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Abstrak 

 
PT. PLN (Persero) memiliki banyak unit yang tersebar di seluruh Indonesia, 

salah satu unit PT. PLN (Persero) adalah PT. PLN (Persero) Unit Induk Transmisi 
Jawa Bagian Timur dan Bali serta Unit Pelaksana Transmisi Surabaya atau PT. 
PLN (Persero) UIT JBTB UPT Surabaya. PT. PLN (Persero) UIT JBTB Surabaya 
berperan sebagai salah satu unit pelaksana pemeliharaan transmisi dengan 
wilayah kerja UPT Surabaya, yang mencakup wilayah Surabaya dan Sidoarjo. 
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh Lingkungan Kerja, Visi dan Misi 
Organisasi, Cara Kerja Kepemimpinan, Pelatihan dan Pengembangan Diri 
terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) UPT Surabaya (Studi kasus pada 
PT. PLN (Persero) UIT JBTB UPT Surabaya. 

Populasi penelitian ini adalah para pegawai PT. PLN (Persero) UIT JBTB 
UPT Surabaya yang berjumlah 30 pegawai. Adapun sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini berjumlah 30 orang pegawai atau dengan kata lain seluruhnya 
digunakan sebagai sampel. Teknik analisis data digunakan oleh peneliti adalah 
analisis deskriptif, analisis regresi linear berganda, uji T, dan uji F. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) 
UIT JBTB UPT Surabaya; (2) Visi dan misi organisasi tidak berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UIT JBTB UPT Surabaya; (3) 
Cara kerja kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UIT JBTB UPT Surabaya; (4) 
Pelatihan dan pengembangan diri berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UIT JBTB UPT Surabaya; serta (5) 
Lingkungan kerja, visi dan misi organisasi, cara kerja kepemimpinan, serta 
pelatihan dan pengembangan diri berpengaruh positif dan signifikan secara 
simultan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) UIT JBTB UPT Surabaya. 
 
Kata kunci: Lingkungan Kerja, Visi, Misi, Kepemimpinan, Pelatihan, 

Pengembangan, Kinerja. 
 
 

I. Pendahuluan 1.1 Latar Belakang 
Era globalisasi sekarang ini 

menuntut perusahaan agar selalu 
meningkatkan kualitas pelayanan 
dengan professional sesuai dengan 
bidangnya supaya usaha berjalan 

sesuai yang diinginkan. Dengan 
berubahnya system teknologi dan 
arus informasi yang cukup pesat, 
sangat mendorong perkembangan 
usaha dalam menghasulkan suatu 
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produk ataupun layanan jasa yang 
bisa digunakan untuk memenuhi 
keinginan serta kebutuhan dari 
konsumen dengan demikian akan 
tercipta suatu kepuasan untuk 
konsumen. Seorang pemimpin juga 
harus dapat mengimplementasikan 
kebijakan yang sesuai dengan tujuan 
dari perusahaan dengan cara 
pemanfaatan sumberdaya yang 
dimiliki. Baik sumberdaya produksi, 
keuangan, pemasaran maupun 
sumberdaya manusia. Namun dalam 
hal ini yang menjadi kebutuhan paling 
penting yaitu sumberdaya manusia 
karena manusia mempunyai perilaku, 
sifat, keinginan dan perilaku yang 
berbeda. Maka dari itu perlunya 
manajemen yang profesionl dalam 
pengelolaannya agar pihak 
stakeholder mempunyai pemikiran 
yang sama demi pencapaian tujuan 
perusahaan. 

Dalam Fahmi (2007) disebutkan 
bahwa kinerja merupakan perolehan 
hasil dari organisasi yang bersifat 
menguntungkan maupun tidak 
beoorientasi pada keuntungan dari 
kurun waktu tertentu. Pentingnya 
kinerja seorang pegawai dalam 
perusahaan menjadikan hal ini perlu 
diperhatikan sehingga diketahui faktor 
yang mempengaruhinya.  

Variabel penelitian meliputi 
lingkungan kerja, visi dan misi 
organisasi, cara kerja kemepimpinan, 
pelatihan dan pengembangan diri 
serta kinerja pegawai. 

