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ABSTRAK 

Pengaruh Kepemimpinan Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Yang Di 

Mediasi Oleh Semangat Kerja Pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI  

Medan 

 

Rian Sahputra Purba 

 

Program Studi Magister Manajemen, Program Pascasarjana 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Email : ryanpvtra0898@gmail.com 

 

 

 

Sumber daya manusia yang berkualitas akan turut memajukan perusahaan 

sebagai suatu wadah untuk meningkatkan kinerja yang baik. Persaingan dalam 

dunia kerja semakin meningkat, memacu perusahaan untuk terus meningkatkan 

kinerja pegawainya sehingga dapat menciptakan suatu produk atau jasa yang 

bermanfaat bagi masyarakat. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja antara 

lain kepemimpinan, beban kerja dan semangat kerja. Tujuan penelitian bertujuan 

untuk menganalisis beberapa hal yaitu: untuk mengetahui ada pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja, mengetahui ada pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja, untuk mengetahui ada pengaruh semangat kerja terhadap kinerja, untuk 

mengetahui ada pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja, untuk 

mengetahui ada pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja, mengetahui 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja yang dimediasi oleh semangat kerja 

dan mengetahui beban kerja berpengaruh terhadap kinerja yang dimediasi oleh 

semangat kerja di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. Dalam penelitian 

ini menggunakan jenis penelitian asosiatif dengan sampel pada penelitian ini 

adalah sebanyak 71 responden yang merupakan pegawai Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan. Teknik Pengumpulan data menggunakan daftar pernyataan 

seperti kuesioner dan teknik analisis data menggunakan Partial Least Square 

(SmartPls) untuk menguji tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja tidak signifikan;  pengaruh beban kerja terhadap kinerja signifikan; 

pengaruh semangat kerja terhadap kinerja signifikan; pengaruh kepemimpinan 

terhadap semangat kerja signifikan; pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja 

signifikan; semangat kerja sebagai variabel mediator berperan sebagai mediasi 

pada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dan semangat kerja sebagai 

variabel mediator tidak berperan sebagai mediasi pada pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja.  

  

Kata Kunci : Kepemimpinan, Beban Kerja, Semangat Kerja, Kinerja  
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ABSTRACT 

The Influence of Leadership and Workload on Performance Mediated by 

Work Enthusiasm at Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan 

 

Rian Sahputra Purba 

Master of Management Study Program, Postgraduate Program 

Muhammadiyah University of North Sumatra 

Email : ryanpvtra0898@gmail.com 

 

 

Quality human resources will also advance the company as a forum for 

improving good performance. Competition in the world of work is increasing, 

spurring companies to continue to improve the performance of their employees so 

that they can create a product or service that is beneficial to society. Many factors 

affect performance, including leadership, workload and morale. The purpose of 

the study aims to analyze several things, namely: to find out that there is an 

influence of leadership on performance, to know that there is an effect of 

workload on performance, to find out that there is an effect of morale on 

performance, to find out that there is an influence of leadership on morale, to find 

out that there is an effect of workload on morale, knowing that leadership has an 

effect on performance mediated by morale and knowing workload has an effect on 

performance mediated by morale at the Immigration Office Class I Special TPI 

Medan. In this study using the type of associative research with the sample in this 

study were as many as 71 respondents who were employees of the Immigration 

Office Class I Special TPI Medan. Data collection techniques used a list of 

statements such as questionnaires and data analysis techniques using Partial Least 

Square (SmartPls) to test the seven hypotheses proposed in this study. The results 

of this study indicate that: the influence of leadership on performance is not 

significant; the effect of workload on performance is significant; the effect of 

morale on performance is significant; the influence of leadership on morale is 

significant; the effect of workload on morale is significant; morale as a mediator 

variable acts as a mediation on the effect of leadership on performance and morale 

as a mediator variable does not act as a mediation on the effect of workload on 

performance. 

Keywords: Leadership, Workload, Morale, Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan pendukung utama untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya yang berkualitas akan turut 

memajukan organisasi sebagai suatu wadah untuk meningkatkan kinerja yang 

lebih baik. Sumber daya manusia merupakan modal dan kekayaan yang 

terpenting dari setiap kegiatan manusia. Persaingan dalam dunia kerja 

semakin meningkat, memacu perusahaan untuk terus meningkatkan kinerja 

pegawainya sehingga dapat menciptakan suatu produk atau jasa yang 

bermanfaat bagi masyarakat. Kinerja merupakan suatu ukuran yang dapat 

digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, 

tanggung jawab yang diberikan organisasi pada periode tertentu dan relatif 

dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja.  

Penelitian ini mengambil objek pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 

TPI Medan yang berlokasi di Jalan Gatot Subroto No. 268A Sei Kambing, 

Medan. Kantor Imigrasi ini adalah unit pelaksana teknis yang menjalankan 

fungsi keimigrasian di daerah kabupaten, kota atau kecamatan. 

 Berdasarkan survei awal yang penulis lakukan di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan ditemukan adanya sedikit masalah                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

yang terjadi pada kinerja pegawai. Nilai kinerja yang dihasilakan pegawai 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan tahun 2020 semester 1 sebesar 

65% dan pada semester 2 sebesar 78%. Sedangkan pada tahun 2021 semester 
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1 mencapai 73% dan pada semester 2 tercapai 85%. Sesuai data diatas maka 

dapat diketahui bahwa nilai kinerja pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 

TPI Medan belum mencapai target 100%. Hal tersebut dapat dilihat pada 

tabel dibawah ini: 

Tabel  1.1 Hasil Kinerja Pegawai Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus 

TPI Medan  Tahun 2020-2021 
 

 

 

 

  Sumber : Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan 

 

Kinerja pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan tersebut 

masih belum tercapai sepenuhnya, dikarenakan masih sedikit pegawai yang 

mencapai High Performance yaitu sebesar 13% pada tahun 2020 dan 11% 

pada tahun 2021 serta masih ada pegawai yang berada di tingkat Under 

Performance. Hal tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel  1.2 Tingkat Pencapaian Kinerja Pegawai Kantor Imigrasi    

Kelas 1 Khusus TPI Medan  Tahun 2020-2021 

     Sumber : Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan 
 

 Kinerja yang ada pada sumber daya manusia mempunyai peranan 

yang sangat penting dalam suatu organisasi, sehingga setiap organisasi akan 

selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja para pegawainya dengan harapan 

No. Semester Tahun Target Realisasi 

1. 
1 2020 100% 65% 

2 2020 100% 78% 

2. 
1 2021 100% 73% 

2 2021 100% 85% 

Performance Rating 

2020 2021 

Jumlah  
Pegawai 

% 
Jumlah 

Pegawai 
% 

High Performance 32 13% 28 11% 

Performance 86 36% 90 37% 

Target 97 39% 95 40% 

Contributor 23 10% 27 11% 

Under Performance 5 2% 3 1% 

Total 243 100% 243 100% 
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tujuan organisasi akan tercapai. Oleh karena itu diperlukan pimpinan yang 

tepat agar dapat menggerakkan pegawai menggunakan kemampuannya dalam 

bekerja yang dimilikinya secara maksimal. Kepemimpinan yang baik dan 

benar akan meningkatkan kinerja pegawai untuk tercapainya hasil yang 

ditetapkan oleh organisasi. Untuk mewujudkan peningkatan kinerja yang 

optimal, salah satunya dengan mengoptimalkan sumber daya manusia yang 

ada. Pimpinan harus memberikan arahan dan dorongan kepada pegawai 

sehingga diharapkan akan tercipta sikap profesional dalam bidang manajemen 

secara keseluruhan dan memberikan peringatan kepada pegawai tentang 

pentingnya kesadaran untuk meningkatkan kinerja.  

Pernyataan ini juga diperkuat dengan hasil penelitian terdahulu 

(Yapentra, 2021) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap kinerja. Kepemimpinan yang baik dan orang 

yang tepat sebagai seorang pemimpin dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Pemimpin yang cakap tentunya dapat melakukan pantauan langsung serta 

mengarahkan dan memberikan masukan positif bagi pegawainya. Hal ini 

memunculkan minat pegawai untuk bekerja lebih giat dan menghasilkan hasil 

kerja yang maksimal.  

Berdasarkan prariset yang dilakukan, penulis menemukan fenomena 

pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan dari segi kepemimpinan. 

Dimana didapati dari hasil wawancara, adanya pembagian tugas kerja yang 

tidak merata dari pimpinan. Pimpinan juga kurang memperhatikan  

pegawainya dan hanya fokus pada beberapa pegawai saja. Hal ini terlihat dari 

pimpinan yang selalu memberikan tugas kepada pegawai yang aktif atau rajin 



4 
 

 

saja, padahal seharusnya beban kerja yang diterima oleh pegawai itu sama. 

Sementara untuk pegawai yang kurang aktif atau malas tidak diberi tugas 

yang terlalu banyak sehingga pegawai tersebut sangat santai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Hal ini menyebabkan ketimpangan pada saat 

proses bekerja yang membuat pegawai tersebut menjadi merasa jenuh dan 

mengelak pada saat diberikan tugas karena merasa tidak profosional dalam 

pembagian tugas kerja yang diberikan oleh pimpinanya. Hal ini juga akan 

memberikan dampak terhadap kinerja pegawai tersebut.   

 Selain dari segi kepemimpinan, beban kerja juga mempengaruhi 

.
kinerja pegawai. Beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul 

oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume 

kerja dan norma waktu. Sumber daya manusia yang berkualitas dapat dicapai 

apabila beban kerja yang diterima sesuai dengan kapasitas kemampuan yang 

mereka miliki. Upaya pemberian beban kerja yang sesuai kapasitas sumber 

daya manusia ini merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh setiap 

organisasi agar kemampuan serta kinerja sumber daya manusia semakin 

meningkat sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan kebutuhan organisasi. Hal 

ini sesuai dengan hasil penelitian (Adityawarman, 2015) yang menyatakan 

bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung 

terhadap kinerja. Dengan demikian terwujudnya kinerja yang tinggi salah 

satunya dapat dilihat dari besarnya beban kerja yang diterima.   

Fenomena yang terjadi mengenai beban kerja pada Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan, penulis dapati adanya beban kerja yang terlalu 

besar dikarenakan pimpinan yang tidak profosional dalam memberikan 



5 
 

 

pembagian tugas kerja. Hal ini membuat pegawai tersebut kurang antusias 

saat melakukan pekerjaannya dikarenakan beban kerja yang mereka terima 

setiap harinya terlalu banyak untuk kapasitas kemampuan perseorangan saat 

bekerja sehingga membuat mereka merasa jenuh dan cukup lelah. Selain itu 

masalah beban kerja yang dihadapi oleh pegawai Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan adalah seringnya menerima tugas yang harus dikerjakan 

diluar jam kerja atau pada saat hari libur bahkan pimpinan juga sering 

memberikan tugas di luar bidang masing-masing pegawai. Sehingga masalah 

ini nantinya akan mempengaruhi semangat kerja pegawai yang berdampak 

pada kinerja yang dihasilkan oleh pegawai terhadap organisasi. 

 Selain kepemimpinan dan beban kerja sebagai faktor yang 

mempengaruhi kinerja, semangat kerja juga turut mempengaruhi kinerja 

pegawai. Semangat kerja merupakan suatu keadaan psikologis yang 

menimbulkan kesenangan yang mendorong seseorang untuk bekerja dengan 

giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh organisasi. 

Artinya bahwa dengan semangat kerja yang tinggi seorang pegawai akan 

mampu menunjukkan kinerja yang baik. Begitu juga hasil dari penelitian 

terdahulu (Yahyo et al., 2013) menyatakan bahwa semangat kerja 

berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini berarti apabila semangat kerja baik 

maka kinerja pegawai juga akan meningkat, begitu pula sebaliknya.  

Fenomena semangat kerja yang penulis temui di Kantor Imigrasi Kelas 

I Khusus TPI Medan adalah adanya kesenjangan yang terjadi terhadap 

sesama pegawai. Dimana pegawai yang selalu diberikan tugas kerja oleh 

pimpinan melihat pegawai lain selalu santai dalam menyelesaikan tugasnya 
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sementara pegawai tersebut selalu sibuk dengan tugas yang dikerjakan. Hal 

ini berdampak kepada semangat pegawai dalam bekerja cenderung menurun. 

Ini dibuktikan dari sikap sebagian pegawai yang kurang antusias dalam 

mengerjakan pekerjaan yang diberikan pimpinan seperti membuat surat tugas 

pegawai dan surat dinas pegawai yang seharusnya tidak dikerjakan oleh 

pegawai tersebut karena tidak sesuai dengan bidang dan tugas kerja pegawai 

yang seharusnya. 

