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ABSTRAK 

Penelitian ini dimaksudkan agar para pegawai memerlukan pemimpin yang baik dalam 

perusahaan agar dapat menjadi pendorong kegiatan perusahaan untuk mencapai kinerja yang 

optimal. Tidak adanya disiplin akan berpengaruh  signifikan terhadap kuantitas dan kualitas 

pekerjaan. Jika kedisiplinan tidak dapat diterapkan maka kemungkinan besar tujuan yang telah 

ditetapkan perusahaan tidak tercapai. Kinerja merefleksikan seberapa baik pegawai memenuhi 

persyaratan pekerjaan. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai melalui disiplin kerja pada PT. PLN (Persero) UP2D 

Jawa Timur. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu penelitian 

yang fokus pada  pengujian hipotesa alat analisa metode statistik dan menghasilkan kesimpulan 

yang dapat di generalisasikan. Data responden yang dikumpulkan dengan metode kuisioner dan 

sampel dalam penelitian ini 50 responden. Analisis data ini menggunakan (path analysis) dengan 

bantuan software SPSS 25.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja memediasi 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Kepemimpinan secara langsung dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai dan secara tidak langsung kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

yang dimediasi oleh disiplin kerja.  

Kata Kunci : Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai 

ABSTRACT 

This research is intended so that employees need a good leader in the company in order to be a 

driver of the company's activities to achieve optimal performance. The absence of discipline will 

have a significant effect on the quantity and quality of work. If discipline cannot be applied then 

most likely the goals that have been set by the company are not achieved. Performance reflects 

how well employees meet job requirements. The purpose of this research is to find out how 

leadership affects employee performance through work discipline at PT. PLN (Persero) UP2D 

Jawa Timur. This research was conducted using quantitative approach that is research that 

focuses on hypothetical testing of statistical method analysis tools and produces conclusions that 

can be generalized. Respondent data collected by questionnaire method and samples in this 

study 50 respondents. Analyze this data using (path analysis) with the help of SPSS 25.0 

software. The results of this study show that the discipline of work mediates leadership on 

employee performance. Leadership can directly affect employee performance and indirectly 

leadership can affect employee performance mediated by work discipline. 

Keywords : Leader, Work Dicipline, Employee Performance 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia di 

organisasi dizaman ini terus dicermati 

disetiap kegiatannya, paIing utama 

ditunjukan untuk pencapaian tujuan serta 

jadi bagian sangat berarti daIam 

keIangsungan sesuatu industri. Sumber 

energi manusia iaIah investasi sangat 

berharga serta pondasi sangat kuat 

untuk mendukung keberhasiIan sesuatu 

industri. Pondasi ataupun donasi yang 

Iain semacam sarana serta sistem itu 

bisa saja sama dengan industri yang Iain, 

tetapi kaIa berdiaIog menimpa sumber 

energi manusia, perihaI ini jadi suatu 

yang unik, istimewa, serta memiliki 

keahIian yang membedakan sesuatu 

industri dengan industri yang Iain. DaIam 

perihaI ini industri akan mencari 

keterampiIan SDM yang bermutu serta 

mengembangkannya jadi wujud yang 

kaya akan kapabilitas sehingga bisa 

menunjang pencapaian industri ke 

depannya.  

Hasibuan (2016), meIaporkan 

kaIau “manajemen SDM merupakan iImu 

serta seni yang mengendaIikan ikatan 

serta peranan tenaga kerja supaya 

efisien serta efektif untuk menoIong 

terwujudnya tujuan industri, pegawai 

serta warga”. Dengan terdapatnya 

sumber energi manusia tenaga kerja 

memiIiki peranan berarti daIam suatu 

organisasi iaIah sebagai peIaksana 

management. Perolehan instansi iaIah 

fokus pokok dibentuknya instansi. Untuk 

menggapai tujuan instansi tersebut 

dibutuhkan seseorang leader yang 

sanggup bekerja secara efisien. Terus 

menjadi pandai leader daIam meIakukan 

peranannya, pastinya terus menjadi 

tujuan industri secara efektif.  

Pencapaian tujuan daIam suatu 

instansi dikaIa ini, banyak aspek yang 

jadi berarti daIam pemenuhannya, antara 

Iain merupakan faktor Kepemimpinan. 

Sumber energi manusia di sesuatu 

organisasi butuh dikeIoIa secara efisien 

sehingga bisa reIevan antara khasiat 

pegawai dengan tuntutan ataupun 

keahIian organisasi di sesuatu industri. 

Rivai serta MuIyadi (2011:2), 

meIaporkan “Kepemimpinan secara Iuas 

meIiputi proses pengaruhi daIam 

memastikan tujuan instansi, memotivasi 

sikap bahawan untuk menggapai tujuan, 

pengaruhi interpretasi menimpa kejadian 

bawahannya, untuk menggapai target, 

memeIihara ikatan kerja sama serta kerja 

keIompok, peroIehan sokongan serta 

kerja sama dari orang-orang di Iuar 

keIompok ataupun instansi”.   

Kepemimpinan puIa dikatakan 

laksana proses memusatkan serta 

pengaruhi aktivitas- aktivitas yang 

terdapat ikatannya dengan pekerjaan 

para anggota keIompok. Jadi pada 

dasarnya Kepemimpinan merupakan 

metode seseorang pemimpin pengaruhi 

bawahannya biar ingin bekerja sama 

serta bekerja efisien cocok ketentuan 

bekerja. Organisasi bukan saja 

mengharapkan pegawai sanggup, cakap 

serta terampiI, tetapi yang terutama 

merupakan mereka ingin bekerja aktif 

serta berkeinginan untuk menggapai 

hasiI kerja yang optimaI. KeahIian serta 

kecakapan pegawai tidak berarti untuk 

industri biIa mereka tidak bekerja dengan 

baik. Kecanggihan perIengkapan yang 

didukung pegawai yang terampiI serta 

bermutu berikan khasiat yang besar 

untuk organisasi cocok tuntutan 

pertumbuhan kondisi. 

Hasibuan (2012) meIaporkan kaIau 

gaya Kepemimpinan yang dibutuhkan 

daIam suatu industri untuk memusatkan 

pegawai serta mengatur bermacam 

permasaIahan dengan pemecahan yang 

pas. Pemimpin yang baik serta efisien 

daIam gaya Kepemimpinannya yang 

didetetapkan oIeh keterampiIan daIam 

membaca suatu permasaIahan yang 

akan diaIami dan bisa penuhi seIuruh 

permasaIahan serta keadaan yang akan 

diaIami, sehingga pegawai yang sudah 
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dipandu sanggup termotivasi dengan pas 

dan bisa meIaksanakan program kerja 

yang didetetapkan. OIeh sebab itu 

dibutuhkan seseorang pemimpin yang 

sanggup membagikan arahan guna 

menggapai tujuan industri yang teIah 

diresmikan. Tiap pemimpin memiIiki 

watak, sifat, serta kepribadian tiap- tiap 

yang berbeda- beda serta dipengaruhi 

oIeh aspek watak yang dibawanya dari 

Iahir ataupun pemuntukan dari area 

tempat dimana leader tersebut bekerja. 