Faktor yang pertama yang 
diidentifikasi mempengaruhi kinerja 
pegawai yaitu lingkungan pekerjaan 
karena lingkungan adalah bagian 
terpenting dalam beraktivitas. Dengan 
cara memperhatikan lingkungan kerja 
serta membentuk lingkungan kerja 
yang kondusif maka akan 
memberikan suatu motivasi dan 
semangat bekerja. Lingkungan kerja 
yang memberi keamanan serta 
kenyamanan akan berdampak pada 
keoptimalan kinerja seorang pegawai. 
Sehingga bisa dipahami bahwasanya 
lingkungan kerja yakni keadaan 

sekitar pegawai yang mampi 
mempengaruhi diri dalam 
menjalankan aktivitas dan tugas yang 
diemban. 

Faktor kedua yang diduga 
berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai adalah visi dan misi 
organisasi. Visi merupakan suatu 
impian, cita-cita, keinginan ataupun 
nilai inti dalam berorganisasi. 
Sedangkan misi yaitu tahap yang 
harus dilewati dalam pencapaian visi. 
Selain itu, misi juga memaparkan 
deskripsi mengapa suatu perusahaan 
berada ditengah masyarakat. 

Faktor ketiga ialah cara kerja 
kepemimpinan. Menurut Tead et al., 
(2018) kepemimpinan adalah seni 
dalam memberikan pengaruh pada 
orang lain agar dapat bekerjasama 
dengan dasar kemampuan untuk 
mencapai tujuan yang diingankan. 
Menurut Thoha (1995) gaya 
kepemimpinan yaitu pola sikap 
seorang pemimpin yang melekat 
keika sednag mempengaruhi timnya 
agar bertindak sesuai yang 
diekspektasikab 

Faktor keempat yaitu pelatihan 
dan pengembangan diri yang 
mengarah pada cara dalam keahlian 
dan pengetahuan sebagai hasil dari 
pembelajaran terkait kompetensi 
spesifik yang berguna. Jusmaliani 
(2011) menjelaskan bahwa pelatihan 
merupakan bagian dari proses melatih 
seorang karyawan dengan 
ketrampilan dasar untuk melakukan 
pekerjaan. Sementara 
pengembangan adalah persiapan 
individu dalam mengemban 
tanggungjawab yang berbeda dalam 
perusahaan. Handoko (2001) 
mengemukakan bahwa 
pengembangan karyawan bermaksud 
untuk enyiapkan karyawan dalam 
memikul tanggungjawab dimasa yang 
akan dating. Pengembangan ini dapat 
dilakukan secara formal maupun 
informal. Tujuan dari pelatihan dan 
pengembangan SDM menurut pasal 9 
UU Ketenagakerjaan tahun 2003 yaitu 
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untuk memberikan bekal kemampuan 
kerja. 

 

 
1.2 Rumusan Masalah 
1. Bagaimana hubungan 

lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai PT. PLN 
(Persero) UIT JBTB UPT 
Surabaya? 

2. Bagaimanahubungan visi dan 
misi organisasi terhadap kinerja 
pegawai PT. PLN (Persero) UIT 
JBTB UPT Surabaya? 

3. Bagaimana hubungan cara 
kerja kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai PT. PLN 
(Persero) UIT JBTB UPT 
Surabaya? 

4. Bagaimana hubungan pelatihan 
dan pengembangan diri 
terhadap kinerja pegawai PT. 
PLN (Persero) UIT JBTB UPT 
Surabaya? 
 

1.3 Tujuan Penelitian 
1. Bertujuan ntuk menguji serta 

menganalisis hubungan 
lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai PT. PLN 
(Persero) UIT JBTB UPT 
Surabaya. 

2. Bertujuan untuk menguji serta 
menganalisis hubungan visi dan 
misi organisasi terhadap kinerja 
pegawai PT. PLN (Persero) UIT 
JBTB UPT Surabaya. 

3. Bertujuan untuk menguji serta 
menganalisis hubungan cara 
kerja kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai PT. PLN 
(Persero) UIT JBTB UPT 
Surabaya. 

