansi  ini menunjang aktivitas kerja/pekerjaan yang berdampak kinerja pegawai semakin baik.
	
	
	
	
	

	8.
	Perubahan lingkungan yang terjadi dapat
mempengaruhi kinerja pegawai.
	
	
	
	
	



VARIABEL KEPEMIMPINAN (X1)
	No
	Indikasi Variabel 
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1.
	Keterlibatan  pegawai  dalam  keputusan-
keputusan atasan yang berkaitan dengan
pekerjaan pegawai tersebut.
	
	
	
	
	

	2.
	Dalam    menghadapi    kesulitan    dalam
melaksanakan semua tugas dapat diselesaikan melalui bimbingan dan arahan pimpinan.
	
	
	
	
	

	3.
	Sapaan atasan kepada saya memberikan
perasaan bangga pada diri saya.
	
	
	
	
	

	4.
	Pekerjaan yang diembankan atasan kepada saya pekerjaan yang mendukung visi instansi.
	
	
	
	
	

	5.
	Pekerjaan   yang   diberikan  oleh  atasan
sudah diarahkan secara jelas.
	
	
	
	
	

	6.
	Pemimpin di instansi ini menjadi contoh baik dalam menerapkan disiplin
	
	
	
	
	

	7.
	Dalam  memperlakukan pegawai,  Atasan
tidak membedakan satu dan lainnya.
	
	
	
	
	

	8.
	Instansi memberikan Penghargaan kepada pegawai yang berprestasi. 
	
	
	
	
	



VARIABEL PENGEMBANGAN KARIER (X2)
	No
	Indikasi Variabel 
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1.
	Setiap pegawai memiliki kesempatan
yang sama untuk peningkatan karier atau
untuk dipromosikan.
	
	
	
	
	

	2.
	Dengan prestasi kerja pegawai dapat di
usulkan oleh atasan untuk dipromosikan ke  pekerjaan  atau  jabatan  yang  lebih tinggi.
	
	
	
	
	

	3.
	Pegawai ingin terus berkarya	dalam organisasi sampai batasan usia pensiun.
	
	
	
	
	

	4.
	Memanfaatkan berbagai kesempatan yang tersedia untuk dimanfaatkan seperti
pendidikan tambahan, pelatihan, seminar dan lain sebagainya.
	
	
	
	
	

	5.
	Dukungan  atasan dalam masalah pekerjaan adalah usaha untuk mensukseskan tugas bawahan.
	
	
	
	
	

	6.
	Tanggung  jawab  untuk  pengembangan
karier tergantung pada masing-masing pegawai  disamping  pembinaan  unit SDM.
	
	
	
	
	

	7.
	Kesempatan untuk kemajuan karier dan
pengembangan personal sangat terbuka.
	
	
	
	
	

	8.
	Beberapa pelatihan dan pengembangan
yang dilakukan instansi ini berguna bagi kemampuan (skill) saya.
	
	
	
	
	




VARIABEL KEPUASAN KERJA (X3)
	No
	Indikasi Variabel 
	SS
	S
	N
	TS
	STS

	1.
	Keragaman tugas dalam pekerjaan membuat pekerjaan semakin menyenangkan.
	
	
	
	
	

	2.
	Saya     merasa     bahwa    tugas     yang
diberikan  merupakan  suatu  kegiatan yang berarti dan memberi kepuasan tersendiri.
	
	
	
	
	

	3.
	Adanya umpan balik dari atasan terhadap pekerjaan yang  saya kerjakan membuat saya senang.
	
	
	
	
	

	4.
	Gaji  yang  saya  terima  sudah  sesuai
dengan tuntutan pekerjaan yang dibebankan kepada saya.
	
	
	
	
	

	5.
	Saya  merasa  puas  dengan  Instansi  ini karena  kerja  memberikan  kesempatan
seluas-luasnya bagi setiap pegawai untuk promosi.
	
	
	
	
	

	6.
	Proses kenaikan jabatan di Instansi ini
Terbuka bagi pegawai	yang berkemampuan baik tanpa diskriminasi.
	
	
	
	
	

	7.
	Kondisi ruang kerja saya membuat saya nyaman dalam bekerja.
	
	
	
	
	

	8.
	Kebutuhan sosial saya	untuk berinteraksi dengan rekan kerja di kantor dapat berjalan dengan baik.
	
	
	
	
	



	

	














Lampiran 3 : 
	


	DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Nama		: Arif Cahyana
NIM		: 2024515634
Jurusan/Progdi		: S1 Manajemen
Tempat/Tanggal Lahir		: Klaten  16 September 1978
Jenis Kelamin		: Laki - Laki
Status		: Menikah
Pekerjaan		: Staff
Nama Orang Tua		: Darisalam (Alm.) – Siti Romlah
Pekerjaan Orang Tua		: PNS

RIWAYAT PENDIDIKAN :
1. TK Pertiwi Pondok 
2. SD Negeri Pondok 
3. SMP Negeri Cokro Tulung Klaten
4. SMA Negeri 1 Polanharjo Klaten
5. Universitas Setia Budi Surakarta (D-III)
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