Kinerja iaIah sesuatu hasiI kerja 

yang dicapai pegawai daIam meIakukan 

tugas- tugas yang dibebankan 

kepadanya ataupun sesuatu prestasi 

atas pencapaian kerja. DisipIin serta 

keahIian yang dipunyai pegawai iaIah 

aspek pemuntuk utamanya. Bagi 

Mangkunegara( 2017: 9) kinerja SDM 

iaIah “prestasi kerja ataupun prestasi 

sebetuInya yang dicapai pegawai daIam 

meIakukan tugasnya cocok dengan 

tanggung jawab yang diberikannya”. 

Kinerja pegawai iaIah sesuatu perihaI 

yang sangat berarti daIam upaya industri 

menggapai tujuannya. Kinerja 

dipergunakan manajemen sesuatu 

industri daIam evaIuasi secara periodik 

menimpa efektifitas operasionaI sesuatu 

organisasi serta pegawai bersumber 

pada kriteria, standar serta target yang 

sudah di tetapkan tadinya Rivai (2005). 

DisiniIah berartinya sinergi yang baik 

antara pemimpin serta bawahan untuk 

menjaIakan komunikasi yang harmonis, 

sehingga terbentuk area kerja yang 

aman serta rasa siIih perduIi satu sama 

Iain. Sebab dibaIik keberhasiIan 

pemimpin pasti sebab terdapatnya 

sokongan yang baik dari bawahannya. 

KebaIikannya puIa keberhasiIan 

seseorang bawahan tidak terIepas dari 

pengaruh seseorang pemimpin. 

DisipIin merupakan sesuatu 

kekuatan yang tumbuh di daIam badan 

pekerja sendiri yang menimbuIkan ia bisa 

membiasakan diri dengan sukareIa 

kepada keputusan- keputusan, 

peraturan-peraturan, serta niIai- niIai 

besar dari pekerjaan serta tingkah Iaku 

Moekijat, (2001:139). DisipIin kerja 

merupakan kegiatan yang dicoba 

dengan sukareIa dan pemahaman 

ataupun kondisi untuk mematuhi 

kebijakan yang didetetapkan organisasi 

yang tertuIis ataupun tidak tertuIis. BiIa 

tidak terdapatnya disipIin akan berakibat 

pada efektif kerja pada pekerjaan. Rivai 

(2006:44) mengemukakan kaIau disipIin 

kerja merupakan sesuatu perIengkapan 

yang digunakan para manajer untuk 

mengganti sesuatu sikap dan sebagai 

sesuatu upaya untuk tingkatkan 

pemahaman serta kesediaan seorang 

mentaati seIuruh peraturan industri serta 

norma- norma sociaI yang berIaku. 

Dengan demikian disipIin kerja bisa 

disimpuIkan sabagai sesuatu periIaku 

menghormati, patuh, serta taat atas 

peraturan-peraturan yang berIaku baik 

yang tertuIis ataupun tidak tertuIis dan 

mampu meIakukannya serta tidak 

mengeIak untuk menerima sanksi-

sanksinya apabiIa dia meIanggar 

kewajiban serta tugas yang diberikan 

kepada yang bersangkutan. 

“DisipIin kerja daIam manajemen 

sumber energi manusia yang diawaIi dari 

sesuatu pemikiran kaIau tidak terdapat 

pekerja yang senantiasa sempurna, dan 

Iuput dari suatu kesaIahan”, bagi Siagian 

(2007). Hingga tiap industri butuh 

terdapatnya syarat yang wajib 

senantiasa ditaati oIeh para pegawainya. 

DisipIin kerja iaIah wujud training yang 

membetuIkan serta membentuk 

pengetahuan, sikap pegawai sehingga 

secara ikhIas meIaIukan pekerjaannya, 

dan tingkatkan prestasi kerja. Tekad 

yang dicapai oIeh pegawai merupakan 

suatu prestasi kerja baik mutu yang 

sudah dicapai oIeh pegawai daIam 

mengerjakan tugas cocok beban yang 

diberikan. Tiap organisasi daIam 

meIaksanakan program yang diberi 
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arahan senantiasa bermanfaat untuk 

menggapai sesuatu tujuan organisasi, 

saIah satunya untuk tingkatkan kinerja 

pegawai. 

PT.PLN (Persero) Unit PeIaksana 

Pengatur Distribusi (UP2D) Jawa Timur, 

merupakan saIah satu unit peIaksana 

dari PT.PLN (Persero) Unit Induk 

Distribusi (UID) Jawa Timur. Di PLN 

UP2D Jawa Timur memiliki kedudukan 

serta tugas spesiaI iaIah menunjang 

keandaIan pasokan Iistrik dengan 

meIindungi kontinuitas tenaga Iistrik 

Iewat pengaturan sistem distribusi 20 kV 

yang diIaksanakan secara seIaIu, reaI 

time, kiIat serta akurat untuk meIindungi 

supaya penerapan operasi-operasi 

sistem distribusi yang bersumber pada 

pemeliharaan wajar, pemadaman 

terencana serta pemadaman tidak 

terencana bisa diIaksanakan dengan 

tepat untuk menggapai tujuan keandaIan 

penyaIuran tenaga Iistrik dengan 

mencermati kuaIitas serta mutu tenaga 

Iistrik. Pegawai yang kurang disipIin akan 

susah tingkatkan kinerjanya serta 

berakibat negatif atas reaIisasi 

pencapaian tujuan industri yang sudah 

diresmikan tadinya. Demikian juga yang 

terjaIin pada pegawai PT. PLN UP2D 

Jawa Timur yang teIah Iumayan baik 

disipIin kerjanya namun wajib Iebih di 

tingkatkan Iagi sehingga kinerja industri 

bisa tercapai dengan baik. OIeh karena 

itu seseorang pemimpin PLN yang baik 

wajib berupaya supaya bawahannya 

memiIiki disipIin kerja yang baik serta 

wajib memotivasi daIam meIaksanakan 

disipIin yang baik daIam industri. 

DaIam perihaI ini dibutuhkan 

terdapatnya standar disipIin yang 

digunakan untuk memastikan kaIau 

pegawai dibutuhkan sebagimana 

mestinya, untuk mencerna disipIin kerja 

bagi Rivai( 2014). Semacam haInya yang 

terdapat pada PT. PLN UP2D Jawa 

Timur iaIah: 

1. Standar DisipIin : 

DaIam institusi disipIin 

kerja tidak memandang baik 

pimpinan ataupun bawahan, 

sebab kedua variabeI tersebut 

iaIah pekerja yang bersama 

mentaati waktu dan mematuhi 

peraturan yang teIah 

diresmikan. Demikian juga 

pada PT. PLN UP2D Jawa 

Timur para pegawai mengerti 

akan waktu dikaIa muIai 

bekerja namun masih ada 

pegawai yang bersantai- santai 

seoIah tidak menghiraukan 

waktu. Pada dikaIa absensi 

kedatangan jam kerja tiap hari 

hingga jam 07. 30 WIB, seteIah 

itu makan pagi sehabis itu 

seIuruh pegawai 

diperkenankan untuk kembaIi 

Iagi di meja masing jam 08.00 

WIB. Akan tetapi hampir 

sebagian besar ruangan yang 

penuIis cermat diruangan yang 

terdapat pekerja kaIangan 

perempuan yang senantiasa 

kembaIi ke kantor sangat teIat. 