4. Bertujuan untuk menguji serta 
menganalisis hubungan 
pelatihan dan pengembangan 
diri terhadap kinerja pegawai 
PT. PLN (Persero) UIT JBTB 
UPT Surabaya. 
 
 
 
 
 

1.4 Kerangka Konseptual 

 
 

1.5 Hipotesis 
Berikut perumusan 

hipotesis dari judul Pengaruh 
Lingkungan Kerja, Visi Dan Misi 
Organisasi, Cara Kerja 
Kepemimpinan, Pelatihan Dan 
Pengembangan Diri Terhadap 
Kinerja Pegawai PT PLN UPT 
Surabaya : 

1. Lingkungan Kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai 
PT PLN UPT Surabaya. 

2. Visi dan misi organisasi 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai PT PLN UPT 
Surabaya. 

3. Cara kerja kepemimpinan 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai PT PLN UPT 
Surabaya.  

4. Pelatihan dan pengembangan 
diri berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai PT 
PLN UPT Surabaya.  

5. Lingkungan kerja,  visi dan misi 
organisasi, cara kerja 
kepemimpinan, dan pelatihan 
dan pengembangan diri secara 
simultan (bersama-sama) 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. 
 

II. Metode Penelitian 
 

2.1 Jenis Penelitian 
 Sistem penelitian 
mengaplikasikan cara kuantitatif 
sebab konsentrasi dari penelitian 
merupakan guna mengenal angka 
dari relasi Lingkungan Kerja, Visi 
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dan Misi, Cara Kerja 
Kepemimpinan, Pelatihan dan 
Pengembangan Diri terhadap 
Kinerja Pegawai PT PLN UPT 
Surabaya. 
 Informasi Lapangan yang 
diterapkan yakni untuk mengenal 
ada tidaknya kekerabatan 
Lingkungan Kerja, Visi dan Misi, 
Cara Kerja Kepemimpinan, 
Pelatihan dan Pengembangan Diri 
terhadap Kinerja Pegawai PT PLN 
UPT Surabaya dengan 
pengumpulan data 
mengaplikasikan serangkian 
pertanyaan tertata dalam suatu 
daftar pertanyaan kuisioner. 
 
2.2 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini 
merupakan all Pegawai PT PLN 
UPT Surabaya. Dimana populasi 
yang ada 30 responden Pegawai 
PT PLN UPT Surabaya.
 Teladan penting bagi 
masyarakat. Ini terdiri dari 
beberapa orang menjelajahinya. 
Secara keseluruhan, beberapa, 
namun tidak semua, komponen 
masyarakat diperiksa. Dengan 
demikian contohnya adalah 
subkelompok atau subset dari 
populasi. Dengan berkonsentrasi 
pada contoh, para ilmuwan harus 
memiliki pilihan untuk mencapai 
penentuan yang dapat diringkas 
menjadi populasi ideal (Sekaran 
dan Bougie, 2016: 237). 

Sampel yang diambil dari 
penelitian ini 30 responden 
karyawan PT PLN UPT 
Surabaya. 

 
2.3 Deskripsi Operasional 

Variabel 
 Variabel adalah apa pun yang 
dapat mengambil nilai alternatif 
atau variabel. Kualitas dapat 
beragam dalam berbagai 
kesempatan untuk barang atau 
individu yang serupa, atau 
secara bersamaan untuk 

berbagai barang atau individu 
(Sekaran dan Bougie, 2016: 72). 

Penelitian ini menggunakan 2 
variel, dengan detail berikut: 
1. Variabel Independen (bebas) : 

Lingkungan Kerja (X1), Visi 
dan Misi Organisasi (X2), Cara 
Kerja Kepemimpinan (X3), 
Pelatihan dan Pengembangan 
Diri (X4). 

2. Variabel Dependen (terikat) : 
Semangat Kerja (Y). 
 

2.4 Teknik Pengumpulan Data 
Sistem pengumpulan data 

menggunakan 2 metode ialah studi 
Library Research dan studi Field 
Research. Pengumpulan data 
primer dan sekunder dikerjakan 
dengan sistem : 
1. Studi Library Research : 

diperoleh dari buku referensi 
guna sebagai referensi yang 
terdapat hubungannya dengan 
case yang diteliti. 