Dari fenomena yang dilihat bahwa diduga kepemimpinan yang kurang 

baik sangat berdampak pada proses kerja pegawai padahal seharusnya 

pemimpin mempunyai peran yang sangat penting dalam proses bekerja 

pegawai. Hal ini dapat menciptakan kualitas pegawai menurun. Disamping 

itu ada kemungkinan beban kerja yang tinggi juga akan berdampak pada 

kinerja para pegawai. Disisi lain dengan adanya kepemimpinan dan beban 

kerja akan mempengaruhi semangat kerja pegawai yang berujung kepada 

kinerja yang baik. Melihat pentingnya kepemimpinan terhadap kinerja maka 

diperlukan pimpinan-pimpinan yang benar-benar dapat menjalankan 

fungsinya dengan tepat agar semua pihak yang ada di dalam sebuah 

perusahaan dapat menjalankan tugasnya dengan baik. Berdasarkan penjelasan 

di atas maka penulis tertarik untuk meneliti tentang : “Pengaruh 

Kepemimpinan dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Yang Dimediasi 

Oleh Semangat Kerja Pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan”. 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah merupakan suatu yang sangat perlu dalam 

membuat penelitian. Karena tanpa adanya identifikasi masalah yang tepat, 

maka suatu penelitian sangat sukar dalam hasil rumusan penelitian. 

Berdasarkan riset yang dilakukan penulis, maka penulis dapat 

mengetahui masalah yang ada pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI  

Medan adalah sebagai berikut: 

1. Menurunnya kinerja pegawai yang disebabkan kurang adilnya pimpinan 

dalam memberikan tugas kerja pegawai. 

2. Pimpinan tidak mendistribusikan pekerjaan secara profosional. 

3. Terjadinya peningkatan beban kerja yang tidak diikuti oleh distribusi yang 

tidak profosional.  

4. Menurunnya semangat kerja pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab dalam bekerja. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya 

Kepemimpinan, beban kerja dan semangat kerja. Namun dalam penelitian ini 

penulis hanya membatasi pada kepemimpinan dan beban kerja pegawai. 

Selain itu objek penelitian dibatasi hanya pada pegawai tetap yang dijadikan 

sebagai responden tidak termasuk pegawai honorer. Penelitian ini juga 

membatasi variabel semangat kerja sebagai mediating.  
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1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi permasalahan 

dalam pembahasan ini, adalah : 

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan?  

2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan?  

3. Apakah semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan?  

4. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap semangat kerja di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan? 

5. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap semangat kerja di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI  Medan?  

6. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja melalui semangat 

kerja di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan? 

7. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja  melalui semangat kerja 

di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan? 

 

1.5 Tujuan Penelitian  

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan.  

2. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan.  

3. Untuk mengetahui pengaruh semangat kerja terhadap kinerja di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan.  
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4. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja di 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan.  

5. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja di 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. 

6. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja melaui 

semangat kerja di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. 

7. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja melalui 

semangat kerja di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah teori atau wawasan mengenai 

pengaruh kepemimpinan dan beban kerja terhadap kinerja yang dimediasi 

oleh semangat kerja. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan bagi pihak universitas / instansi dalam merumuskan 

kebijakan pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI  Medan mengenai 

pengaruh kepemimpinan dan beban kerja terhadap kinerja yang dimediasi 

oleh semangat kerja. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

 

2.1 Pengertian MSDM 

MSDM merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja 

organisasi sebagai SDM yang sangat penting dalam memberi kontribusi 

bagi tujuan-tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa fungsi dan 

kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif 

dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat.  Secara 

uum MSDM adalah bagaimana menjalankan fungsi manajerial terhadap 

sumber daya yang dimiliki perusahaan, dalam hal ini adalah manusia atau 

tenaga kerjanya. Keberhasilan perusahaan mencetak para pemimpin yang 

sukses atau perusahaan yang berhasil melakukan perubahan budaya para 

karyawannya.  

2.1.1 Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Menurut (Siagian & Khair, 2018) kinerja karyawan 

merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan 

perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang 

diberikan organisasi pada periode tertentu dan relatif dapat 

digunakan untuk mengukur prestasi kerja.  

Menurut (Kasmir, 2016) kinerja adalah hasil kerja dan 

perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-

tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode 

tertentu. 
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Adapun menurut (Seprima, 2019) kinerja merupakan 

hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok 

dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 

untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.   

Menurut pendapat (Elizar & Tanjung, 2018) kinerja adalah 

hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 

didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target 

atau sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama. 

Begitu pula menurut (Ardha, 2017) kinerja adalah hasil 

kerja seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan misalnya standart, target/sasaran 

atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 

bersama. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

suatu hasil kerja atau prestasi yang dicapai oleh pegawai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas atau kegiatan operasionalnya yang 

dibebankan kepada pegawai tersebut sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya.  

 

2.1.1.2  Faktor – Faktor Kinerja 

Dalam mengemukakan teori para ahli juga menjelaskan 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

Menurut (Sulaksono, 2015) adalah sebagai berikut: 
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1. Sikap mental 

2. Pendidikan  

3. Keterampilan  

4. Kepemimpinan 

5. Tingkat penghasilan 

6. Kedisiplinan 

7. Komunikasi 

 

Adapun penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai: 

1. Sikap mental, sikap mental yang di miliki seorang 

karyawan akan memberikan pengaruh terhadap 

kinerjanya. Sikap mental yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah motivasi kerja, disiplin kerja 

dan etika kerja yang dimilki karyawan. 

2. Pendidikan kinerja karyawan tersebut. Semakin tinggi 

pendidikan seorang karyawan maka kemungkinan 

kinerjanya semakin tinggi. 

3. Keterampilan, karyawan yang memiliki keterampilan 

akan mempunyai kinerja yang lebih baik dari pada 

karyawan yang tidak memiliki keterampilan. 

4. Kepemimpinan, kepemimpinan manajer memberikan 

pengaruh pada kinerja karyawannya. Manajer yang 

mempunyai kepemimpinan yang baik akan dapat 

meningkatkan kinerja bawahannya. 

5. Tingkat penghasilan, tingkat penghasilan karyawan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan akan 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya apabila 

mempunyai penghasilan yang sesuai. 

6. Kedisiplinan, kedisiplinan yang kondusif dan nyaman 

akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.  

7. Komunikasi, komunikasi para karyawan dan manajer 

harus senantiasa menciptakan harmonis dan baik. 

Dengan adanya komunikasi yang baik maka akan 

mempermudah dalam menjalankan tugas perusahaan. 

 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai lainnya menurut (Amalia, 2017) adalah sebagai berikut: 

1. Jumlah Kerja (beban kerja) 

2. Kualitas Kerja 

3. Kecocokan dengan rekan kerja 

4. Kehadiran 

5. Masa Bakti 

6. Fleksibilitas 
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Dengan penjelasan sebagai berikut: 

 

1. Jumlah Kerja (beban kerja), yaitu suatu hal yang 

memberatkan atau  yang menekan bagi kehidupan 

seseorang dari kegiatan yang harus diselesaikan oleh 

seseorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. 

2. Kualitas Kerja, yaitu suatu standar fisik yang di ukur 

karna hasil kerja yang dilakukan atau dilaksanakan 

karyawan atas tugas-tugasnya. 

3. Kecocokan dengan rekan kerja, yaitu suatu kesamaan, 

keserasaian pada seseorang dalam bidang kerja. 

Dengan adanya kecocokan dengan rekan kerja 

membuat suasana kerja menjadi lebih nyaman. 

4. Kehadiran, yaitu keikut sertaan karyawan secara fisik 

dan mental terhadap aktivitas kantor pada jam-jam 

kerja efektif dikantor. 

5. Masa Bakti, yaitu lamanya mengabdi pada suatu 

instansi dalam melakukan pekerjaannya. 

6. Fleksibilitas, yaitu kemampuan untuk beradaptasi dan 

bekerja dengan efektif dalam situasi yang berbeda 

dengan berbagai individu maupun kelompok. 

 

Menurut (Samsuddin, 2018) faktor-faktor kinerja adalah 

sebagai berikut:  

1. Kemampuan 

2. Kemauan 

3. Energi (semangat kerja) 

4. Teknologi 

5. Kompensasi 

6. Kejelasan tujuan 

7. Keamanan 

 

Dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang 

yang dipengaruhi oleh bakat, intelegensi (kecerdasan) 

yang mencukupi dan minat. 

2. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat 

upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. 

3. Energi (semangat kerja), yaitu sumber kekuatan dari 

dalam diri seseorang. Dengan adanya energi, seseorang 

mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang 

dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara 

sadar sehingga ketajaman mental serta konsentrasi 

dalam mengelola pekerjaan menjadi lebih tinggi. 
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4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk 

mempermudah dalam melakukan pekerjaan. 

5. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai 

sebagai balas jasa atas kinerja dan bermanfaat baginya. 

6. Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh 

pegawai. Tujuan ini harus jelas agar pekerjaan yang 

dilakukan oleh pegawai dapat terarah dan berjalan lebih 

efektif dan efisien.  

7. Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, 

Karena pada umumnya seseorang yang merasa aman 

dalam melakukan pekerjaannya, akan berpengaruh 

kepada kinerjanya. 

 

Dari uraian tersebut terlihat jelas bahwa beberapa faktor 

yang mempengaruhi kinerja adalah kepemimpinan yang yang ada 

dalam perusahaan. Selain itu, dari uraian di atas dijelaskan bahwa 

kinerja juga dipengaruhi oleh energi yang berhubungan dengan 

kinerja dalam perusahaan dengan kata lain energi (semangat kerja) 

akan mempengaruhi kinerja. 

 

2.1.1.3 Indikator Kinerja 

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau 

kegiatan yang dilakukan. Indikator kinerja bermakna apa saja 

karakteristik atau ciri-ciri dari kinerja yang ditunjukkan seseorang 

pegawai. Indikator kinerja menurut (Arianty, 2014) yaitu: 

1. Kualitas kerja, mencerminkan peningkatan mutu dan 

standar kerja yang telah ditentukan sebelumnya, 

biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan 

nilai ekonomis. 

2. Kuantitas output, mencerminkan peningkatan volume 

atau jumlah dari suatu unit kegiatan yang menghasilkan 
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barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat diukur 

melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil 

sebelumnya.  

3. Dapat tidaknya diandalkan, mencerminkan bagaimana 

seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan yang 

dibebankan padanya dengan tingkat ketelitian, kemauan 

serta semangat tinggi. 

 Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja 

pegawai menurut (Amalia, 2017) adalah : 

1. Hasil Kerja 

2. Perilaku Kerja 

3. Sifat Pribadi 

4. Tanggung Jawab 

 

   Dengan penjelasan sebagai berikut : 

1. Hasil Kerja, yaitu merupakan hasil yang didapatkan 

seseorang dari pekerjaan yang dilakukannya. Baik itu 

hasil yang bagus maupun hasil yang buruk dari 

pekerjaan tersebut. 

2. Perilaku Kerja, yaitu tingkah laku dari diri seseorang 

terhadap pekerjaan, ataupun orang sekitar yang ada 

dilingkungan kerja. 

3. Sifat Pribadi, yaitu potensi atau kemampuan seseorang 

yang memancarkan kewibawaan ataupun kejujurannya. 

4. Tanggung jawab, yaitu segala sesuatu perbuatan yang 

dilakukan dapat dipertanggung jawabkan. 

 

Sedangkan menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) adalah 

sebagai berikut: 

1. Tujuan, merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang 

ingin dicapai dimasa yang akan datang. 

2. Standart, merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang 

diinginkan dapat dicapai. Tanpa standart, tidak dapat 

diketahui kapan suatu tujuan tercapai. 
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3. Umpan balik melaporkan kemajuan baik, kualitas 

maupun kuantitas dalam mencapai tujuan yang 

didefinisikan oleh standart. 

4. Alat dan sarana, merupakan sumber daya yang dapat 

digunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan 

dengan sukses. 

5. Kompetensi, meruapakan kemampuan yang dimiliki 

seseorang untuk menjalankan suatu pekerjaan yang 

diberikan kepadanya dengan baik. 

6. Motif, merupakan alasan atau mendorong bagi 

seseorang untuk melakukan sesuatu. 

7. Peluang, pekerja perlu mendapatkan kesemapatan untuk 

menunjukkan prestasi kerjanya. 

 

 

2.1.2 Kepemimpinan 

2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan 

Masalah kepemimpinan sudah ada sejak manusia hidup 

berkelompok hingga hal ini merupakan permasalahan sosial. 