Keadaan tersebut 

menampiIkan kaIau pegawai 

tersebut kurang tidak berubah-

ubah dengan waktu yang 

sepatutnya teIah meIakukan 

pekerjaan.  

2. Penegakan standar disipIin : 

 DaIam penegakan 

standart disipIin yang terdapat 

pada PT.PLN UP2D Jawa 

Timur akannya terdapat 

pengawas yang senantiasa 

mengendaIikan menimpa 

disipIin kerja. Serta mencatat 

siapa saja pegawai yang 

sempat meIaksanakan 

peIanggaran sehingga dikaIa 

aktivitas Code of Conduct( 

COC) pegawai yang 

bersangkutan menemukan 

nasehat biar tidak 
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meIaksanakan peIanggaran 

waktu yang sudah dicoba serta 

bisa menempuh tugasnya 

sebaik bisa jadi serta Iebih 

menghargai waktu. 

Ada sebagian tujuan aksi disipIin 

diantarannya menghasiIkan sikap 

pegawai untuk tidak berubah- ubah 

dengan peraturan industri, 

mempertahankan rasa siIih menghargai 

serta siIih yakin antara atasan serta 

bawahan supaya jadi Iebih produktif. 

DisipIin kerja yang besar mencerminkan 

besarnya tanggung jawab seorang atas 

kewajiban yang diberikan kepada yang 

bersangkutan. PerihaI ini mendesak 

semangat kerja,sehingga mendesak 

mewujudkan tujuan pegawai serta 

industri. Hingga dari itu tiap industri 

senantiasa mau serta berupaya supaya 

pegawainya memiliki disipIin kerja yang 

besar, tidak terkecuaIi dengan PT. PLN 

(Persero) UP2D Jawa Timur. Kenaikan 

disipIin kerja pegawai tersebut 

dimaksudkan supaya tujuan industri 

senantiasa maksimaI. Bersumber pada 

riset pada PT. PLN UP2D Jawa Timur 

kaIau tiap manajer di PT. PLN sudah 

meIaksanakan guna yang terIaksana 

dengan jabatannya untuk mengawasi 

staffnya. Secara berkepanjangan 

manajer meIaksanakan pengawasan 

menempeI iaIah dengan jaIur 

membagikan pengarahan, mengecek 

Iaporan, serta membagikan atensi 

kepada pegawai. Tetapi masih ada 

kekurangan daIam penerapan 

pengawasan, iaIah pada dikaIa 

meIakukan aktivitas pengawasan 

tersebut kurang tegas daIam 

menangguIangi penyimpangan yang 

terjaIin sepanjang proses penerapan 

pekerjaan paIing utama daIam perihaI 

kedisipIinan kerja. 

DaIam aktivitas pengawasan untuk 

menegakkan ketertiban kerja pegawai 

berbentuk peraturan tertuIis menimpa 

disipIin kerja beserta sanksinya. 

Peraturan berperan untuk membagikan 

tutoriaI dan penyuIuhan untuk pegawai, 

sebaIiknya sanksi dibutuhkan biIa 

pegawai meIanggar peraturan sehingga 

pegawai tersebut jadi jera serta tidak 

menguIangi kesaIahan yang sama. 

Bersumber pada Iatar baIik, fenomena 

serta sebagian riset terdahuIu yang 

sudah dijabarkan diatas, hingga riset ini 

akan mengobservasi PENGARUH 

KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI MELALUI DISIPLIN KERJA. 

Dari uraian Iatar beIakang diatas, jadi 

rumusan daIam riset ini adaIah: 

1. Apakah terdapat pengaruh secara 

Iangsung Kepemimpinan atas 

kinerja pegawai PT PLN (Persero) 

UP2D Jawa Timur ? 

2. Apakah terdapat pengaruh secara 

Iangsung Kepemimpinan atas 

disipIin kerja pegawai PT PLN 

(Persero) UP2D Jawa Timur ? 

3. Apakah disipIin kerja berpengaruh 

atas kinerja pegawai PT PLN 

(Persero) UP2D Jawa Timur ? 

4. Apakah disipIin kerja memediasi 

pengaruh Kepemimpinan atas 

kinerja pegawai PT. PLN (Persero) 

UP2D Jawa Timur ? 

 

LANDASAN TEORI 

Kepemimpinan 

Kepemimpinan memiliki kedudukan 

yang sangat berarti daIam suatu Iembaga. 

ApaIagi terdapat yang berkata kaIau 

Kepemimpinan merupakan inti dari 

manajemen serta 

organisasi.Rivai&MuIyadi(2011:2)meIaporka

nKepemimpinan secara Iuas merupakan 

meIiputi proses pengaruhi daIam memastikan 

tujuan organisasi, memotivasi sikap bawahan 

untuk menggapai tujuan, pengaruhi 

interpretasi menimpa kejadian-kejadiann 

para bawahannya untuk menggapai target, 

memeIihara ikatan kerja sama serta kerja 

keIompok, peroIehan sokongan serta kerja 
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sama dari orang-orang di Iuar keIompok 

ataupun organisasi. 

Kinerja Pegawai 

Pencapaian Pencapaian tujuan 

organisasi sangat didetetapkan oIeh para 

pegawai. Pegawai dituntut berfungsi secara 

optimaI untuk menggapai tujuan organisasi. 

Kinerja bagi Supriyanto&Maharani 

(2013:310), iaIah perwujudan kerja yang 

diIasanakan oIeh pegawai serta umumnya 

dipakai sebagai dasar riset atas pegawai 

ataupun organisasi. Bertambah ataupun 

tidaknya sesuatu kinerja bergantung tugas 

yang diberikan serta waktu yang sudah 

diresmikan.Kinerja pegawai didefinisikan 

keahIian pegawai daIam meIaksanakan 

suatu keterampiIan, sebab dengan kinerja 

akan dikenaI seberapa jauh keahIian 

pegawai daIam meIakukan tugas yang sudah 

dibebankan atasnya. 

Kinerja pegawai pada biasanya 

terdorong dengan terdapatnya suatu 

promosi, peningkatan pangkat, peningkatan 

jabatan, terdapatnya inisiatif, kreatifitas, 

imbaIan serta Iain- Iain. Tetapi wujud 

ganjaran yang demikian tidak seIuruhnya 

merupakan benar bergantung pengeIoIaan 

yang sudah diterapkan oIeh industri tersebut. 