2. Studi Field Research : 
pengambilan data langsung 
didalam objek penelitian 
tersebut. Teknik pengumpulan 
data dengan cara interview, 
kuisioner, mengamati dan 
analisis dokumen lebih 
diarahkan dalam tes konkret. 
Dalam teknik ini, penulis 
menganalisis data dalam 
bentuk profil perusahaan, 
sumber konten di jejaring 
sosial, buku literatur, jurnal 
penelitian, tesis sebelumnya 
dan sebagainya. 

 
2.5 Sumber dan Pengumpulan 

Data 
Keterangan dari 

Sugiyono (2020), informasi 
yang penting ialah sumber 
informasi yang bisa 
memberikan informasi secara 
lugas pada pengumpul 
informasi. Informasi penting ini 
didapatkan melalui 
wawancara dengan subyek 
penelitian dan persepsi atau 



5 
 

persepsi langsung di 
lapangan. Menurut Husein 
Umar (2013:42) informasi 
penting adalah: “Informasi 
penting ialah sebuah informasi 
yang didapat dari sumber 
utama baik individu atau 
sekelompok individu seperti 
konsekuensi pertemuan atau 
efek samping dari 
menyelesaikan polling yang 
umumnya dilakukan oleh 
analis”. 

Keterangan dari 
Sugiyono (2020), data 
sekunder yakni sumber yang 
tidak memberikan data secara 
langsung ke pencari data, 
contohnya melalui laporan 
atau orang lain. Sumber data 
diskresi adalah sumber data 
korelatif yang memiliki 
kemampuan untuk 
menyempurnakan data yang 
dibutuhkan untuk data yang 
signifikan. Informasi opsional 
menurut Husein Umar (2020), 
yakni informasi yang sifatnya 
krusial yang sudah disiapkan 
menjadi tambahan serta 
diperkenalkan secara baik 
oleh pertemuan atau otoritas 
informasi penting, contohnya 
sebagai garis atau tabel. 
 

 
 

III. Hasil Penelitian 
 

3.1 Uji Validitas 
 Tindakan yang 
memperlihatkan seberapa 
jauhnya alat penaksir dapat 
mengkuantifikasikan apa yang 
perlu diukur (Santosa, 
2005:247). Tes legitimasi 
ditampilkan untuk mengukur 
seberapa benar tes atau 
instrumen itu. Suatu perkiraan 
dianggap sah jika 
memperkirakan tujuan secara 
akurat. Pengujian keabsahan 
informasi dalam review ini 

dilakukan secara terukur 
dengan mencari hubungan 
antara setiap pertanyaan dan 
skor habis-habisan dengan 
Korelasi Product Moment 
Pearson. 
 Prasyarat legitimasi 
suatu hal adalah titik di mana 
koefisien r-tabel tidak di bawah 
0,361. Dalam hal skor koneksi 
masing-masing instrumen 
dengan skor all out di bawah 
0,361 maka hal-hal dalam 
instrumen ini disebut tidak 
valid. Secara keseluruhan, hal 
itu disimpan. Referensi 
standar untuk penilaian 
legitimasi yang lebih eksplisit 
yaitu: 
 

 
 

3.2 Uji Reliabilitas 
 Kegiatan yang menunjukkan 
konsistensi penilai dalam menilai 
efek insidental yang sebanding 
dalam berbagai kesempatan 
(Santosa, 2005: 251). Suatu survei 
harus bisa diandalkan bila reaksi 
tunggal atas sebuah pemeriksaan 
stabil atau solid dalam jangka yang 
lama. Sifat instrumen penilaian 
yang tegas dalam audit ini dicoba 
menggunakan koefisien Alpha 
Cronbach. Sifat tegas dari variabel 
yang dibentuk dari daftar 
pertanyaan harus memuaskan bila 
Cronbach's Alpha bernilai > 0.60. 
 