Akan tetapi pengertian kepemimpinan itu terbatas. Banyak 

pengertian tentang kepemimpinan yang ditanggapi secara 

berbeda-beda. Namun yang dipermasalahkan adalah hubungan 

antara seorang atau sekelompok orang yang disebut atasan dan 

sekelompok orang lagi yang disebut bawahan.  

Menurut (Girsang & Syahrial, 2021) kepemimpinan 

merupakan kemampuan seseorang untuk dapat mempengaruhi 

orang lain, melalui komunikasi baik secara langsung maupun 

tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkan orang-

orang tersebut agar penuh pengertian. 

Menurut (Andayani & Tirtayasa, 2019) kepemimpinan 

dalam organisasi merupakan arahan untuk mempengaruhi 

orang-orang yang dipimpinnya, agar mau berbuat seperti yang 
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diharapkan ataupun diarahkan oleh orang lain yang 

memimpinnya. 

Menurut (Kamal, 2015) kepemimpinan adalah suatu 

proses kegiatan seseorang dalam memimpin, membimbing, 

mempengaruhi atau mengendalikan pikiran, perasaan atau 

tingkah laku orang lain.  

Adapun menurut (Daulay et al., 2017) kepemimpinan 

merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang untuk 

mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan 

dan sasaran. 

Sedangkan menurut (Syahril, 2019) kepemimpinan adalah 

hubungan yang ada dalam diri seseorang atau pemimpin, 

mempengaruhi orang lain untuk bekerja secara sadar dalam 

hubungan tugas untuk mencapai tujuan yang diinginkan.  

Begitu pula menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) 

kepemimpinan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk 

pencapaian suatu visi atau tujuan. 

Adapun menurut (Wahyudi et al., 2022) menyatakan 

bahwa kepemimpinan adalah proses mempengaruhi atau 

memberi contoh dari pimpinan kepada pengikutnya dalam upaya 

mencapai tujuan organisasi. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan kepemimpinan 

adalah kemampuan yang dipunyai seseorang untuk 
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mengarahkan, memperngaruhi dan memberi contoh kepada 

suatu kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor Kepemimpinan 

Fungsi kepemimpinan menurut (Daulay et al., 2017) 

adalah sebagai berikut: 

1. Fungsi yang berhubungan dengan tugas (task-related) 

atau pemecahan masalah. Fungsi ini menyangkut 

pemberian saran dan penyelesaian, informasi dan 

pendapat. 

2. Fungsi yang berhubungan dengan pemeliharaan 

kelompok (group maintenance). Fungsi ini mencakup 

segala sesuatu yang dapat mebantu kelompok berjalan 

lancar, persetujuan dengan kelompok lain, penengah 

perbedaan pendapat dan sebagainya. 

Adapun variabel-variabel kepemimpinan menurut 

(Marjaya & Pasaribu, 2019) adalah sebagai berikut:  

1. Cara berkomunikasi. 

2. Pemberian motivasi. 

3. Kemampuan memimpin. 

4. Pengambilan keputusan. 

5. Kekuasaan yang positif. 

 

Menurut (Citra & Fahmi, 2019) ada beberapa faktor yang 

mempunyai relevansi atau pengaruh positif terhadap proses 

kepemimpinan dalam organisasi yaitu: 

1. Kepribadian (Personality) 

2. Harapan dan perilaku atasan 

3. Karakteristik  

4. Kebutuhan tugas 
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5. Iklim dan kebijakan organisasi 

 

2.1.2.3 Indikator Kepemimpinan 

Indikator menunjukkan karakteristik, ukuran atau ciri-ciri 

dari suatu objek atau aktivitas. Menurut (Marjaya & Pasaribu, 

2019) kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 

mempengaruhi suatu kelompok untuk pencapaian suatu visi atau 

tujuan. Indikator yang mempengaruhi kepemimpinan adalah 

sebagai berikut: 

1. Kerendahan hati 

2. Kejujuran, keadilan dan dapat dipercaya 

3. Berkomitmen 

4. Kesabaran 

5. Transaparan 

 

Menurut (Harahap & Pasaribu, 2019) mengatakan 

indikator dari kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1. Kemampuan mengambil keputusan, suatu pendekatan 

sistematis terhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan 

mengambil tindakan yang menurut perhitungan 

merupakan tindakan yang paling tepat. 

2. Kemampuan memotivasi, daya pendorong yang 

mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela 

untuk menggerakan kemampuannya (dalam bentuk 

keahlian dan keterampilan) tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, 

dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 

organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. 

3. Kemampuan komunikasi, kecakapan atau kesanggupan 

penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang 

lain dengan tujuan orang lain tersebut memahami apa 

yang dimaksudkan dengan baik, secara langsung dan 

tidak langsung. 

4. Kemampuan mengendalikan bawahan, pemimpin harus 

memiliki keinginan untuk membuat orang lain mengikuti 

keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi 

atau kekuasaan jabatan secara efektif dan pada 

tempatnya demi kepentingan jangka panjang organisasi. 
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Termasuk didalamnya memberitahukan orang lain apa 

yang harus dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai 

dari nada tegas sampai meminta atau bahkan 

mengancam. Tujuannya adalah agar tugas-tugas dapat 

terselesaikan dengan baik. 

5. Tanggung jawab, pemimpin harus memiliki tanggung 

jawab kepada bawahannya. Tanggung jawab bisa 

diartikan sebagai kewajiban yang wajib menanggung 

memikul jawab, menanggung segala sesuatunya atau 

memberikan jawaban dan menaggung akibatnya. 

6. Kemampuan mengendalikan emosional, seorang 

pemimpin harus mampu mengendalikan emosinya 

disegala situasi, karena itu akan mempengaruhi 

pengambilan keputusan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Itulah mengapa dapat dikatakan 

mengendalian emosi cukup penting bagi seorang 

pemimpin, karena dalam mngekspresikan emosi harus 

sesuai dengan situasi dan keadaan tertentu sehingga tidak 

merugikan bagi berbagai pihak.  

 

Adapun pendapat lainnya dari (Harahap & Pasaribu, 2019)  

mengatakan indikator dari kepemimpinan adalah sebagai 

berikut: 

1. Iklim saling mempercayai 

2. Penghargaan terhadap ide bawahan 

3. Memperhitungkan perasaan para bawahan 

4. Perhatian pada kenyamnan kerja bagi para bawahan 

5. Perhatian pada kesejahteraan bawahan 

6. Pengakuan atas status para bawahan secara tepat dan 

profesional 

 

 

2.1.2.4 Tipe Perilaku Pemimpin 

Dalam (Daulay et al., 2017) perilaku manajer atau 

pemimpin dapat di kelompokkan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan yang senantiasa mendukung, perilaku 

seperti ini sangan sesuai dengan kinerja bawahan yang 

mengalami frustasi yang besar dan adanya 

ketidakpuasan bawahan dalam organisasi. 
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2. Kepemimpinan partisipatip, pemimpin akan 

mengizinkan bawahan memberikan masukan kepada 

proses pengambilan keputusan dengan tujuan agar 

motivasi kerja pegawai meningkat. 

3. Kepemimpinan instrumental, pemimpin akan 

memberikan petunjuk khusus tentang apa yang 

diharapkan oleh memimpin. Petunjuk ini akan meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 

pengawasan. 

Adapun menurut (Harahap & Pasaribu, 2019) 10 ciri 

utama yang mempunyai pengaruh terhadap kesuksesan 

kepemimpinan antara lain sebagai berikut: 

1. Kecerdasaan (intelligence) 

2. Kedewasaan, sosial dan hubungan sosial yang luas 

(social maturity end breadht) 

3. Motivasi diri dan dorongan berprestasi 

4. Sikap-sikap hubungan manusiawai 

5. Memiliki pengaruh yang kuat 

6. Memiliki pola hubungan yang baik 

7. Memiliki sifat-sifat tertentu 

8. Memiliki kedudukan atau jabatan 

9. Mampu berinterkasi 

10. Mampu memberdayakan 

 

2.1.2.5 Wewenang Pemimpin 

  Dalam (Mangunhardjana, 2021) wewenang adalah 

hak untuk menyuruh orang untuk berbuat atau melarangnya 

agar tidak berbuat sesuatu. Dengan wewenang yang ada, 

pemegang wewenang dapat mengendalikan, mengarahkan 

dan mengaturr perilaku orang yang ada dibawah 

kepemimpinannya. Berdasarkan jabatannya pemegang 
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wewenang memiliki beberapa macam kekuasaan diantaranya 

sebagai berikut: 

1. Kekuasaan jabatan (office power), berdasarkan 

jabatannya pemimpinan mempunyai kekuasaan absah 

sesuai dengan tingkat dalam jenjang kepemimpinan 

dalam lembaga, atas orang-orang secara pribadi dan 

sebagai kelompok yang dipimpinnya. 

2. Kekuasaan memberi hadiah atau hukuman (reward 

power), berdasarkan jabatannya sebagai pemimpin, 

pemimpin dapat memberi hadiah kepada orang-orang 

secara
 
pribadi atau sebagai kelompok yang dipimpinnya 

atas prestasi kerja mereka. Namun, pemimpin juga dapat 

menjatuhkan hukuman kepada mereka berupa 

peringatan, teguran, pemindahan atau pemberhentian dari 

tugas.  

3. Kekuasaan untuk memaksa (corercive power), adalah 

kekuasaan untuk menyuruh atau melarang dengan paksa 

orang-orang secara pribadi atau sebagai kelompok yang 

dipimpinnya, agar mereka melakukan sesuatu atau 

melarang mereka untuk tidak melakukan sesuatu juga 

bila orang yang disuruh tidak mau berbuat sesuatu. 

pemimpin dapat memaksa kehendak aau perintahnya. 

4. Kekuasaan mengendalikan informasi (control of 

information power), pemimpin dapat menggunakan 
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kekuasaan untuk mengendalikan informasi dengan 

menahan atau memberikan informasi yang dimiliki 

kepada orang-orang yang dipimpinnya.  

 

2.1.3 Beban Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja 

Menurut (Mahendrawan & Indrawati, 2015) beban kerja 

adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing 

pekerjaan dalam jangka waktu tertentu, beban kerja dapat dilihat 

dari beban kerja fisik maupun mental, apabila beban kerja yang 

ditanggung seorang karyawan terlalu berat atau kemampuan 

fisik yang lemah tentu akan mengakibatkan suatu hambatan 

dalam bekerja sehingga karyawan tersebut akan merasa sakit 

karena suatu pekerjaan. 

Sedangkan (Amalia, 2017) menguraikan beban kerja 

adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu 

jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume 

kerja dan norma waktu. 

Adapun menurut (Nurhasanah et al., 2022) beban kerja 

merupakan suatu tuntutan kerja dan target kerja yang harus 

diselesaikan yang menyebabkan ketegangan dalam diri seorang 

pekerja sehingga hal ini akan menjadikan kinerja para karyawan 

berjalan secara tidak maksimal. 
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

adalah sekumpulan pekerjaan pegawai atau tuntutan kerja yang 

harus diselesaikan pada waktunya yang menyebabkan 

ketegangan dalam diri seorang pekerja. 

 

2.1.3.2 Faktor-faktor Beban Kerja 

Faktor yang mempengaruhi beban kerja menurut (Amalia, 

2017) adalah sebagai berikut: 

1. Faktor Eksternal, beban yang berasal dari luar tubuh pekerja 

seperti: 

a. Tugas bersifat fisik seperti : 

Kondisi ruang kerja, kondisi lingkunga kerja, sikap 

kerja, cara angkut, beban yang diangkut. Sedangkan 

tugas yang bersifat mental meliputi, tanggung jawab, 

kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan sebagainya. 

b. Organisasi Kerja meliputi : 

Lamanya waktu bekerja, waktu istirahat, shift kerja, 

system kerja dan sebagainya. 

c. Lingkungan Kerja 

Dapat memberikan beban tambahan yang meliputi, 

lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja kimiawi, 

lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja 

psikologis. 
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2. Faktor Internal 

Faktor uang berasal dari dalam tubuh akibat reaksi 

beban eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi 

faktor somatic (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status 

gizi, kondisi kesehatan) dan faktor psiksi (motivasi, 

persepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan). 