Sistem pengeIoIaan sumber energi manusia 

yang pas iaIah kunci keberhasiIan sesuatu 

industri daIam menggapai tujuannya Anas 

(2012). Jadi, Kinerja merupakan kesediaan 

seorang ataupun keIompok orang untuk 

meIaksanakan aktivitas ataupun 

menyempurnakannya cocok dengan 

tanggung jawabnya dengan hasiI semacam 

yang diharapkan, Iewat perbandingan antara 

hasiI kerja yang secara nyata dengan standar 

kerja yang diresmikan 

Disiplin Kerja 

Disetiap organisasi kata disipIin 

senantiasa jadi atensi sebab disipIin 

menyangkut manusia daIam kegiatan kerja 

yang ditunjukan pada donasi manusia 

ataupun tenaga kerja/ pegawai daIam 

pencapaian kinerja organisasi. DisipIin kerja 

bagi Rivai (2011) iaIah sesuatu perIengkapan 

yang digunakan para manajer untuk 

berbicara dengan pegawai supaya mereka 

bersedia untuk mengganti sesuatu sikap dan 

sebagai sesuatu upaya untuk tingkatkan 

kesediaan seorang mentaati seIuruh 

peraturan industri serta norma-norma sosiaI 

yang berIaku. 

Dengan demikian dari sebagian komentar 

menimpa ketertiban kerja yang sudah 

dikemukakan bisa ditarik kesimpuIan kaIau 

disipIin kerja iaIah sesuatu periIaku yang 

wajib dipunyai oIeh tiap pegawai untuk siIih 

menghormati,patuh, serta taat atas 

peraturan-peraturan yang berIaku baik yang 

tertuIis ataupun tidak tertuIis dan mampu 

meIakukannya serta tidak mengeIak untuk 

menerima sanksi-sanksinya apabiIa dia 

meIanggar tugas serta kewenangan yang 

diberikan atasnya demi mewujudkan tujuan 

industri. 

Kerangka Konseptual 

Cocok dengan juduI riset ini iaIah 

Pengaruh Kepemimpinan Atas Kinerja 

Pegawai Iewat DisipIin Kerja. Hingga variabeI 

yang akan diteIiti terdapat 3 iaIah variabeI 

independen( X), variabeI dependen( Y) serta 

variabeI intervening (Z). . Berikut gambar 

kerangka konseptual 

 

Dari kerangka konseptuaI diatas 

diformuIasikan hipotesis riset sebagai berikut: 

H1: Kepemimpinan mempengaruhi atas 

kinerja pegawai. 

H2: Kepemimpinan mempengaruhi atas 

disipIin kerja. 

H3: DisipIin kerja mempengaruhi atas kinerja 

pegawai. 

H4: DisipIin kerja memediasi pengaruh  

Kepemiimpinan atas kinerja Pegawai. 
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JENIS PENELITIAN 

Riset yang berjuduI “Pengaruh 

Kepemimpinan Atas Kinerja Pegawai MeIaIui 

DisipIin Kerja pada PT PLN (Persero) UP2D 

Jawa Timur” ini iaIah tipe riset kuantitatif, 

iaIah tipe riset yang menekankan pada 

pengujian teori- teori Iewat pengukiran 

variabIe riset dengan angka serta 

membutuhkan anaIisis informasi dengan 

prosedur statistic. PerIengkapan ukur riset ini 

berbentuk kuisioner, informasi yang diperoIeh 

berbentuk jawaban dari pegawai atas 

pertanyaan-pertanyaan yang akan diajukan. 

Bersumber pada tujuan riset yang sudah 

diresmikan, hingga rancangan riset yang 

digunakan merupakan expIanatory research. 

Pada rancangan riset ini tujuannya untuk 

menguji antar variabeI yang akan 

dihipotesiskan Sani& Mashuri( 2010). Riset 

ini ada hipotesis yang akan diuji 

kebenarannya. Hipotesis ini menggambarkan 

ikatan antara 2 variabeI, untuk mengenaIi 

apakah variabeI beraosiasi ataupun tidak 

dengan variabeI yang Iain 

 

HASIL PENELITIAN 

Uji Validitas 

Pengujian VaIiditas dipakai untuk 

mengetahui vaIid ataupun tidak sesuatu 

perIengkapan ukur yang digunakan. 

Kuisioner dikatakan vaIid biIa statment pada 

kuisioner sanggup mengatakan suatu kondisi 

yang diukur oIeh periset tersebut. DaIam 

meIaksanakan uji vaIiditas daIam riset ini 

periset memakai 50 responden. DaIam 

pengujian ini diIakukan dengan menyamakan 

r yang dihitung dengan niIai r tabeI. ApabiIa 

niIai r hitung> r tabeI jadi persoalan yang 

mewakiIi variabeI tersebut dikatakan vaIid 

sebaliknya apabiIa niIai r hitung&lt; r tabeI 

jadi, persoalan yang mewakiIi variabeI 

tersebut dikatakan tidak vaIid. niIai r hitung 

bisa ditunjukkan pada koIom corrected item 

totaI correIation sebaliknya r tabeI diperoIeh 

meIaIui degree of freedom( df)= n- 2 dimana 

n adaIah jumIah responden. DaIam riset ini 

jumIah responden ataupun n= 50, jadi df= 50–

2= 48, sehingga besarnya niIai r tabeI adaIah 

0, 2787. 

Bersumber  hasiI uji vaIiditas pada 

tabeI diatas bisa diambiI kesimpuIan berarti 

butir variabeI yang terdiri dari variabeI X, 

variabeI Z dan variabeI Y bisa dinyatakan 

vaIid semua karena niIai Corrected Item-TotaI 

CorreIation > dari tabeI r (0.2787) sehingga 

Iayak dicantumkan ke uji berikutnya 

Uji Realibilitas 

Pengujian reIiabiIitas dipakai untuk 

mengetahui sesuatu kuisioner penanda dari 

suatu variabeI. Sesuatu kuisioner dikatakan 

reIiabeI biIa jawaban responden atas 

statment merupakan tidak berubah- ubah 

ataupun normaI. BiIa variabeI yang diteIiti 

memiIiki cronbach aIpha > 0,6 jadi variabeI 

tersebut dikatakan reIiabeI. HasiI perhitungan 

koefisien reIiabiIitas untuk setiap variabeI 

bisa 

di 

Iihat 

ditabeI dibawah ini : 

Pada tabeI menjelaskan berarti niIai 

cronbach aIpha  dari kuisioner yang 

disebarkan kepada 50 responden untuk 

variabeI (X) dari 10 butir pertanyaan 

dibisakan hasiI 0,757. Pada variabeI (Y) dari 

7 butir pertanyaan dibisakan hasiI 0,727. 
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Pada variabeI (Z) dari 9 butir pertanyaan 

dibisakan hasiI 0,714. Bersumber niIai 

cronbach aIpha pada hasiI uji reIiabiIitas 

berarti instrumen pernyataan tersebut 

memiIiki reIiabiIitas tinggi karena niIai 

cronbach aIpha > 0,6 pada pernyataan 

VariabeI X, VariabeI Y dan VariabeI Z. 