3.3 Uji Normalitas 
 Teori dalam tinjauan ini 
menggunakan wawasan parametrik 
mengingat fakta bahwa informasi 
yang akan diuji adalah sebagai 
proporsi. Uji keteraturan digunakan 
untuk memeriksa keteraturan 
faktor-faktor yang terkonsentrasi 
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pada apakah informasi tersebut 
biasanya disebarluaskan. Hal ini 
penting karena, seandainya 
informasi untuk setiap faktor tidak 
biasa, maka pada saat itu pengujian 
spekulasi tidak dapat menggunakan 
pengukuran parametrik (Sugiyono, 
2012:173). Sebelum pengujian 
dilakukan, tingkat kepentingan atau 
keasliannya tidak diatur terlebih 
dahulu. Hal ini dilakukan untuk 
membuat pengaturan pengujian 
untuk merealisasikan titik potong 
untuk memutuskan pilihan antara 
Ho dan Ha. Pelaksanaan dari 
penelitian ini, tingkat signifikansi 
yang dipilih ialah 0,10 atau 10% 
dengan alasan bisa mengatasi 
hubungan antara unsur-unsur yang 
dipertimbangkan dan mengandung 
signifikansi. Oleh karenanya 
pembuat mengemukakan tingkat 
kebenaran senilai 0,90 atau 90%. 
 

3.4 Uji Multikolinearitas 
 Pengujian multikolinearitas 
guna melihat adanya hubungan 
antara faktor bebas dalam model 
relaps, spesifik tempat kerja (X1), 
hierarki visi dan misi (X2), inisiatif 
kerja (X3), dan persiapan dan 
perbaikan diri ( X4). Model relaps 
yang layak sepatutnya tidak adanya 
hubungan antara tempat kerja (X1), 
visi dan misi hierarkis (X2), kerja 
inisiatif (X3), dan persiapan dan 
pengembangan diri (X4). Dalam hal 
tempat kerja (X1), visi dan misi yang 
berwibawa (X2), pekerjaan 
administrasi (X3), dan persiapan 
dan pengembangan diri (X4) maka, 
pada saat itu, komponen ini tidak 
seimbang. Faktor genap 
merupakan faktor independen yang 
nilai hubungan antar elemen 
otonom = 0. Multikolinearitas bisa 
ditinjau berdasarkan nilai tolerance 
dan VIF. Sesuai Imam Ghozali 
(2006: 97) cara mempersepsikan 
adanya multikolinearitas pada 
model backslide yaitu: 

a. Dinyatakan bebas 
multikolineritas yakni bila 
VIF senilai ≤ 10. 

b. Dinyatakan bebas 
multikolineritas yakni bila 
Tolerance senilai  ≥ 0,1. 

Santoso (2012:236) 
memaparkan bahwa rumus 
yang dipergunakan adalah : 

 

 

3.5 Uji Heteroskedastisitas  
 Heteroskedastisitas akan 
membuat penilaian koefisien relaps 
menjadi boros dan hasil penilaian 
menjadi lebih atau kurangh dari 
yang seharusnya. Seperti yang 
ditunjukkan oleh Gujarati 
(2012:406), guna melihat 
terdapatnya heteroskedastisitas, 
dipergunakan uji Brank Spearman, 
untuk lebih spesifik dengan 
menghubungkan variabel otonom 
dengan nilai langsung dari hasil 
kekambuhan yang menetap. Dalam 
hal nilai koefisien koneksi antara 
faktor-faktor otonom dan nilai 
langsung dari kepentingan sisa 
adalah 100, maka pada titik itu 
terjadi heteroskedastisitas (fluktuasi 
residual tidak homogen). 
 

3.6 Uji Linieritas 
 Fungsi dari pengujian 
linearitas guna melihat apakah 
kekhususan model dalam tinjauan 
eksak harus langsung, kuadrat atau 
kubik (Ghozali, 2016). Alasan 
dinamis dalam uji linieritas 
bergantung pada kemungkinan 
adalah: Keadaan 
heteroskedastisitas akan membuat 
penilaian koefisien kekambuhan 
menjadi boros dan hasil penilaian 
menjadi kurang atau lebih dari apa 
pun yang seharusnya. Seperti yang 
ditunjukkan oleh Gujarati 
(2012:406), guna melihat 
terdapatnya heteroskedastisitas, 
dipergunakan uji Brank Spearman, 
khususnya dengan 
menghubungkan variabel otonom 
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dengan nilai langsung dari hasil 
relaps yang tersisa. Dalam hal nilai 
koefisien koneksi adalah 100 antara 
faktor-faktor otonom dan nilai 
langsung dari sisa penting, maka 
pada titik itu, terjadi 
heteroskedastisitas (perubahan 
residual tidak homogen). 
 