 

Adapun faktor-faktor beban kerja yang mempengaruhi 

menurut (Arifin et al., 2016) adalah sebagai berikut : 

1. Faktor Beban Mental 

2. Faktor Beban Fisik 

3. Faktor Waktu 

 

2.1.3.3  Indikator Beban Kerja  

 Pada dasarnya ada banyak indikator yang mempengaruhi  

beban kerja pegawai suatu organisasi. Menurut (Mahendrawan 

& Indrawati, 2015) menyatakan indikator beban kerja adalah:  

1. Tugas-tugas yang bersifat fisik (sikap kerja) 

2. Tugas-tugas yang bersifat mental (tanggung jawab, 

kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan sebagainya) 

3. Waktu kerja dan waktu istirahat karyawan 

4. Kerja secara bergilir  

5. Pelimpahan tugas dan wewenang 

6. Faktor Somatis (kondisi kesehatan) 

7. Faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan 

dan sebagainya 

 

 Sedangkan menurut (Nurhasanah et al., 2022) indikator 

beban kerja adalah sebagai berikut:  

1. Target yang harus dicapai, pandangan individu mengenai 

besarnya target kerja yang diberikan untuk 
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menyelesaikan pekerjaannya dan mengenai hasil kerja 

yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. 

2. Kondisi pekerjaan, mencakup tentang bagaimana 

pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai kondisi 

pekerjaanya serta mengatasi kejadian yang tek terduga 

seperti hasil kerja diluar jam kerja. 

3. Standar pekerjaan, kesan yang dimiliki individu 

mengenai pekerjaannya, misalnya perasaan yang timbul 

mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam 

jangka waktu tertentu.  

 

2.1.4 Semangat Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Semangat Kerja 

Menurut (Seprima, 2019) semangat kerja merupakan 

suatu keadaan psikologis yang menimbulkan kesenangan 

yang mendorong seseorang untuk bekerja dengan giat dan 

konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh 

organisasi.  

Adapun menurut (Siswanto, 2011) semangat kerja 

sebagai keadaan psikologis sesorang. Semangat kerja 

dianggap sebagai keadaan psikologis yang baik bila 

semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang 

mendorong seseorang untuk bekerja dengan giat dan 

konsekuan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh 

perusahaan. 
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Sedangkan menurut (Busro, 2018) semangat kerja 

dapat diartikan sebagai kekuatan-kekuatan psikologis yang 

bersifat positif dan beraneka ragam yang mampu 

meningkatkan unjuk kerja karyawan yang pada akhirnya 

mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

Begitu pula menurut (Basri & Rauf, 2021) semangat 

kerja adalah keinginan, kesungguhan seseorang 

mengerjakan pekerjaannya dengan baik, berdisiplin untuk 

mencapai prestasi kerja yang maksimal, kemauan, dan 

kesenangan yang mendalam terhadap kerjaan yang 

dilakukan.  

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

semangat kerja merupakan suatu keadaan psikologis yang 

bersifat positif yang menimbulkan kesenangan dan 

mendorong seorang karyawan dalam bekerja untuk 

meningkat kinerja pegawai.   

 

2.1.4.2 Faktor-faktor Semangat Kerja 

Menurut (Busro, 2018) beberapa cara untuk 

meningkatkan semangat kerja karyawan dapat dilakukan 

melalui pemberian insentif baik materi maupun nonmateri 

antara lain:  

1. Gaji, insentif, tunjangan, bonus, hadiah, fasilitas 

yang sesuai dengan beban volume, resiko 

pekerjaan.  
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2. Kebutuhan rohani, safari keagamaan, umroh dan 

tempat ibadah yang nyaman. 

3. Suasana kerja yang santai 

4. Peningkatan harga diri karyawan 

5. Kesesuaian tempat kerja dengan kompetensi yang 

dimiliki. 

6. Kesempatan untuk berprestasi 

7. Perasaan aman menghadapi masa depan 

8. Loyalitas dan kepedulian terhadap organisasi 

9. Kesempatan untuk berpartisipasi dalam 

perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi. 

10. Kejelasan pemberian insentif 

11. Fasilitas kerja yang menyenangkan 

 

Adapun menurut Makmur (Busro, 2018) yang 

mempengaruhi tinggi rendahnya semangat kerja yaitu: 

1. Minat. minat seseorang terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Seseorang yang berminat dalam 

pekerjaan akan dapat meningkatkan semangat 

kerja, sebaliknya jika minat seseorang terhadap 

pekerjaan rendah, makan semangat kerja mereka 

juga akan rendah. 

2. Faktor pendapatan (gaji atau upah, insentif, bonus, 

dan poendapatan resmi lain nya). Pendapatan yang 

tinggi akan meningkatkan semangat kerja 

seseorang. Semakin tinggi pendapatan yang 

diperoleh maka semakin tinggi pula semangat 

kerja karyawan tersebut dan sebaliknya. 

3. Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki 

status pekerjaan yang tinggi dan memberi posisi 

yang tinggi dapat menajdi faktor penentu 

meningkatnya semangat kerja. 

4. Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. 

Semakin tinggi penghargaan yang diterima oleh 

seseorang maka semakin tinggi pula semangat 

kerja orang tersebut 

5. Tujuan pekerjaan. Pekerjaan yang mempunyai 

tujuan yang mulia, menyangkut hajat orang 

banyak dan berhubungan langsung dengan 

kelangsungan hidup perusahaan, akan dapat 

dorongan seseorang. 

 

Sedangkan menurut (Busro, 2018) faktor-faktor 

yang mempengaruhi semangat kerja ada dua yaitu: 
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1. Faktor kepribadian dan kehidupan emosional 

karyawan yang bersangkutan. Pribadi yang rajin, 

tekun, serius, akan mempunyai semangat kerja 

yang tinggi dibandingkan pribadi yang pemalas, 

kurang fokus, suka bercanda. 

2. Faktor luar, yang terdapat dari lingkungan rumah, 

kehidupan keluarga, lingkungan kerja, dan 

lingkungan masyarakat. Karyawan dari keluarga 

yang disiplin, tidak ada masalah keluarga, dan 

hidup dalam keluarga yang baik, akan mempunyai 

semangat kerja yang tinggi dibandingkan 

karyawan yang berasal dari keluarga yang penuh 

masalah keluarga. Lingkungan kerja kantor yang 

menggairahkan juga akan mampu meningkatkan 

semangat kerja. 

 

2.1.4.3 Indikator Semangat Kerja  

Pada dasarnya ada banyak indikator yang 

mempengaruhi semangat kerja pegawai suatu organisasi. 

Menurut (R. Hidayat, 2017) menyatakan dimensi dan indikator 

semangat kerja adalah: 

1. Kerjasama 

2. Disiplin Kerja 

3. Kegairahan Kerja 
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Dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Kerjasama 

a. Kesediaan bekerjasama dengan karyawan lain. 

b. Kesediaan untuk membantu karyawan yang lain. 

2. Disiplin kerja 

a. Kepatuhan karyawan terhadap jam kerja 

b. Kepatuhan karyawan terhadap peraturan yang 

ditetapkan perushaan dan pada perintah atasan. 

c. Bekerja dengan mengikuti cara kerja yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. 

3. Kegairahan kerja 

a. Karyawan melalukan pekerjaan dengan perasaan 

senang. 

b. Karyawan tidak menunggu perintah dalam 

melakukan tugas. 

c. Kesanggupan karyawan untuk bekerja di luar jam 

kerja. 

Sedangkan menurut (A. Hidayat & Dkk, 2019) ada 

beberapa  indikator semangat kerja diantaranya  adalah 

sebagai berikut: 

1. Naiknya produktivitas karyawan, karyawan yang 

semangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan 

tugas-tugas seuai waktu, tidak menunda pekerjaan 

dengan sengaja, serta mempercepat pekerjaan, dan 

sebagainya. Oleh karena itu harus dibuat standar kerja 

untuk mengetahui apakah produktivitas karyawan tinggi 

apa tidak. 
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2. Tingkat absensi yang rendah, merupakan salah satu 

indikasi meningkatnya semangat kerja karyawan, karena 

nampak bahwa persentase absen seluruh karyawan 

rendah. 

3. Labour turn-over yang menurun, tingka karyawan keluar 

masuk karyawan yang menurun merupakan salah satu 

indikasi meningkatnya semangat kerja. Hal ini dapat 

disebabkan oleh kesenangan mereka bekerja pada 

perushaan tersebut. Tingkat keluar masuk karyawan yang 

tinggi dapat mengganggu jalannya perushaan. 

4. Tidak terjadi atau berkurangnya kegelisahan, semangat 

kerja karyawan akan meningkat apabila mereka tidak 

gelisah. Kegelisahan dapat dilihat melalui bentuk 

keluhan, ketidaktenangan bekerja dan hal-hal lainnya 

 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian 

dimana konsep teoritis akan berubah kedalam definisi operasional yang dapat 

menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti. 

2.2.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja  

Menurut (Yapentra, 2021) banyak faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan salah satunya adalah kepemimpinan. Hal ini 

dikarenakan kepemimpinan yang baik dan orang yang tepat sebagai 

seorang pemimpin dapat meningkatkan kinerja karyawan. Pemimpin 

yang cakap tentunya dapat melakukan pantauan langsung serta 

mengarahkan dan memberikan masukan positif bagi karyawannya. Hal 

ini memunculkan minat karyawan untuk bekerja lebih giat dan 

menghasilkan hasil kerja yang maksimal.  

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Yapentra, 2021); (Wahyudi et al., 2022); (Andayani & Tirtayasa, 2019); 
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(Hasibuan & Bahri, 2018); (Afandi & Bahri, 2020); (Arianty, 2015); 

(Jufrizen, 2017); (Marjaya & Pasaribu, 2019); (Lina, 2014); (Saragih & 

Simarmata, 2018) yang menyatakan ada pengaruh kepemimpinan secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja. 

 

 

 
 Gambar 2.1 Paradigma penelitian pengaruh kepemimpinan   

terhadap kinerja 

 

 

2.2.2 Pengaruh Beban kerja terhadap Kinerja 

Menurut (Adityawarman, 2015) bertambahnya target yang harus 

dicapai maka bertambah pula beban kerja karyawannya, apabila beban 

kerja terus menerus bertambah tanpa adanya pembagian kerja yang 

sesuai maka kinerja karyawan akan menurun. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Nabawi, 2019); (Sitepu, 2013); (Astuti & Lesmana, 2018); (Khasifah & 

Nugraheni, 2016); (Thalib et al., 2021) yang menyatakan bahwa beban 

kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

 

 

Gambar 2.2 Paradigma penelitian pengaruh beban kerja terhadap kinerja 

 

 

2.2.3 Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja  

Menurut (Handayani, 2016) semangat kerja menggambarkan 

perasaan berhubungan dengan jiwa, semangat kelompok, kegembiraan, 

Kepemimpinan Kinerja  

Beban Kerja      Kinerja  
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dan kegiatan. Apabila pekerja tampak merasa senang, optimis mengenai 

kegiatan dan tugas, serta ramah satu sama lain, maka karyawan itu 

dikatakan mempunyai semangat yang tinggi. 

Berdasarkan hasil penelitian (Hartati, 2017); (Fitria et al., 2019); 

(Syahropi, 2016); (Hasanudin et al., 2021) yang menyatakan terdapat 

pengaruh semangat kerja terhadap kinerja. 

 

 

  

Gambar 2.3 Paradigma penelitian pengaruh semangat kerja 

                                          terhadap kinerja 

 

2.2.4 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja 

Menurut (Daulay et al., 2017) kepemimpinan merupakan 

kemampuan yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang-orang 

lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. Untuk mencapai tujuan 

tersebut perusahaan memerlukan seorang pemimpin yang mampu 

mengkoordinasikan sumber daya manusia yang dipimpinnya kearah 

tujuan yang diinginkan melalui berbagai gaya kepemimpinan yang sesuai 

dengan kondisi dan situasi perusahaan. Sehingga dengan adanya 

kepemimpinan yang efektif maka akan dapat meningkatkan semangat 

kerja karyawan untuk lebih giat lagi dalam bekerja.  

Berdasarkan hasil penelitian (Damanik, 2019); (Adrizal, 2020) 

(Permadi & Usadi, 2022); (Siregar & Rambe, 2022) yang menyatakan 

terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja. 

 

Semangat 

Kerja 
Kinerja  
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Gambar 2.4 Paradigma penelitian pengaruh kepemimpinan  

terhadap semangat kerja 

 

2.2.5 Pengaruh Beban Kerja terhadap Semangat Kerja 

Menurut (Nurhasanah et al., 2022) beban kerja merupakan suatu 

tuntutan kerja dan target kerja yang harus diselesaikan yang menyebabkan 

ketegangan dalam diri seorang pekerja sehingga hal ini akan menjadikan 

kinerja para karyawan berjalan secara tidak maksimal. Semangat kerja 

juga merupakan salah satu faktor penunjang yang menjadikan kinerja 

pegawai berjalan secara tidak maksimal. Hal ini dikarenakan semakin 

tinggi target yang ditetapkan untuk dicapai setiap pegawai, maka pegawai 

akan merasakan beban kerja yang tinggi. Tingginya target yang harus 

dicapai mengindikasikan tingginya beban kerja yang dirasakan pegawai, 

hal tersebut akan berdampak pada menurunnya semangat kerja pegawai.  