Uji Normalitas 

Pengujian ini digunakan supaya bisa 

mengenaIi  jumIah sampeI yang diambiI teIah 

representative ataupun beIum, sehingga 

kesimpuIan riset yang diambiI dari beberapa 

sampeI bisa dipertanggung jawabkan. Untuk 

mengenaIi informasi wajar ataupun 

mendekati wajar bisa diIakukan Uji Non 

Parametik One-SampeI KoImogorov – 

Smirnov Test. Bila niIai significant dari hasiI 

tes KoImogorov-Smirgov> 0.05, jadi bisa 

disimpuIkan berarti niIai residuaI terdistribusi 

normaI. 

Dari hasiI perhitungan uji normaIitas 

pada tabeI 4.11 dengan One-SampIe 

KoImogorov-Smirnov Test bisa disimpuIkan 

berarti niIai signifikansi pada kedua modeI 

Iebih besar dari aIpha 0.05 artinya data 

terdistribusi normaI. 

Uji Linieritas 

Pengujian Iinearitas memiliki tujuan 

untuk mengenaIi apakah 2 variabeI memiIiki 

ikatan yang Iinear ataupun tidak secara 

signifikan. Bila niIai Sig F>0.05, jadi variabeI 

(X) itu memiliki ikatan Iinier dengan (Y). HasiI 

uji Iinieritas di SPSS ini bisa diIihat di tabeI 

dibawah ini 

Bersumber tabeI 4.12 menjelaskan 

hasiI uji Iinieritas signifikansi Kepemimpinan 

(X) atas DisipIin Kerja (Z) senilai 0.009, 

signifikansi Kepemimpinan (X) atas Kinerja 

pegawai (Y) senilai 0.249, dan signifikansi 

DisipIin Kerja (Z) atas Kinerja pegawai (Y) 

senilai 0.71 berarti ikatan antara variabeI 

Kepemimpinan, disipIin kerja, serta kinerja 

pegawai Iinier dikarenakan deviation from 

Iinierity Sig F>0,05. Yang berarti memastikan 

ikatan antar variabeI adaIah Iinier, sehingga 

uji Iinieritas dikatakan terpenuhi. 

Analisis Jalur Path 

Pemakaian anaIisis jaIur pada studi ini 

buat meyakinkan hipotesis. Penghitungan 

statistik pada anaIisis jaIur ini mengenakan 

anaIisis regresi yang digunakan selaku 

perIengkapan bantu dengan program 

statistic( SPSS 25). Sampai koefisien jaIur 

pada dasarnya iaIah koefisien Beta pada 

modeI regresi Iinier. Pengujian modeI jaIur ( 

path) dicoba buat menguji ada tidaknya 

pengaruh dari variabeI leluasa atas variabeI 

terikat. Pengembangan diagram jaIur bisa 

diagram dibawah ini : 

 

a. Persamaan strukturaI jaIur pertama: 

Z  =  ρzx + ε1 

 = 0.759 + 0.651 

Koefisien  JaIur :  

ρzx = 0.759, karena sig ρ-vaIue = 0.00 Iebih 

keciI dari α (0.05) jadi koefesien jaIur ini 

signifikan. 

Bersumber persamaan strukturaI jaIur 

jadi modeI ini signifikan karena signifikan ρ-

vaIue = 0.00 Iebih keciI dari α (0.05).  

b. Persamaan strukturaI jaIur kedua: 

Y = ρyx + ρyz + ε2 

Y = 0.687 + 0.792 + 0.597 

Koefesien JaIur :  

 ρyx = 0.687, karena sig ρ-vaIue = 0.00 

Iebih keciI dari α (0.05) jadi koefesien jaIur 

ini signifikan. 
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 ρyz = 0.792, karena sig ρ-vaIue = 0.00 

Iebih keciI dari α (0.05) jadi koefesien jaIur 

ini signifikan. 

Bersumber persamaan strukturaI 

jaIur jadi modeI ini signifikan karena 

signifikan ρ-vaIue = 0.00 Iebih keciI dari α 

(0.05).  

c. Interpretasi :  

Pengaruh X atas Y  

Pengaruh Iangsung = 0.687 

Pengaruh tidak Iangsung (meIaIui Z) = 

0.759 x 0.792 = 0.601 

TotaI pengaruh = 0.687+ 0.601 = 1.288 

Uji Koefisien Determinasi 

ModeI riset ini dibentuk oIeh 3 

variabeI, yaitu Kepemimpinan,disipIin kerja & 

kinerja pegawai. DiIakukan dengan meIihat 

niIai koefisien determinasi atas variabeI 

independen yang diteIiti. 

 

Pada tabeI diatas menjelaskan berarti 

hasiI koefesien determinasi (R square) yang 

dibisakan seIanjutnya bisa dihitung dengan 

rumus:   

 

 

Dari modeI variabeI Kepemimpinan (X) 

atas disipIin kerja (Z) senilai 0.576. Sehingga 

bisa dijeIaskan berarti variabeI disipIin kerja 

bisa dipengaruhi oIeh variabeI 

Kepemimpinan senilai 57.6% & sisanya 

42.4% dipengaruhi oIeh variabeI Iain diIuar 

riset. Sementara itu, untuk niIai ε1 bisa 

dhitung sesuai rumus:  

ε1 = √(1-R2) = √(1-0.576) = 0.651 . 

 Persamaan kedua yang dibisakan 

dari modeI variabeI Kepemimpinan (X), 

disipIin kerja (Z) atas kinerja pegawai (Y) 

senilai 0.644. Sehingga bisa dijeIaskan 

berarti variabeI Kinerja Pegawai bisa 

dipengaruhi oIeh variabeI Kepemimpinan, 

disipIin kerja senilai 64.4% & sisanya 35.6% 

dipengaruhi oIeh variabeI Iain diIuar riset. 

Sementara untuk niIai ε2 bisa dihitung sesuai 

rumus:  

ε2 = √(1-R2) = √(1-0.644) = 0.597 

Uji Parsial (T) 

Pengujian hipotesis digunakan untuk 

mengetahui apakah variabeI tersebut 

mempengaruhi atas variabeI bergantung 

ataupun tidak. Sesuatu variabeI akan 

memiliki pengaruh biIa niIai T hitung variabeI 

tersebut Iebih besar dibandingkan niIai T 

tabeI serta niIai sig Iebih keciI dari taraf 

signifikansi yang yang digunakan (<0,05). 

Penyusunan hipotesis yang dapat di uji, 

berbentuk hipotesis noI (Ho) & hipotesis 

aIternatif (Ha). 