3.7 Regresi Linier Berganda 

Skala pengukuran 
dipergunakan pada analisis ini 
yaitu yang bersifat numerik 
atau kuantitatif baik untuk 
variabel teriakt ataupun bebas. 
Sarwono (2013). 

Penggunaan dari teknik 
analisis regresi berganda 
yakni guna melihat pengaruh 
lingkungan kerja (X1), visi dan 
misi organisasi (X2), 
kepemimpinan kerja (X3), dan 
pelatihan dan pengembangan 
diri (X4) terhadap kinerja 
karyawan (Y). Persamaan 
regresi berganda yang umum 
digunakan yaitu:  

 
[Y = a + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + ß4X4 e] 

 
 

3.8 Uji Hipotesis  
1. Uji F : UJI F pengujian 

terhadap signifikansi 
lingkungan kerja (X1),  visi dan 
misi organisasi (X2), cara kerja 
kepemimpinan (X3), dan 
pelatihan dan pengembangan 
diri (X4) yang secara simultan 
mempengaruhi kinerja 
pegawai (Y).  
H4: Lingkungan kerja (X1),  
visi dan misi organisasi (X2), 
cara kerja kepemimpinan (X3), 
dan pelatihan dan 
pengembangan diri (X4) 
terhadap kinerja pegawai (Y) 
pegawai PT. PLN (Persero) 
UIT JBTB UPT Surabaya 
secara serempak memiliki 
pengaruh positif. 
 

2. Uji T : UJI T guna melihat 
seberapa signifikan 
Lingkungan kerja (X1),  visi 
dan misi organisasi (X2), cara 
kerja kepemimpinan (X3), dan 
pelatihan dan pengembangan 
diri (X4) terhadap kinerja 
pegawai (Y) secara parsial 
berpengaruh positif. Hipotesis 
tersebut adalah sebagai 
berikut: 
H1: Diduga lingkungan kerja 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. 
H2: Diduga visi dan misi 
organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. 
H3: Diduga cara kerja 
kepemimpinan berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
pegawai. 
H4: Diduga pelatihan dan 
pengembangan diri 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai. 
 

4 Pembahasan 
Sesuai dengan rumusan 

masalah dalam judul penelitian 
ini yaitu Pengaruh Lingkungan 
Kerja, Visi Dan Misi Organisasi, 
Cara Kerja Kepemimpinan, 
Pelatihan Dan Pengembangan 
Diri Terhadap Kinerja Pegawai 
PT PLN UPT Surabaya, maka 
pembahasan yang dapat 
penulis ambil adalah sebagai 
berikut : 

 
4.1 Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai PT 
PLN UPT Surabaya : 
lingkungan kerja fisik 
mempunyai rerata senilai 3,68, 
yakni berkategori tinggi. 
Sedangkan indikator 
lingkungan kerja non fisik 
mempunyai rerata senilai 3,38, 
yakni berkategori sedang. 
Secara kesimpulan variabel 
lingkungan kerja berkategori 
sedang, dengan rerata 
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jawaban senilai 3,53,diterima 
atau terbukti. 

4.2 Visi dan Misi Organisasi 
terhadap Kinerja Pegawai PT 
PLN UPT Surabaya : nilai inti 
mempunyai rata-rata senilai 
2,75, yaitu berkategori sedang. 
Indikator tujuan inti 
mempunyai rata-rata senilai 
2,77, yaitu berkategori sedang. 
Indikator berorientasi kedepan 
memiliki nilai dengan rata-rata 
3,73, yaitu berkategori tinggi. 
Rerata nilai dari indikator 
inspiratif yaitu 4,10, atau 
berkategori tinggi. Indikator 
realistis memiliki nilai dengan 
rata-rata 4,00, yaitu 
berkategori tinggi. Rerata nilai 
dari indikator sasaran yaitu 
4,10, atau berkategori tinggi. 
Rerata nilai dari indikator 
sejalan dengan visi yaitu 3,80, 
atau berkategori tinggi. Rerata 
nilai dari indikator jelas dan 
konkret yaitu 3,55, atau 
berkategori sedang. Serta 
rerata nilai dari indikator 
fleksibel yaitu 4,37, atau 
berkategori tinggi. Secara 
kesimpulan rerata nilai 
jawaban variabel visi dan misi 
organisasi adalah 3,69 atau 
berkategori tinggi, diterima 
atau terbukti 