Berdasarkan hasil penelitian (Siwa et al., 2022); (Irfan et al., 

2021); (Rizal, 2020) yang menyatakan terdapat pengaruh beban kerja 

terhadap semangat kerja. 

 

 

 

Gambar 2.5 Paradigma penelitian pengaruh beban kerja terhadap 

semangat kerja 

 

 

 

Kepemimpinan Semangat 

Kerja 

Beban Kerja Semangat 

Kerja 
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2.2.6 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja melalui Semangat 

Kerja 

Menurut (Daulay et al., 2017) sikap pemimpin yang 

memberikan arahan serta motivasi kepada karyawan dalam melakukan 

pekerjaan serta pemimpin harus selalu merespon baik atas hasil kerja 

karyawan sehingga karyawan akan merasa puas atas apa yang 

diterimanya dengan demikian karyawan akan merasa lebih senang dan 

semangat dalam melakukan tugasnya. Dengan semangat kerja yang 

tinggi maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.  

Berdasarkan hasil penelitian (Siregar & Rambe, 2022) yang 

menyatakan ada pengaruh signifikan antara kepemimpinan terhadap 

kinerja melalui semangat kerja. 

2.2.7 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja melalui Semangat Kerja 

Berdasarkan beberapa teori-teori yang telah dikemukakan di atas 

dapat disimpulkan bahwasanya beban kerja dipengaruhi oleh kinerja 

melalui semangat kerja. Artinya, apabila tugas yang di berikan kepada 

pegawai sudah sesaui dengan beban kerja yang di terima oleh pegawai 

maka hal ini akan berdampak pada semangat kerja. 

Jika pegawai semangat dalam bekerja maka akan menunjukkan 

bahwa kinerja pegawai tersebut baik. Untuk lebih jelasnya kerangka 

konseptual penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut : 
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Gambar 2.6 Kerangka Konseptual 

Sumber: (Penulis 2023) 

 

 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah 

penelitian yang kebenarannya masih lemah, yang harus diuji secara empiris. 

Maka hipotesis yang kemukakan berikut berdasarkan dari batasan masalah 

dan rumusan masalah sebelumnya yaitu: 

1. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja di Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan. 

2. Ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja di Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan. 

3. Ada pengaruh semangat kerja terhadap kinerja di Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan. 

4. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan. 

5. Ada pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan. 

6. Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja melalui semangat kerja di 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. 

Kepemimpinan 

(X1) 

Beban Kerja 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Semangat 

Kerja (Z) 
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7. Ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja melalui semangat kerja di 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Pendekatan asosiatif menurut (Juliandi et 

al., 2015) penelitian asosiatif merupakan penelitian yang berupaya untuk 

mengkaji bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan 

dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel 

lainnya, atau apakah suatu variabel menjadi sebab perubahan variabel 

lainnya. 

Alasan penulis memilih penelitian asosiatif sebagai metode penelitian 

disebabkan karena penelitian ini ingin melihat pengaruh kepemimpinan dan 

beban kerja terhadap kinerja yang di mediasi oleh semangat kerja. 

Sedangkan menurut (Juliandi et al., 2015) penelitian kuantitatif 

merupakan penelitian yang dilakukan tidak secara mendalam, umumnya 

menyelidiki permukaannya saja, dengan demikian memerlukan waktu yang 

relatif lebih singkat. Alasan memilih penelitian ini karena metode ini 

menggunakan ukuran-ukuran dan perhitungan sistematis yang 

kongkrit/empiris, objektif, terukur, rasional dan sistematis. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional dalam penelitian ini adalah semua variabel yang 

terkandung dalam hipotesis yang telah dirumuskan. Dalam penelitian ini 

operasional variabelnya adalah sebagai berikut: 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Indikator Literatur Nomor 

Item  

Angket 

Kinerja (Y) Kinerja adalah suatu hasil 

kerja atau prestasi yang 

dicapai oleh pegawai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas 

atau kegiatan operasionalnya 

yang dibebankan kepada 

pegawai tersebut sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya.  
 

Hasil kerja (Amalia, 

2017) 

1,2,3 

Perilaku kerja 4,5,6 

Sifat pribadi 7,8,9 

Tanggung jawab 10,11,12 

Semangat Kerja 

(Z) 
Semangat Kerja adalah suatu 

keadaan psikologis yang 

bersifat positif yang 

menimbulkan kesenangan 

dan mendorong seorang 

pegawai dalam bekerja untuk 

meningkat kinerja pegawai.   
 

Kerjasama (R. 

Hidayat, 

2017) 

1,2,3 

Disiplin kerja 4,5,6 

Kegairahan kerja 7,8,9 

Kepemimpinan 

(X1) 

Kepemimpinan adalah 

kemampuan yang dipunyai 

seseorang untuk mengarahkan, 

memperngaruhi dan memberi 

contoh kepada suatu kelompok 

untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

 

Kemampuan 

mengambil 

keputusan 

(Harahap 

& 

Pasaribu, 

2019) 

1,2,3 

 

Kemampuan 

memotivasi 
4,5,6 

Kemampuan 

komunikasi 
7,8,9 

Kemampuan 

mengendalikan 

bawahan 

10,11,12 

Tanggung jawab 13,14,15 

Kemampuan 

mengendalikan 

emosional 

16,17,18 

Beban Kerja 

(X2) 

 

 

Beban Kerja adalah sekumpulan 

pekerjaan pegawai atau 

tuntutan kerja yang harus 

diselesaikan pada waktunya 

yang menyebabkan ketegangan 

dalam diri seorang pekerja 

Tugas-tugas yang 

bersifat fisik 

(Mahendra

wan & 

Indrawati, 

2015) 

1,2,3 

Tugas-tugas yang 

bersifat mental  
4,5,6 

Waktu Kerja  7,8,9 

Kerja secara 

bergilir 
10,11,12 

Pelimpahan tugas 

dan wewenang 
13,14,15 

Faktor Somantis 

(kondisi kesehatan) 
16,171,18 

Faktor Psikis 19,20,21 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di  Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI 

Medan yang beralamat di Jalan Gatot Subroto No. 268A Medan. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian ini dilaksanakan mulai dari bulan Juni 2022 

sampai dengan selesai. 

Tabel 3.2 Jadwal Penelitian dan Proses Pembuatan Tesis 

 

     

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Juliandi et al., 2015) populasi adalah totalitas dari 

seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Adapun populasi 

dalam penelitian ini adalah di Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan 

yang berjumlah 243 orang dengan tidak mengikut sertakan pejabat 

struktural. 

N

o 
Kegiatan 

Bulan    

Jun Jul Agt Sep Okt Nov Des Jan Feb 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pra Riset                                     

2 Pengajuan 

Judul 
                            

        

3 Penulisan 

Proposal 
                            

        

4 Bimbingan 

Proposal 
                            

        

5 Seminar 

Proposal 
                            

        

6 Penyusunan 

Tesis 
                            

        

7 Seminar 

Hasil 
                            

        

8 Sidang 

Meja Hijau 
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Tabel  3.3 Pegawai  Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan  

No Bagian Jumlah Pegawai 

1 Pejabat Struktural 18 

2 Bagian Tata Usaha 18 

3 Bidanag Intelijen dan Penindakan 

Keimigrasian 

32 

4 Bidang Teknologi dan Informasi 

Keimigrasian 

16 

5 Bidang Dokumen Perjalanan dan Izin 

Tinggal Keimigrasian 

76 

6 Bidang Tempat Pemeriksaan Imigrasi 83 

 Total           243 Orang 

   Sumber : Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan  

3.4.2 Sampel 

Menurut (Juliandi et al., 2015) sampel adalah wakil-wakil dari 

populasi. Dalam penelitian ini metode yang digunakan dalam pengambilan 

sampel menggunakan rumus Slovin: 

  
 

        
 

Dimana: 

n z = Ukuran Sampel 

N = Populasi 

E = Presentasi kelonggaran ketidakterikatan karena kesalahan 

    pengambilan sampel yang masih diinginkan. 

Maka pada penelitian jumlah sampel penelitian dapat dihitung 

atau ditentukan menggunakan rumus di atas: 

  
   

            
  

   

            
       = 71 

Sehingga, dapat ditentukan jumlah sampel dalam penelitian 

adalah 71 orang. Setelah dilakukan penghitungan jumlah sampel di Kantor 

Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan maka didapatkan hasil sebesar 71 orang 

dengan perincian di masing-masing bagian, sebagai berikut: 
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Tabel  3.4 Pegawai Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan 

No Bagian Populasi Sampel 

1 Pejabat Struktural 18 0 

2 Bagian Tata Usaha 18 14 

3 Bidanag Intelijen dan Penindakan 

Keimigrasian 

32 14 

4 Bidang Teknologi dan Informasi 

Keimigrasian 

16 15 

5 Bidang Dokumen Perjalanan dan 

Izin Tinggal Keimigrasian 

76 16 

6 Bidang Tempat Pemeriksaan 

Imigrasi 

83 12 

 Total   243 Orang    71 Orang 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara:  

3.5.1 Wawancara 

Wawancara (interview), yaitu penulis sempat melakukan 

wawancara secara langsung dengan pegawai dan pimpinan Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan yang berwenang dalam memberikan 

informasi serta data yang dibutuhkan. 

3.5.2 Studi Dokumentasi  

  Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi 

perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur oganisasi, data kinerja, 

undang-undang dan data-data jumlah pegawai yang ada diperusahaan. 

Dokumen ini diperlukan untuk menyempurnakan/mendukung pembahasan 

di dalam penelitian ini dengan cara mempelajarinya. 

3.5.3 Angket (Kuisioner) 

Kuisioner adalah metode pengumpulan data dengan membuat 

daftar pertanyaan dalam bentuk angket. Kuisioner ini dibagikan kepada 

semua yang menjadi sampel penelitian yaitu pegawai Kantor Imigrasi 

Kelas 1 Khusus TPI Medan dengan membubuhkan tanda checklist (√). 
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Dimana setiap pertanyaan memiliki 5 opsi, jenis skala yang digunakan 

adalah skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan presepsi orang atau kelompok tentang fenomena sosial.  

 

Tabel 3.5 Instrumen Skala Likert 

No. Pernyataan Skor 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang setuju 3 

4 Tidak setuju 2 

5 Sangat tidak setuju 1 
                     (Sumber : Sugiyono 2010) 

 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Teknik Analisis Data Menggunakan Partial Least Square (PLS) 

  Teknik analisis data di dalam penelitian ini menggunakan  

Structural Equational Modelling (SEM) dengan menggunakan Smart-PLS.  

3.6.2 Analisis Efek Mediasi (Mediation Effects) 

  Analisis efek mediasi bermaksud untuk menganalisis pengaruh 

langsung kepemimpinan dan beban kerja terhadap kinerja melalui 

semangat kerja; serta pengaruh tidak langsung kepemipinann dan beban 

kerja terhadap kinerja melalui semangat kerja. Analisis efek mediasi ini 

menggunakan tahap analisis sebagai berikut: (1) Analisis model 

pengukuran/measurement model analysis (outer model); dan (2) Analisis 

model struktural/structural model analysis (inner model). 

 Berikut ini hasil analisis efek mediasi yang telah penulis lakukan. 

1.  Analisis Model Pengukuran (Outer Models) 

 Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer 

model) menggunakan 2 pengujian, antara lain: (1) Validitas dan 
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reliabilitas konstruk (construct reliability and validity) dan (2) Validitas 

diskriminan (discriminant Validity). 

2. Analisis Model Pengukuran (Inner Models) 

   Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara lain:  

(1) R-square; (2) F-square; (3) Mediation effects: (a) Direct effect; (b) 

Direct effect; dan (c) Total effect. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 

TPI Medan. Dalam penelitian ini penulis mengolah angket dalam 

bentuk data yang terdiri dari 18 pernyataan untuk variabel (X1), 21 

pernyataan untuk variabel (X2), 9 pernyataan untuk variabel (Z) dan 12 

pernyataan untuk variabel (Y) dimana yang menjadi variabel X1, adalah 

kepemimpinan, yang menjadi variable X2 adalah beban kerja, yang 

menjadi variabel Z adalah semangat kerja dan variabel kinerja adalah 

Y. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 71 pegawai sebagai 

sampel penelitian dan dengan menggunakan metode Likert. 