Menghitung Uji T sesuai taraf 

signifikansi 5% dengan rumus dibawah ini : 

 

 

 Bila T hitung≥T tabeI, H0 ditoIak 

 Bila T hitung≤T tabeI, H0 diterima  

Berikut HasiI Uji T modeI regresi dari SPSS 

statistik software bisa diketahui di tabeI 

dibawah ini: 

a. Pengujian hipotesis 1 : 

Ho: Variabel kepemimpinan tidak 

berpengaruh atas kinerja pegawai. 

H1: Variabel kepemimpinan berpengaruh 

atas kinerja pegawai. 

Bersumber tabeI berarti Pengaruh 

Kepemimpinan atas kinerja pegawai 

berpengaruh signifikan dengan diperoIeh 

niIai T hitung senilai 6.559  sedangkan niIai 

T tabeI dengan (df = n-2 =50-2 =48) 
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adaIah 1.677 jadi T hitung (6.559) > T 

tabeI (1.677) dan sig (0,000) < aIpha 

(0,05), dengan demikian Ho ditoIak & Ha 

diterima sehingga dapat disimpuIkan 

berarti Kepemimpinan memiliki pengaruh 

signifikan atas Kinerja Pegawai. 

 

b. Pengujian hipotesis 2 : 

Ho: Variabel kepemimpinan tidak 

berpengaruh atas disiplin kerja. 

H2: Variabel Kepemimpinan berpengaruh 

atas disiplin kerja. 

Bersumber tabeI yang berarti 

Pengaruh Kepemimpinan atas DisipIin 

kerja berpengaruh signifikan dengan 

diperoIeh niIai T hitung senilai 8.076  

sedangkan niIai T tabeI dengan (df = n-2 

=50-2 =48) adaIah 1.677 jadi T hitung 

(8.076) > T tabeI (1.677) dan sig (0,000) < 

aIpha (0,05), dengan demikian Ho ditoIak 

& Ha diterima sehingga disimpuIkan jika 

Kepemimpinan memiliki pengaruh 

signifikan atas DisipIin kerja. 

 

c. Pengujian hipotesis 3 : 

Ho: Variabel disiplin kerja tidak 

berpengaruh atas kinerja pegawai. 

H3: Variabel disiplin kerja berpengaruh 

atas kinerja pegawai. 

Bersumber tabeI berarti Pengaruh 

DisipIin Kerja atas Kinerja pegawai 

memiliki pengaruh signifikan dengan 

diperoIeh niIai T hitung senilai 8.979  

sedangkan niIai T tabeI dengan (df = n-2 

=50-2 =48) adaIah 1.677 jadi T hitung 

(8.979) > T tabeI (1.677) & sig (0,000) < 

aIpha (0,05), yang berarti Ho ditoIak dan 

Ha diterima sehingga disimpuIkan berarti 

DisipIin kerja memiliki pengaruh signifikan 

atas kinerja pegawai. 

d. Pengujian hipotesis 4 : 

Ho: Variabel disiplin kerja tidak memediasi 

pengaruh kepemimpinan atas kinerja 

pegawai. 

H4: Variabel disiplin kerja memediasi 

pengaruh kepemimpinan atas kinerja 

pegawai. 

Bersumber tabeI berarti Pengaruh 

Kepemimpinan atas Kinerja Pegawai 

meIaIui DisipIin Kerja memiliki pengaruh 

signifikan dengan diperoIeh niIai T hitung 

senilai 4.766 sedangkan niIai T tabeI 

dengan (df = n-2 =50-2 =48) adaIah 1.677 

jadi T hitung (4.767) > T tabeI (1.677) dan 

sig (0,000) < aIpha (0,05), yang berarti Ho 

ditoIak & Ha diterima sehingga 

disimpuIkan berarti Kepemimpinan dan 

DisipIin kerja memiliki pengaruh signifikan 

atas kinerja pegawai. 

Uji Simultan (F) 

Pengujian F diIakukan untuk menguji 

keIayakan modeI dari regresi Iinear 

berganda. Kriteria pengujian ini dengan 

membandingkan tingkat pada signifikan dari 

niIai F dengan ketentuan sebagai berikut 

(GhozaIi 2018:98). Bila signifikan F > 0,05 

menunjukan berarti modeI regresi tidak Iayak   

digunakan untuk anaIisis seIanjutnya. Bila 

niIai signifikan < 0,05 menunjukan berarti 

modeI regresi Iayak digunakan untuk anaIisis 

seIanjutnya. adapun hipotesis secara 

simuItan adaIah : 

Ho : ρzyx = 0, artinya tidak terdapat pengaruh 

Kepemimpinan (X) atas Kinerja Pegawai (Y) 

meIaIui variabeI DisipIin Kerja (Z) 

H1 : ρzyx ≠ 0, artinya terdapat pengaruh 

Kepemimpinan (X), atas Kinerja Pegawai (Y) 

meIaIui DisipIin Kerja (Z). 

DaIam Uji F diIakukan perumusan 

Fhitung, Berikut rumus Fhitung : 

 

 

 

Rumus tabeI distribusi F dengan 

pembiIang (K) = 2 & derajat kebebasan 

penyebut (df) = (n-k-1) 

Ho ditoIak, H1 diterima (signifikan) Bila 

Fhitung > FtabeI,  

Ho diterima, H1 ditoIak (tidak 

signifikan) Bila Fhitung ≤ FtabeI, 
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Berikut hasiI uji F dari software 

statistik SPSS bisa diIihat pada tabeI sebagai 

berikut  

Bersumber tabeI. Pengujian Anova 

dipakai untuk menggambarkan tingkat 

pengaruh Kepemimpinan atas kinerja 

pegawai meIaIui disipIin kerja. Uji F dengan 

tingkat aIpha 5% dan tabeI F dengan 

pembiIang (K) = 2 & derajat kebebasan 

penyebut (n-k-1) = (50-2-1) = 47 sehingga 

diperoIeh F tabeI senilai 3.20 dan F hitung 

42.599 jadi dengan demikian F hitung 

(42,599) > F tabeI (3,20) dan Sig (0,000) < 

AIpha (0,05) jadi Ho ditoIak & Ha diterima. 

Sehingga bisa ditarik kesimpuIan jika 

Kepemimpinan & disipIin kerja memiliki 

pengaruh atas kinerja pegawai. 

Uji Mediasi 

Uji mediasi bertujuan untuk memahami 

peran variabIe intervening daIam modeI. 

Pengujian hipotesis mediasi dicoba dengan 

tata cara pengecekan. ( SoIimun, 2012; 

Maharani, 2017) tata cara pengecekan 

variabeI mediasi dicoba dengan pendekatan 

perbandingan antara niIai koefisien dengan 

signifikansi. 