4.3 Pengaruh Cara Kerja 
Kepemimpinan terhadap 
Kinerja Pegawai PT PLN UPT 
Surabaya : pengaruh 
ideal/kharisma memiliki nilai 
dengan rata-rata 4,07, yaitu 
berkategori tinggi. Rerata nilai 
dari indikator stimulasi 
intelektual adalah 3,60, atau 
berkategori sedang. Rerata 
nilai dari indikator motivasi 
inspirasional adalah 3,63, atau 
berkategori sedang. Serta 
rerata nilai dari indikator 
pertimbangan individual 
adalah 4,25, atau berkategori 
tinggi. Secara kesimpulan 
rerata nilai jawaban dari 

variabel cara kerja 
kepemimpinan yaitu 3,89 atau 
berkategori tinggi, diterima 
atau terbukti. 

4.4 Pengaruh Pelatihan dan 
Pengembangan Diri terhadap 
Kinerja Pegawai PT PLN UPT 
Surabaya : kesesuaian materi 
pelatihan memiliki rerata nilai 
4,30, yakni berkategori tinggi. 
Rerata nilai dari indikator 
metode pelatihan yang 
digunakan yakni 4,37, atau 
berkategori tinggi. Rerata nilai 
dari indikator sikap dan 
keterampilan instruktur yakni 
4,43, atau berkategori tinggi. 
Serta rerata nilai dari indikator 
durasi waktu yakni 4,23, atau 
berkategori tinggi. Rerata nilai 
dari indikator fasilitas 
pendukung yaitu 4,13 yakni 
berkategori tinggi. Secara 
kesimpulan variabel pelatihan 
dan pengembangan diri 
memiliki jawaban rata-rata 
senilai 4,29 atau berkategori 
tinggi, diterima atau terbukti. 

4.5 Pengaruh Lingkungan Kerja, 
Visi dan Misi Organisasi, Cara 
Kerja Kepemimpinan, 
Pelatihan dan Pengembangan 
Diri terhadap Kinerja Pegawai 
PT PLN UPT Surabaya : 
Berdasarkan hasil Uji F 
menunjukkan variabel 
lingkungan kerja, visi dan misi 
organisasi, cara kerja 
kepemimpinan serta pelatihan 
dan pengembangan diri 
secara bersama – sama 
memiliki pengaruh terhadap 
variabel kinerja pegawai. 
 

5 Kesimpulan dan Saran 
 Menurut analisa dan hasil 
analisa yang sudah dibahas 
sebelumnya, karenanya bisa 
ditarik rangkuman simpulan 
sebagai jawaban kepada ke lima 
keadaan sulit dalam penelitian 
berikut : 
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5.1 Kesimpulan : 
1. Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai 
PT. PLN (Persero) UIT 
JBTB UPT Surabaya. 
Lingkungan kerja tempat 
bekerja para pegawai 
sudah cukup baik dan 
kondusif sehingga 
dampaknya terjadi 
peningkatan kinerja para 
pegawai. 

2. Visi dan misi organisasi 
tidak berpengaruh secara 
parsial terhadap kinerja 
pegawai PT. PLN 
(Persero) UIT JBTB UPT 
Surabaya. Pemahaman 
yang baik terhadap visi 
dan misi organisasi jika 
tidak diimbangi dengan 
kemampuan/skill dari 
masing-masing individu 
hal tersebut tidak akan 
memberikan dampak 
apapun terhadap kinerja 
para pegawai. 