Tabel 4.1 

 Skala Likert 

PERNYATAAN BOBOT 

- Sangat Setuju 

- Setuju 

- Kurang Setuju 

-    Tidak setuju 

-    Sangat Tidak setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

 Sumber : (Juliandi, 2013) 

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung kepemimpinan (X1), 

beban kerja (X2), semangat kerja (Z), maupun kinerja (Y). 

a.  Karakteristik Responden 

1)  Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin 
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Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat 

ditunjukkan pada tabel berikut: 

Tabel 4.2 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1. Laki-Laki 36 50,8% 

2. Perempuan 35 49,2% 

Total 71 100 

  Sumber : Hasil olahan data primer, 2021 
 

 

Sesuai tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa untuk data jenis 

kelamin, frekuensi mayoritasnya adalah responden yang berjenis kelamin laki-

laki yaitu sebesar 36 orang (50,8%) dan responden perempuan sebesar 35 orang 

(49,2%), sehingga dapat dikatakan bahwa mayoritas pegawai Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan adalah laki – laki.   

2) Karakteristik Responden menurut Usia 

 Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas 

responden yang berusia 20-30 tahun, 31-40 tahun, 41-50 tahun, dan  usia di atas 

51 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan melalui tabel  berikut ini : 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden berdasarkan Usia 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1. 20 – 30 tahun 18 25,3% 

2. 31–  40 tahun 27 38,1% 

3. 41 – 50 tahun 18 25,3% 

4. Di atas 51 tahun 8 11,3% 

Total 71 100 

  Sumber : Hasil olahan data primer, 2021 

 
 

Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa untuk data usia responden, frekuensi 

mayoritas adalah responden yang berusia antara 31-40 yaitu sebesar 27 orang 

(38,1%).  
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b. Karakteristik Responden menurut jenis pendidikan 

 Deskripsi dalam penelitian ini, menggambarkan jenis pendidikan terakhir 

yang dimiliki oleh pegawai, dimana jenis pendidikan terakhir pegawai dapat 

dikelompokkan dalam 4 kelompok yakni : SMA, Akademi, Sarjana, dan Pasca 

Sarjana. Adapun deskripsi responden menurut jenis pendidikan terakhir dapat 

dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden menurut Jenis Pendidikan  

No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%) 

1. SMA 6 8,4% 

2. D-3 8 11,3% 

3. Strata-1 43 60,6% 

4. Strata-2 14 19,7% 

Total 71 100 

  Sumber : Hasil olahan data primer, 2021 

Berdasarkan data didalam tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa untuk data 

status tingkat pendidikan responden, frekuensi mayoritas adalah responden yang 

berstatus tingkat pendidikan S1 (Strata-1), sebesar 43 orang atau 60,6%. 

 

c. Deskripsi Hasil Penelitian 

Berdasarkan evaluasi dari jawaban pada pernyataan variabel bebas 

mengenai kepemimpinan pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kepemimpinan 
Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah  

F %  F % F % F % F % F % 

1 40 56,4 29 40,8 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

2 26 36,6 45 63,4 0 0 0 0 0 0 71 100 

3 31 43,6 38 53,6 1 1,4 1 1,4 0 0 71 100 

4 30 42,3 39 54,9 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

5 29 40,8 41 57,8 1 1,4 0 0 0 0 71 100 
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6 24 33,8 46 64,8 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

7 26 36,6 43 60,6 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

8 26 36,6 43 60,6 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

9 23 32,4 48 67,6 0 0 0 0 0 0 71 100 

10 23 32,4 43 60,6 5 7 0 0 0 0 71 100 

11 23 32,4 48 67,7 0 0 0 0 0 0 71 100 

12 31 43,7 39 54,9 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

13 32 45 38 53,6 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

14 25 35,2 42 59,2 4 5,6 0 0 0 0 71 100 

15 24 33,8 47 66,2 0 0 0 0 0 0 71 100 

16 31 43,7 36 50,7 4 5,6 0 0 0 0 71 100 

17 31 43,7 39 54,9 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

18 27 38 42 59,2 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

     Sumber : Data Penelitian Diolah  

 

Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel kepemimpinan yang ada 

pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan dengan jumlah responden 

sebanyak 71 pegawai dengan 18 butir pernyataan, dari pernyataan yang 

disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab setuju dengan 

pernyataan yang diberikan oleh peneliti. 

1. Jawaban responden tentang kemampuan pimpinan dalam memutuskan 

sesuatu, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 56,4 % dan 

setuju 40,8 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pimpinan mampu memutuskan sesuatu secara 

bijak. 

2. Jawaban responden tentang kemampuan pimpinan dalam menghargai saean 

dari bawahan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 36,6 % 

dan setuju 63,4 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 

TPI Medan menyetujui bahwa pimpinan mampu menghargai saran dari 

bawahan dalam mengambil keputusan. 
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3. Jawaban responden tentang kemampuan pimpinan dalam mengambil 

keputusan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,6 % dan 

setuju 53,6 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pimpinan mampu mengambil keputusan secara 

tepat. 

4. Jawaban responden tentang kemampuan pimpinan dalam memotivasi 

pegawai, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 42,3 % dan 

setuju 54,9 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pimpinan selalu memotivasi para pegawai dalam 

bekerja.  

5. Jawaban responden tentang pimpinan yang mendukung ide-ide pegawai, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 40,8 % dan setuju 57,8 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan selalu mendukung ide-ide kreatif yang diberikan 

pegawai dalam bekerja.  

6. Jawaban responden tentang kemampuan pimpinan dalam memberikan 

dukungan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 33,8 % dan 

setuju 64,8 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pimpinan selalu memberikan perhatian dan 

dukungan kepada para pegawai untuk selalu giat dalam bekerja.  

7. Jawaban responden tentang kemampuan pimpinan dalam komunikasi, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 36,6 % dan setuju 60,6 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 
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menyetujui bahwa pimpinan mampu berkomunikasi secara interaktif dengan  

para pegawai.  

8. Jawaban responden tentang mendapakan informasi dengan mudah dari 

pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 36,6 % dan 

setuju 60,6 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai dapat menerima dengan mudah informasi 

yang diberikan oleh pimpianan tentang tugas-tugas yang akan dikerjakan.  

9. Jawaban responden tentang pimpinan memiliki intelegensi yang tinggi, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju  67,6 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan memiliki intelegensi yang tinggi dengan para 

pegawainya. 

10. Jawaban responden tentang mendapatkan batas waktu dalam penyelesaian 

tugas, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 

60,6 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan selalu menetapkan batas waktu dalam 

penyelesaian tugas. 

11. Jawaban responden tentang disisplin dalam bekerja, mayoritas responden 

menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 67,6 %). Hal ini berarti 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pimpinan selalu menuntut untuk disiplin dalam bekerja.  

12. Jawaban responden tentang mendapatkan arahan yang tegas dari pimpinan, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,7  % dan setuju 54,9 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 
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menyetujui bahwa pimpinan selalu tegas memberikan arahan kepada 

pegawainya untuk bekerja lebih baik. 

13. Jawaban responden tentang memiliki tanggung jawab, mayoritas responden 

menjawab setuju (sangat setuju 45 % dan setuju 53,6 %). Hal ini berarti 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pimpinan selalu bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas.  

14. Jawaban responden tentang pimpinan yang menguasai bidang kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 35,2 % dan setuju 59,2 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan adalah seorang yang menguasai bidang kerja.  

15. Jawaban responden tentang pimpinan yang profesional, mayoritas responden 

menjawab setuju (sangat setuju 33,8 % dan setuju 66,6 %). Hal ini berarti 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pimpinan adalah seseorang yang profesional saat bekerja. 

16. Jawaban responden tentang pimpinan yang mampu mengendalikan emosi, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,7 % dan setuju 50,7 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan mampu mengendalikan emosi dalam situasi 

apapun. 

17. Jawaban responden tentang pimpinan yang mampu membina hubungan baik, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,7 % dan setuju 54,9 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan mampu membina hubungan yang baik dengan 

para pegawai. 
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18. Jawaban responden tentang menciptakan suasana kerja yang harmonis, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 38 % dan setuju 59,2 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pimpinan mampu menciptakan suasana kerja yang 

harmonis.  

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa kepemimpinan yang ada di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sudah dianggap sudah baik terbukti jawaban 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan yang menjawab sangat 

setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. Bila dibandingkan 

dengan temuan masalah di awal adanya pembagian tugas kerja yang tidak merata 

dari pimpinan. Maka hal ini merupakan asumsi awal yang diperoleh melalui 

survey awal. Ada kemungkinan hasil survey awal yang umumnya diperoleh 

melalui interview dengan beberapa pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan merupakan pendapat subyektif dari pegawai tersebut, dengan kata lain 

tidak sesuai dengan kenyataan yang sebenarnya. 

Tabel 4.6 

Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Beban Kerja 
Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah  

F % F % F % F % F % F % 

1 28 39,4 40 56,4 3 4,2 0 0 0 0 71 100 

2 27 38 40 56,4 4 5,6 0 0 0 0 71 100 

3 23 32,4 48 67,6 0 0 0 0 0 0 71 100 

4 29 40,8 40 56,4 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

5 39 54,9 31 43,7 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

6 26 36,6 37 52,1 8 11,3 0 0 0 0 71 100 

7 23 32,4 40 56,4 4 5,6 4 5,6 0 0 71 100 

8 23 32,4 42 59,2 5 7 1 1,4 0 0 71 100 

9 23 32,4 43 60,6 5 7 0 0 0 0 71 100 

10 28 39,4 39 54,9 3 4,3 1 1,4 0 0 71 100 

11 25 35,2 29 40,9 11 15,5 5 7 1 1,4 71 100 
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12 16 22,5 33 46,5 16 22,5 6 8,5 0 0 71 100 

13 23 32,4 43 60,6 5 7 0 0 0 0 71 100 

14 23 32,4 39 54,9 8 11,3 1 1,4 0 0 71 100 

15 31 43,7 35 49,3 5 7 0 0 0 0 71 100 

16 28 39,4 36 50,7 4 5,6 2 2,9 1 1,4 71 100 

17 28 39,4 34 47,9 7 9,9 1 1,4 1 1,4 71 100 

18 23 32,4 46 64,8 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

19 31 43,7 36 50,7 4 5,6 0 0 0 0 71 100 

20 24 33,8 25 35,2 18 25,4 4 5,6 0 0 71 100 

21 24 33,8 39 54,9 7 9,9 1 1,4 0 0 71 100 

   Sumber : Data Penelitian Diolah 

  Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel beban kerja yang ada 

pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan dengan jumlah responden 

sebanyak 71 karyawan dengan 21 butir pernyataan, dari pernyataan yang 

disebarkan oleh peneliti, responden lebih besar menjawab sangat setuju dengan 

pernyataan yang diberikan oleh peneliti. 

1. Jawaban responden tentang banyak tugas yang diberikan kepada karyawan 

dapat diselesaikan dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju (sangat 

setuju 39,4 % dan setuju 56,4 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa banyaknya tugas yang 

diberikan kepada pegawai dapat diselesaikan dengan baik.  

2. Jawaban responden tentang pegawai dapat menyelesaikan tugas dengan tepat 

waktu, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 38 % dan setuju 

56,4 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai mampu menyelesaikan tugas yang dberikan 

dengan tepat waktu.  

3. Jawaban responden tentang ketelitian pegawai dalam mengerjakan tugas, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 67,6 
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%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu teliti dalam mengerjakan tugas. 

4. Jawaban responden tentang tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaanya, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 40,8 % dan setuju 56,4 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa dalam melakukan pekerjaannya pegawai sangat 

bertanggung jawab.  

5. Jawaban responden tentang selalu fokus dalam menyelesaikan pekerjaan, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 54,9 % dan setuju 43,7 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu berusaha untuk fokus dalam menyelesaikan 

pekerjaannya.  

6. Jawaban responden tentang antusias pegawai dalam menyelesaikan tugas, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 36,6 % dan setuju 52,1 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu antusias dalam menyelesaikan tugas.  

7. Jawaban responden tentang kemampuan pegawai dalam menggunakan waktu 

istirahat, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan 

setuju 56,4 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai mampu menggunakan waktu istirahat yang 

ditentukan organisasi secara optimal. 

8. Jawaban responden tentang menunda pekerjaan, mayoritas responden 

menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 59,2 %). Hal ini berarti 
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pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pegawai tidak pernah menunda-nunda pekerjaan. 