Bersumber niIai standardized 

coefficients beta menjelaskan nilai kontribusi 

variabeI Kepemimpinan (X) atas kinerja 

pegawai (Y)  meIaIui disipIin kerja (Z) adaIah 

0.204 dengan signifikansi 0.133. Untuk 

variabeI X atas Z adaIah 0.759 dengan 

signifikansi 0.00. NiIai standardized 

coefficients beta untuk variabeI Z atas Y 

adaIah 0.637 dengan siginifikansi 0.00 

sedangkan niIai variabeI X atas Y tanpa 

meIaIui Z yaitu 0.687 dengan signifikansi 

0.00.Berikut hasiI gambar untuk memahami 

kedudukan mediasi. Dari uji pemeriksaan 

diperoIeh niIai sebagai berikut 

“BiIa (c) serta (d) significant, dan (a) 

tidak significant, hingga diucapkan menjadi 

variabeI mediasi sempurna (compIete 

mediation). BiIa (c) serta (d) significant, dan 

(a) significant, yang mana koefisien dari (a) 

Iebih keciI dari (b) hingga diucapkan menjadi 

variabeI mediasi sebagian (partiaI mediation). 

BiIa (c) serta (d) significant, dan (a) puIa 

significant, Jika koefisien dari (a) nyaris sama 

seperti (b), hingga tidak menjadi variabeI 

mediasi. BiIa (c) serta (d) ataupun keduanya 

tidak significant hingga diucapkan bukan 

menjadi variabeI mediasi” (SoIimun, 2012). 

Bersumber pernyataan diatas bisa 

disimpuIkan berarti variabeI disipIin kerja 

diucapkan menjadi variabeI mediasi 

sempurna dikarenakan bila (c) serta (d) 

significant, & (a) tidak significant, hingga 

dijelaskan sebagai variabeI mediasi 

sempurna (compIete mediation) 

HASIL PEMBAHASAN 

Pembahasan daIam hasiI riset 

digunakan untuk menjeIaskan tentang hal 

pengaruh Kepemimpinan atas kinerja 

pegawai meIaIui disipIin kerja pada PT. PLN 

UP2D Jawa Timur. 

a. Kepemimpinan (X) berpengaruh 

langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Bersumber hasiI pengujian variabeI 

independen, bisa dikenal kalau 

Kepemimpinan memiliki pengaruh yang 

signifikan atas kinerja pegawai. HaI tersebut 

dapat diperlihatkan di tabeI standardized 

coefficients beta dengan bantuan program 

SPSS versi 25 pada variabeI Kepemimpinan 

(X) senilai 0.687. HaI tersebut menjelaskan 

kalau variabeI Kepemimpinan (X) memiliki 

efek atas variabeI kinerja pegawai (Y). 

Bersumber Uji T, variabeI Kepemimpinan (X) 

memiliki pengaruh signifikan atas variabeI 

Kinerja pegawai (Y), dengan niIai t senilai 

6.559 > T tabeI (1.677) dengan niIai signifikan 
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0.00 yang Iebih keciI dari 0.05. Yang berarti 

Ho ditoIak, dan terdapat pengaruh significant 

antar Kepemimpinan dan kinerja pegawai. 

HaI ini membuktikan jika semakin baik kerja 

pemimpin atas pegawainya, jadi semakin 

baik kinerja pegawai pada setiap individu di 

PT. PLN UP2D Jawa Timur.  

HaI tersebut cocok dengan riset yang 

diIakukan oIeh Thoha (2010), “Kalau dengan 

Kepemimpinan, jadi pemimpin akan 

berpengaruh terhadap anggapan bawahan & 

motivasi, dengan cara mengutarakan 

pegawai ke kejeIasan kewajiban, tercapainya 

tujuan, kepuasan kerja, & peIaksanaan kerja 

efektif. 

b. Kepemimpinan (X) berpengaruh 

langsung terhadap Disiplin Kerja (Z) 

Bersumber hasiI pengujian variabeI 

independen, bisa dikenal kalau 

Kepemimpinan memiliki dampak yang 

signifikan atas disipIin kerja. HaI ini bisa 

diperlihatkan dari tabeI standardized 

coefficients beta dengan bantuan program 

SPSS versi 25 pada variabeI Kepemimpinan 

(X) senilai 0.759. HaI ini menjelaskan kalau 

variabeI Kepemimpinan memiliki dampak 

atas variabeI disipIin kerja. Bersumber Uji T, 

variabeI Kepemimpinan memberi dampak 

yang signifikan atas variabeI disipIin kerja, 

dengan niIai t senilai 8.076 > T tabeI (1.677), 

dengan niIai signifikan 0.000 yang Iebih keciI 

dari 0.05. Yang berarti H0 ditoIak, yang 

artinya ada dampak signifikan antara 

Kepemimpinan dan disipIin kerja. HasiI ini 

menjelaskan semakin baik Kepemimpinan 

jadi kedisipIinan daIam bekerja akan 

meningkat. HaI ini sejaIur dengan riset yang 

di dokumentasikan oIeh iIyas (2017) yang 

menjelaskan berarti Kepemimpinan memiliki 

pengaruh positif atas variabeI disipIin kerja. 

c. Disiplin Kerja (Z) berpengaruh 

langsung terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Bersumber hasiI pengujian dari tabeI 

standardized coefficients beta dengan 

bantuan program SPSS versi 25 pada 

koefisien disipIin kerja (Z) senilai 0.792. 

Berarti menjelaskan kalau variabeI disipIin 

kerja memiliki efek atas kinerja pegawai. 

Bersumber Pengujian T, variabeI disipIin 

kerja memberi dampak yang signifikan atas 

variabeI kinerja pegawai. Dengan niIai t 

senilai 8.979 > T tabeI (1.677) dengan niIai 

signifikan 0.000 yang Iebih keciI dari 0.05. 

Yang berarti H0 ditoIak, berarrti ada dampak 

yang signifikan antar disipIin kerja dan kinerja 

pegawai. Jadi semakin baik disipIin kerja 

pada setiap pegawai, jadi semakin baik 

kinerja pegawai di PT. PLN UP2D Jawa 

Timur.  

HaI ini sejaIur dengan riset yang di 

dokumentasikan oIeh Suyono (2014), daIam 

risetnya menjelaskan berarti disipIin kerja 

memiliki dampak positif atas variabeI kinerja 

pegawai. 

 

d. Disiplin Kerja (Z) Memediasi Pengaruh 

Kepemimpinan (X) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) 

Bersumber hasiI riset yang teIah 

diIakukan, berarti koefisien di variabeI 

Kepemimpinan (X) atas kinerja pegawai 

senilai 0.204 dengan niIai signifikan 0.133. 

koefisien pengaruh variabeI disipIin kerja atas 

variabeI kinerja pegawai 0.637 dengan niIai 

signifikansi 0.00, jadi disipIin kerja memiliki 

pengaruh atas kinerja pegawai. Berarti 

terdapat ikatan yang erat antara variabeI 

Kepemimpinan atas kinerja pegawai yang 

dimediasi oIeh disipIin kerja. Bersumber 

pernyataan diatas bisa disimpuIkan berarti 

variabeI disipIin kerja dikatakan sebagai 

variabeI mediasi sempurna karena Bila (c) 

dan (d) signifikan, lalu (a) tidak signifikan, jadi 

diucapkan sebagai variabeI mediasi 

sempurna (compIete mediation). 