3. Cara kerja kepemimpinan 
berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai 
PT. PLN (Persero) UIT 
JBTB UPT Surabaya. Cara 
kerja kepemimpinan dari 
para pimpinan perusahaan 
dirasa sudah baik oleh 
para pegawai, sehingga 
dampaknya terjadi 
peningkatan kinerja para 
pegawai. 

4. Pelatihan dan 
pengembangan diri 
berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai 
PT. PLN (Persero) UIT 
JBTB UPT Surabaya. 
Program pelatihan dan 
pengembangan diri dari 
perusahaan selama ini 
sudah cukup baik, dan 

dampaknya terjadi 
peningkatan kinerja para 
pegawai. 

5. Lingkungan kerja, visi dan 
misi organisasi, cara kerja 
kepemimpinan, serta 
pelatihan dan 
pengembangan diri 
berpengaruh positif dan 
signifikan secara simultan 
terhadap kinerja pegawai 
PT. PLN (Persero) UIT 
JBTB UPT Surabaya. 
Lingkungan kerja yang 
kondusif, pemahaman 
terhadap visi dan misi 
organisasi, cara kerja 
kepemimpinan yang baik, 
serta program pelatihan 
dan pengembangan diri 
yang kreatif dan inovatif 
hal tersebut terbukti 
mampu memberikan 
dampak pada peningkatan 
kinerja para pegawai. 
 

5.2 Saran : 
Saran peneliti untuk 

manajemen perusahaan yang 
kaitannya dengan lingkungan 
kerja yaitu agar perusahaan 
lebih meningkatkan pola 
komunikasi dan kedekatan 
para pegawai. Selain itu, agar 
perusahaan dapat lebih 
mengembangkan budaya 
perusahaan 5S yakni shitsuke 
(pembiasaan), seiketsu 
(pemantapan), seiso 
(pembersihan), seiton 
(penataan), dan seiri 
(pemilahan). Dengan adanya 
pengembangan budaya 
perusahaan secara tidak 
langsung akan meningkatkan 
modal psikologis karyawan 
sesuai dengan tujuan budaya 
perusahaan tersebut yaitu 
meningkatkan motivasi, ide 
dan rasa optimis 

Kewenangan visi dan misi yang 
dominan dalam asosiasi PT. PLN 
(Persero) UIT JBTB UPT Surabaya 
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belum memadai untuk memastikan 
hubungan yang positif dengan 
pelaksanaan yang representatif. 
Beberapa variabel perlu 
ditingkatkan agar hasil kerja 
ditingkatkan, termasuk pekerjaan 
yang menantang perwakilan, 
secara spesifik memiliki opsi untuk 
menghadapi kesulitan, dengan 
memandu semua SDM ke tujuan 
utama, yang berarti memeriksa visi 
dan target, memusatkan perhatian 
pada kemampuan, kapasitas, 
dukungan dan penghargaan. 
Dipercaya bahwa inisiatif dapat 
mempertahankan gaya 
administrasi dengan membuat 
kemajuan atau berkembang 
secara berkala untuk bekerja pada 
sifat pelaksanaan pekerja. 
Program persiapan dan 
peningkatan perwakilan adalah 
faktor yang penting dalam dalam 
latihan bisnis sekarang ini. Maka 
dari hal tersebut, penataan 
program-program persiapan dan 
kemajuan para wakil rakyat perlu 
terus dipertahankan dan 
ditingkatkan secara mengejutkan 
agar pelaksanaan yang ada saat ini 
dapat terus dipertahankan atau 
lebih ditingkatkan lagi. Organisasi 
harus fokus pada tujuan, suku 
cadang, bahan dan teknik untuk 
persiapan dan kemajuan sehingga 
pelaksanaan yang representatif 
akan dipertahankan dengan tepat 
dan secara mengejutkan lebih 
ditingkatkan dengan demikian 
pekerja merasa dihargai dan 
persyaratan mereka bisa lekas 
dipenuhi. Agar lebih memperluas 
pelaksanaan kerja pekerja, 
pengaturan persiapan dan 
pengembangan diri harus diubah 
sesuai tujuan organisasi yang 
sebelumnya sudah ditetapkan.  
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