9. Jawaban responden tentang kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan sebelum waktu yang ditentukan, mayoritas responden menjawab 

setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 60,6 %). Hal ini berarti pegawai 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa pegawai 

mampu menyelesaikan pekerjaanya sebelum batas waktu yang ditentukan.  

10. Jawaban responden tentang membantu rekan kerja apabila dibutuhkan, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 39,4 % dan setuju 54,9 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai senang membantu rekan kerja apabila dibutuhkan.  

11. Jawaban responden tentang menerima melanjutkan pekerjaan rekan kerja 

apabila dibutuhkan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 35,2 

% dan setuju 40,9 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 

TPI Medan menyetujui bahwa pegawai siap menerima melanjutkan pekerjaan 

rekan kerja apabila dibutuhkan.  

12. Jawaban responden tentang menerima pekerjaan tambahan diluar jam kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 22,5 % dan setuju 46,5 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai akan menerima pekerjaan tambahan diluar jam 

kerja.  

13. Jawaban responden tentang menerima wewenang dari pimpinan, mayoritas 

responden menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 60,6 %). Hal ini 
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berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pegawai bersedia menerima wewenang dari pimpinan.  

14. Jawaban responden tentang pegawai yang tidak merasa keberatan apabila 

diberikan tugas tambahan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat 

setuju 32,4 % dan setuju 54,9 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa pegawai tidak merasa keberatan 

apabila diberikan tugas tambahan.  

15. Jawaban responden tentang rasa percaya diri dalam menjalankan tugas, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,7 % dan setuju 49,3 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu merasa percaya diri apabila diberikan 

tanggung jawab dalam menjalankan tugas.  

16. Jawaban responden tentang suasana kerja yang kondusif, mayoritas responden 

menjawab setuju (sangat setuju 39,4 % dan setuju 50,7 %). Hal ini berarti 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

suasana kerja di organisasi sangat kondusif bagi kesehatan.  

17. Jawaban responden tentang kemampuan pegawai yang bekerja dengan 

kosentrasi tinggi karena ada BPJS kesehatan, mayoritas responden menjawab 

setuju (sangat setuju 39,4 % dan setuju 47,9 %). Hal ini berarti pegawai 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa dengan adanya 

BPJS kesehatan pegawai mampu bekerja dengan kosentrasi yang tinggi.  

18. Jawaban responden tentang selalu menjaga kesehatan, mayoritas responden 

menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 64,8 %). Hal ini berarti 
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pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pegawai selalu menjaga kesehatan agar selalu fit dalam bekerja.  

19. Jawaban responden tentang keinginan menyelesaikan pekerjaan dengan cepat, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,7 % dan setuju 50,7 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai mempunyai keinginan yang besar untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan cepat.  

20. Jawaban responden tentang sering mengalami konflik dengan diri sendiri, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 33,8 % dan setuju 35,2 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai sering mengalami konflik terhadap diri sendiri 

sehingga membuat tidak berkonsentrasi saat bekerja.  

21. Jawaban responden tentang kepuasan terhadap pekerjaan yang dijalani saat 

ini, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 33,8 % dan setuju 

54,9 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai sudah merasa puas dengan pekerjaan yang dijalani 

saat ini.   

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa beban kerja yang ada di  Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sudah dianggap baik terbukti jawaban 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan yang menjawab sangat 

setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. Bila dibandingkan 

dengan temuan masalah di awal yang menunjukkan masalah tentang adanya 

beban kerja yang terlalu besar dikarenakan pimpinan yang tidak adil dalam 

memberikan pembagian tugas kerja, maka hal ini merupakan asumsi awal yang 
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diperoleh melalui survey awal. Ada kemungkinan hasil survey awal yang 

umumnya diperoleh melalui interview dengan beberapa pegawai Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan merupakan pendapat subyektif dari pegawai tersebut. 

Tabel 4.7 

Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kinerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah  

F % F % F % F % F % F % 

1 43 60,6 26 36,6 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

2 18 25,3 46 64,8 7 9,9 0 0 0 0 71 100 

3 37 52,1 31 43,7 3 4,2 0 0 0 0 71 100 

4 31 43,7 39 54,9 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

5 29 40,8 40 56,3 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

6 26 36,6 37 52,1 7 9,9 1 1,4 0 0 71 100 

7 30 42,3 38 53,5 3 4,2 0 0 0 0 71 100 

8 21 29,6 48 67,6 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

9 28 39,4 41 57,8 1 1,4 1 1,4 0 0 71 100 

10 35 49,3 35 49,3 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

11 24 32,4 41 57,8 6 8,5 0 0 0 0 71 100 

12 26 36,6 33 46,5 11 15,5 1 1,4 0 0 71 100 

    Sumber : Data Penelitian Diolah 

Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel kinerja yang ada pada 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan dengan jumlah responden sebanyak 

71 pegawai dengan 12 butir pernyataan, dari pernyataan yang disebarkan oleh 

peneliti, responden lebih besar menjawab sangat setuju dengan pernyataan yang 

diberikan oleh peneliti. 

1. Jawaban responden tentang memberikan hasil kerja yang baik untuk 

organisasi, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 60,6 % dan 

setuju 36,6 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai mampu memberikan hasil kerja yang baik 

untuk organisasi.  

2. Jawaban responden tentang menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan harapan 

pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 25,3 % dan 
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setuju 64,8 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan harapan pimpinan. 

3. Jawaban responden tentang mengerjakan suatu pekerjaan dengan sungguh-

sungguh, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 52,1 % dan 

setuju 43,7 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa dalam mengerjakan sesuatu pegawai selalu 

bersungguh-sungguh agar tidak terjadi kesalahan.  

4. Jawaban responden tentang mengerjakan pekerjaan sesuai dengan prosedur 

organisasi, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 43,7 % dan 

setuju 54,9 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai mampu mengerjakan pekerjaan sesuai 

dengan prosedur organisasi.  

5. Jawaban responden tentang kemampuan dalam menyelesaikan tugas, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 40,8 % dan setuju 56,3 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu mengeluarkan seluruh kemampuan terbaik 

dalam menyelesaikan tugas.  

6. Jawaban responden tentang pegawai yang bersemangat pergi ke tempat kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 36,6 % dan setuju 52,1 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa ketika bangun dipagi hari, pegawai selalu merasa 

bersemangat untuk pergi ke tempat kerja.  
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7. Jawaban responden tentang pegawai yang tidak ingin mengecewakan 

pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 42,3 % dan 

setuju 53,5 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa dalam bekerja pegawai tidak ingin mengecewakan 

pimpinan. 

8. Jawaban responden tentang pegawai selalu mengeluarkan potensi yang 

dimilikinya, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 29,6 % dan 

setuju 67,6 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa dalam bekerja pegawai selalu mengeluarkan potensi 

yang dimilikinya.  

9. Jawaban responden tentang pegawai yang selalu mengikuti prosedur dalam 

bekerja, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 39,4 % dan 

setuju 57,8 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai selalu engikuti prosedur dalam bekerja.  

10. Jawaban responden tentang tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaan yang 

diberikan kepadanya, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 

49,3 % dan setuju 49,3 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan menyetujui bahwa pegawai selalu bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya.  

11. Jawaban responden tentang bersedia lembur kerja jika pekerjaan belum tuntas, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 32,4 % dan setuju 57,8 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai bersedia lembur kerja jika pekerjaan belum 

diselesaikan dengan tuntas.  
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12. Jawaban responden tentang menjaga kesempurnaan hasil kerja, mayoritas 

responden menjawab setuju (sangat setuju 36,6 % dan setuju 46,5 %). Hal ini 

berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pegawai sangat menjaga kesempurnan hasil kerja pegawai.  

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa kinerja pegawai Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan sudah dianggap baik terbukti jawaban pegawai Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan  yang menjawab sangat setuju dengan semua 

pernyataan yang diajukan kepada mereka. Bila dibandingkan dengan temuan 

masalah di awal yang menunjukkan ada masalah tentang menurunnya kinerja 

pegawai yang disebabkan kurang adilnya pimpinan dalam memberikan tugas 

kerja pegawai, maka hal ini merupakan asumsi awal yang diperoleh melalui 

survey awal. Ada kemungkinan hasil survey awal yang umumnya diperoleh 

melalui interview dengan beberapa pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan merupakan pendapat subyektif dari pegawai tersebut. 

Tabel 4.8 

Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Semangat Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah  

F % F % F % F % F % F % 

1 40 56,3 31 43,7 0 0 0 0 0 0 71 100 

2 22 31 48 67,6 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

3 28 39,4 41 57,8 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

4 41 57,8 28 39,4 2 2,8 0 0 0 0 71 100 

5 24 33,8 43 60,6 4 5,6 0 0 0 0 71 100 

6 32 45,1 39 54,9 0 0 0 0 0 0 71 100 

7 35 49,3 34 47,9 3 2,8 0 0 0 0 71 100 

8 22 31 48 67,6 1 1,4 0 0 0 0 71 100 

9 25 35,2 41 57,8 5 7 0 0 0 0 71 100 

    Sumber : Data Penelitian Diolah 

Dari tabel diatas untuk pernyataan atas variabel semangat kerja yang ada 

pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan dengan jumlah responden 
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sebanyak 71 pegawai dengan 9 butir pernyataan, dari pernyataan yang disebarkan 

oleh peneliti, responden lebih besar menjawab sangat setuju dengan pernyataan 

yang diberikan oleh peneliti. 

1 Jawaban responden tentang mampu bekerja sama dengan rekan kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 56,3 % dan setuju 43,7 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai mampu bekerja sama dengan sesama rekan kerja.  

2 Jawaban responden tentang selalu terbuka untuk membantu rekan kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 31 % dan setuju 67,6 %). 

Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu terbuka untuk membantu rekan kerja 

apabila dibutuhkan.  

3 Jawaban responden tentang menyelesaikaan pekerjaaan bersama rekan kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 39,4 % dan setuju 57,8 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai selalu bekerja 

sama dengan rekan kerja lainnya.  

4 Jawaban responden tentang pegawai selalu hadir tepat waktu, mayoritas 

responden menjawab setuju (sangat setuju 57,8 % dan setuju 39,4 %). Hal ini 

berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa 

pegawai selalu hadir tepat waktu dalam bekerja.  

5 Jawaban responden tentang melakukan tugas-tugas kerja sampai selesai, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 33,8 % dan setuju 60,6 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 
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menyetujui bahwa pegawai melakukan tugas-tugas kerja sampai selesai 

ssetiap harinya.  

6 Jawaban responden tentang menaati peraturan yang sudah diterapkan, 

mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 45,1 % dan setuju 54,9 

%). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

menyetujui bahwa pegawai selalu menaati peraturan yang sudah diterapkan.  

7 Jawaban responden tentang antusias pegawai atas pekerjaan yang 

dikerjakannya, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 49,3 % 

dan setuju 49,3 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus 

TPI Medan menyetujui bahwa pegawai sangat antusias atas pekerjaan yang 

pegawai kerjakan.  

8 Jawaban responden tentang pegawai yang bekerja lebih keras agar 

mendapatkan hasil yang memuaskan, mayoritas responden menjawab setuju 

(sangat setuju 31 % dan setuju 67,6 %). Hal ini berarti pegawai Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan menyetujui bahwa pegawai selalu 

berusaha bekerja lebih keras dalam melakukan pekerjaannya agar 

mendapatkan hasil yang memuaskan.  

9 Jawaban responden tentang memiliki ambisi untuk menyelesaikan pekerjaan 

sesuai target, mayoritas responden menjawab setuju (sangat setuju 35,2 % dan 

setuju 57,8 %). Hal ini berarti pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan menyetujui bahwa pegawai memiliki ambisius untuk menyelesaikan 

pekerjaan sesuai target.  

Dari uraian diatas menunjukkan bahwa semangat kerja yang ada di Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sudah dianggap baik terbukti jawaban 
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pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan yang menjawab sangat 

setuju dengan semua pernyataan yang diajukan kepada mereka. Bila dibandingkan 

dengan temuan masalah di awal yang menunjukkan ada masalah tentang adanya 

adanya kesenjangan yang terjadi terhadap sesama pegawai, maka hal ini 

merupakan asumsi awal yang diperoleh melalui survey awal. Ada kemungkinan 

hasil survey awal yang umumnya diperoleh melalui interview dengan beberapa 

pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan merupakan pendapat 

subyektif dari pegawai tersebut. 

 

4.2 Analisis Data 

4.2.1 Analisis Efek Mediasi (Mediation Effect) 

4.2.1.1 Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis 

(Outer Model) 

   Analisis model pengukuran/measurement model analysis 

(outer model) menggunakan 2 pengujian, antara lain: (1) Construct 

reliability and validity) dan (2) Discriminant Validity. Berikut ini hasil 

pengujiannya. 