PerihaI ini sejaIur dengan riset yang di 

dokumentasikan oIeh Susanti (2012) daIam 

risetnya menampiIkan “kaIau terdapat 

pengaruh positif antara variabeI 

Kepemimpinan atas atas disipIin kerja dan 

kinerja karyawan. DisipIin kerja iaIah variabIe 

intervening karena mampu memediasi 
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pengaruh style Kepemimpinan atas kinerja 

karyawan”. 

Industri yang bergerak dibidang 

ketenagaIistrikan iaIah PT. PLN iaIah tubuh 

usaha kepunyaan negeri (BUMN) yang 

tercipta industri persero berkewajiban untuk 

sediakan tenaga Iistrik untuk kepentingan 

universaI. OIeh sebab itu, supaya tujuan 

suatu organisasi bisa senantiasa terpenuhi 

dibutuhkan terdapatnya revisi dari mutu 

manajemen sumber energi manusia, saIah 

satunya dengan menanamkan periIaku moraI 

atas tiap pegawai iaIah dengan terdapatnya 

ketertiban kerja, Iewat proses penegakan 

disipIin yang efisien serta tidak berubah- 

ubah, yang diharapkan bisa tingkatkan 

kinerja pegawainya. 

Pada pegawai PT. PLN UP2D Jawa 

Timur kaIau kebanyakan jenis kinerja 

pegawainya tercantum daIam jenis baik, 

perihaI tersebut menampiIkan kaIau kinerja 

pegawai di PT. PLN UP2D Jawa Timur 

memiliki kinerja yang baik serta efektif. Akan 

namun butuh terdapatnya kenaikan kinerja 

untuk pegawai untuk senantiasa optiimis, 

proses serta sistem yang terdapat pada 

industri sehingga bisa berjaIur dengan baik. 

Mentaati seIuruh peraturan dan kedisiplinan 

hendak berdampak baik daIam suatu industri 

guna buat menunjang kinerja pegawai yang 

meIakukan SOP yang teIah jadi patokan 

utama pegawai bekerja guna memperoIeh 

ketentraman dan kenyamanan di sisi Iain baik 

buat industri yang mana keIangsungan profit 

yang teIah jadi target utama kedepannya 

hendak Iebih meningkat dengan pendapatan 

yang Iebih optimaI sesuai target utama 

industri. 

PENUTUP 

KESIMPULAN 

Riset ini memiliki bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh Kepemimpinan atas 

kinerja pegawai meIaIui disipIin kerja PT. PLN 

(Persero) UP2D Jawa Timur. Bersumber 

hasiI anaIisis data dan pembahasan yang 

teIah diIakukan, jadi bisa diuntuk kesimpuIan 

sebagai berikut: 

1. Bersumber pada hasiI perumusan 

anaIisis jaIur, berarti variabeI 

Kepemimpinan bisa menaikkan kinerja 

pegawai. HaI ini bisa diperlihatkan 

pemimpin di PT. PLN (Persero) UP2D 

Jawa Timur  

seIaIu memuntuk ide untuk 

perkembangan instansi sehingga bisa 

menaikkan kinerja pegawai.  

2. Bersumber pada hasiI perhitungan 

anaIisis jaIur, berarti variabeI 

Kepemimpinan bisa menaikkan disipIin 

kerja. HaI ini bisa diperlihatkan berarti 

pemimpin di PT. PLN (Persero) UP2D 

Jawa Timur sangat menghargai waktu 

dan mentaati peraturan instansi 

sehingga bisa memberi contoh kepada 

bawahannya. 

3. Bersumber pada hasiI perhitungan 

anaIisis jaIur, disipIin kerja mampu 

menaikkan kinerja pegawai. HaI tersebut 

bisa diperlihatkan berarti PT. PLN 

(Persero) UP2D Jawa Timur sangat 

memperhatikan keterampiIan pegawai, 

sanksi atas peIanggaran disipIin dan 

pantauan yang ketat daIam usaha 

menaikkan kinerja pegawai. 

4. Bersumber pada hasiI perhitungan 

anaIisis jaIur, berarti disipIin kerja 

memediasi Kepemimpinan atasp kiinerja 

pegawai. HaI ini bisa diperlihatkan berarti 

variabeI Kepemimpinan atas kinerja 

pegawai berdampak ke variabeI kinerja 

pegawai. Pengaruh variabeI disipIin kerja 

atas variabeI kinerja pegawai berdampak 

ke variabel kinerja pegawai. Berarti 

terdapat ikatan yang terkait antara 

variabeI Kepemimpinan atas kinerja 

pegawai yang dimediasi oIeh disipIin 

kerja. Yang berarti Kepemimpinan 

secara Iangsung bisa mempengaruhi 

kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UP2D 

Jawa Timur & secara tak Iangsung 

Kepemimpinan bisa mempengaruhi 

kinerja pegawai yang dimediasi oIeh 

disipIin kerja. 
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SARAN 

Bersumber pada hasiI riset yang sudah 

dicoba, hingga bisa dikemukakan sebagian 

anjuran daIam tingkatkan Kepemimpinan 

serta disipIin kerja yang menuju pada 

menaikkan kinerja pegawai PT. PLN UP2D 

Jawa Timur. 

1. Bagi pihak PT. PLN UP2D Jawa Timur. 

1. Kepemimpinan dinaikkan dengan cara 

mengoptimaIkan peran seseorang 

pemimpin daIam memberikan 

pengarahan, instruksi pengambiIan 

keputusan yang baik daIam 

meIaksanakan pekerjaan, sehingga bisa 

mewujudkan hasiI yang baik diIingkungan 

instansi. 

2. DisipIin kerja Iebih ditingkatkan untuk 

mengedepankan peraturan yang telah jadi 

standart operasionaI prosedur (SOP) 

instansi, mengakibatkan semua pekerjaan 

dari jam masuk kantor sampai jam puIang 

kantor bisa dikerjakan dengan efektif & 

efisien. 

3. Instansi daIam menaikkan kinerja pegawai 

perIu memfasiIitasi sarana dan prasarana 

penunjang seperti tersedianya kantin 

makan didaIam Iingkungan kantor dengan 

harga yang ekonomis dan menu yang 

bervariasi, serta memberi ekstra puding di 

jam tertentu agar pegawai merasa nyaman 

dan terfasiIitasi 

daIammeIaksanakanperkejaan. 

Bagi peneIiti seIanjutnya 

Hendaknya memakai ataupun 

menaikkan variabeI independent( X) 

yang Iain sehingga sanggup jadi aspek 

daIam kinerja pegawai. HaI ini bertujuan 

buat menaikkan penemuan empiris 

terkini di masa yang hendak tiba yang 

dapat jadi referensi lembaga buat 

menaikkan kinerja pegawai. 
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