(1) Construct reliability and validity 

  Pengertian construct reliability and validity (validitas dan 

reliabilitas konstruk) adalah pengujian untuk mengukur kehandalan suatu 

konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria 

Composite Reliability adalah > 0.6 menurut Bagozzi dan Yi; Chin & 

Dibbern  (Juliandi, 2018). 
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Tabel 4.9 Comprosite Reliability 

Composite Reliability 

X1 0.846 

X2 0.850 

Y 0.840 

Z 0.735 

  Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

Dengan demikian, dapat disimpulkan berdasarkan nilai-nilai yang 

ada dalam Tabel 4.9 pengujian composite reliability adalah sebagai 

berikut: (1) Variabel X1 (kepemimpinan) adalah reliabel, karena nilai 

composite reliability X1 adalah 0.846 > 0.6; (2) Variabel X2 (beban kerja) 

adalah reliabel, karena nilai composite reliability X2 adalah 0.850 > 0.6; 

(3) Variabel Y (kinerja) adalah reliabel, karena nilai composite reliability  

Y adalah 0.840 > 0.6; dan (4) Variabel Z (semangat kerja) adalah reliabel, 

karena nilai composite reliability Z adalah 0.735  > 0.6. 

 

(2)  Discriminant Validity 

 Pengertian discriminant validity (validitas diskriminan) adalah 

sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain 

(konstruk adalah unik)  (Juliandi, 2018). Kriteria pengukuran terbaru yang 

terbaik adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai 

HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang 

baik menurut Jörg Henseler Christian; M. Ringle; Marko Sarsted  

(Juliandi, 2018). 
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Tabel 4.10 Heteroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 

Heteroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 

X1 X2 Y Z 

X1     

X2 0.714    

Y 0.679 0.934   

Z 0.839 0.941 0.962  

     Sumber : Data SEM-PLS 2022 

  Kesimpulan pengujian Heretroit-Monotrait Ratio (HTMT) pada 

Tabel 4.10 adalah sebagai berikut : (1) Variabel X1 (kepemimpinan) 

terhadap X2 (beban kerja) memiliki nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.714 

< 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik); (2) Variabel X1 (kepemimpinan) 

terhadap Y (kinerja) nilai Heretroit-Monotrait Ratio 0.679 < 0.90, artinya 

validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain 

(konstruk adalah unik); (3) Variabel X2 (kinerja) terhadap Y (kinerja) nilai 

Heretroit-Monotrait Ratio 0.934 > 0.90, artinya validitas diskriminan 

buruk; (4) Variabel X1 (kepemimpinan) terhadap Z (semangat kerja) 

memiliki Heretroit-Monotrait Ratio 0.839 < 0.90, artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk 

adalah unik); (5) Variabel X2 (beban kerja) terhadap Z (semangat kerja) 

memiliki Heretroit-Monotrait Ratio 0.941 > 0.90, artinya validitas 

diskriminan buruk; (6) Variabel Y (kinerja) terhadap Z (semangat kerja) 

memiliki Heretroit-Monotrait Ratio 0.962 > 0.90, artinya validitas 

diskriminan buruk. 
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4.2.1.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner 

Model) 

   Analisis model struktural menggunakan 5 pengujian, antara 

lain: (1) R-square; (2) f-square; (3) Mediation effects: (a) Direct effect; (b) 

Indirect effect; dan (c) Total effects. Berikut ini hasil pengujiannya. 

(1) R-square 

   R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang 

mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna untuk memprediksi apakah 

model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018). Kriteria dari R-Square adalah: 

(1) Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 → Model adalah substansial (kuat); (2) 

Jika nilai R2 (adjusted)= 0.50 → Model adalah moderat (sedang); (3) Jika 

nilai R2 (adjusted)= 0.25 → Model adalah lemah (buruk)  (Juliandi, 2018). 

Tabel 4.11 R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Y 0.670 0.656 

Z 0.636 0.625 

     Sumber : Data SEM-PLS 2022 

 

Kesimpulan dari pengujian nilai R-square pada Tabel 4.11 

adalah sebagai berikut: (1) R-Square Adjusted Model Jalur I = 0.656. 

Artinya kemampuan variabel Y (kinerja) dalam menjelaskan Z (semangat 

kerja) adalah sebesar 65,6% dengan demikian model tergolong moderat 

(sedang); dan (2) R-Square Adjusted Model Jalur II = 0.625. Artinya 

kemampuan variabel Y (kinerja) dan Z (semangat kerja) dalam 

menjelaskan X1 (kepemimpinan) adalah sebesar 62,5% dengan demikian 

model tergolong moderat (sedang). 
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(2) F-Square 

 Pengukuran f-Square atau f2 effect size adalah ukuran yang 

digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang 

mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). 

Pengukuran  f2 (f-Square)  disebut juga efek perubahan R2. Artinya, 

perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari model, 

akan dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang 

dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen (Juliandi, 

2018). 

Kriteria F-Square menurut Cohen  (Juliandi, 2018) adalah 

sebagai berikut: (1) Jika nilai f2 = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel 

eksogen terhadap endogen; (2) Jika nilai f2 = 0.15 → Efek yang 

sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; dan (3) Jika nilai 

f2 = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

Tabel 4.12 F-Square 
 X Y Z 

X1  0.006 0.278 

X2  0.379 0.512 

Y    

Z  0.108  

         Sumber : Data SEM-PLS 2022 

        Kesimpulan nilai f-Square dapat dilihat pada tabel 4.12 

adalah sebagai berikut: (1) Variabel X1 (kepemimpinan) terhadap Y 

(kinerja) memiliki nilai f2 = 0.006, maka efek yang kecil dari variabel 

eksogen terhadap endogen; (2) Variabel X2 (beban kerja) terhadap Y 

(kinerja) memiliki nilai f2 = 0.379 maka efek yang besar dari variabel 

eksogen terhadap endogen; (3) Variabel X1 (kepemimpinan) terhadap Z 
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(semangat kerja) memiliki nilai f2 = 0.278 maka efek yang 

sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; (4) Variabel X2 

(beban kerja) terhadap Z (semangat kerja) memiliki nilai f2 = 0.512 maka 

efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen; (5) Variabel Z 

(semangat kerja) terhadap Y (kinerja) memiliki nilai f2 = 0.108 maka efek 

yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen. 

4.2.2   Mediation effects 

   Analisis efek mediasi (mediation effects) mengandung 3 

sub analisis, antara lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total 

effect. Berikut ini hasil dari ketiganya. 

(a) Direct Effect  

Tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) berguna 

untuk menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang 

mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) 

(Juliandi, 2018).. Kriteria untuk pengujian hipotesis pengaruh langsung 

(direct effect) adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. 

Pertama, koefisien jalur (path coefficient): (a) Jika nilai 

koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh suatu 

variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu variabel 

meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b) 

Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai 

suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan 

menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (PValue): (1) Jika 
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nilai P-Values<0.05, maka signifikan; dan (2) Jika nilai P-Values>0.05, 

maka tidak signifikan  (Juliandi, 2018). 

         Tabel 4.13 Direct Effect 

 Original Sample P-Values 

X1→ Y 0.059 0.693 

X1→ Z 0.383 0.000 

X2→Y 0.522 0.000 

X2→Z 0.519 0.000 

Z→ Y 0.312 0.026 

         Sumber : Data SEM-PLS 2022 
    

   Koefisien jalur (path coefficient) dalam Tabel 4.13 

memperlihatkan bahwa seluruh nilai koefisien jalur adalah positif (dilihat 

pada original sample), antara lain: (1) X1 terhadap Y : Koefisien jalur = 

0.059 dan P-Value = 0.693 (>0.05), artinya, pengaruh X1 

(kepemimpinan) terhadap Y (kinerja) adalah positif dan tidak signifikan; 

(2) X1 terhadap Z : Koefisien jalur = 0.383 dan P-Value = 0.000 (<0.05), 

artinya, pengaruh X1 (kepemimpinan) terhadap Z (semangat kerja) 

adalah positif dan signifikan; (3) X2 terhadap Y : Koefisien jalur = 0.522 

dan P-Value = 0.000 (<0.05), artinya, pengaruh X2 (beban kerja) 

terhadap Y (kinerja) adalah positif dan signifikan; (4) X2 terhadap Z : 

Koefisien jalur = 0.519 dan P-Values = 0.000 (<0.05), artinya, pengaruh 

X2 (beban kerja) terhadap Z (semangat kerja) adalah positif dan 

signifikan; dan (5) Z terhadap Y : Koefisien Jalur = 0.312 dan P-Values = 

0.026 (<0.05), artinya, pengaruh Z (semangat kerja) terhadap Y (kinerja) 

adalah positif dan signifikan. 

   Secara grafis, ringkasan dari hasil dari pengaruh langsung 

(direct effect) di atas dapat dilihat di dalam Gambar 1. 
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Gambar 4.1 Efek Mediasi 

(b)  Indirect Effect 

    Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji 

hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang 
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diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening (variabel mediator)  

(Juliandi, 2018). 

   Kriteria menentukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

(Juliandi, 2018). adalah: (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, 

artinya variabel mediator (Z/semangat kerja), memediasi pengaruh 

variabel eksogen (X1/kepemimpinan) terhadap variabel endogen 

(Y/kinerja). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung; dan (2) 

Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator 

(Z/semangat kerja) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen 

(X2/beban kerja) terhadap suatu variabel endogen (Y/kinerja). Dengan 

kata lain, pengaruhnya adalah langsung. 

      Tabel 4.14  Indirect Effect 
 Original Sample P-Values 

X1→Z→Y 0.119 0.044 

X2→Z→Y 0.162 0.057 

     Sumber : Data SEM-PLS 2022 

       Dengan demikian, dapat disimpulkan nilai indirect effect yang 

terlihat pada Tabel 4.14 pengaruh tidak langsung (1) X1→Z→Y adalah 

0.119 dengan P-Values 0.044 < 0.05 (signifikan), maka Z (semangat kerja) 

memediasi pengaruh X1 (kepemimpinan) terhadap Y (kinerja); (2) 

X2→Z→Y adalah 0.162 dengan P-Values 0.057>0.05 (tidak signifikan), 

maka Z (semangat kerja) tidak memediasi pengaruh X2 (beban kerja) 

terhadap Y (kinerja). 
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c. Total Effect 

   Total effect (total efek) merupakan total dari direct effect 

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung)  

(Juliandi, 2018).. 

  Tabel 4.15 Total Effect 
 Original Sample P-Values 

X1→ Y 0.178 0.158 

X1→ Z 0.383 0.000 

X2→ Y 0.684 0.000 

X2→ Z 0.519 0.000 

Z  → Y 0.312 0.026 

 Sumber : Data SEM-PLS 2022 

   Kesimpulan dari nilai total effect pada Tabel 4.15 adalah sebagai 

berikut : (1) Total effect untuk hubungan X1 (kepemimpinan) dan Y 

(kinerja) adalah sebesar 0.178; (2) Total effect untuk hubungan X1 

(kepemimpinan) dan Z (semangat kerja) adalah sebesar 0.383; (3) Total 

effect untuk hubungan X2 (beban kerja) dan Y (kinerja) adalah sebesar 

0.684; (4) Total effect untuk hubungan X2 (beban kerja) dan Z (semangat 

kerja) adalah sebesar 0.519; dan (5) Total effect untuk hubungan Z 

(semangat kerja) dan Y (kinerja) adalah sebesar 0.312. 

 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja   

Kepemimpinan yang baik dan benar akan meningkatkan kinerja 

pegawai untuk tercapainya hasil yang ditetapkan oleh organisasi. Pimpinan 

harus memberikan arahan dan dorongan kepada pegawai sehingga 

diharapkan akan tercipta sikap profesional dalam bidang manajemen 
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secara keseluruhan dan memberikan peringatan kepada pegawai tentang 

pentingnya kesadaran untuk meningkatkan kinerja.  

Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja menghasilkan nilai 

koefisien jalur sebesar 0.059 dengan nilai P-Value sebesar 0.693 (>0.05) 

yang menyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja positif 

dan tidak signifikan pada pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan. Temuan ini memberi arti bahwa: (1) Nilai positif tersebut 

mengindikasikan bahwa jika nilai kepemimpinan meningkat, maka kinerja 

karyawan juga meningkat; (2) Nilai yang tidak signifikan tersebut 

bermakna bahwa kepemimpinan yang baik dan tepat cukup berarti 

mempengaruhi kinerja pegawai dalam bekerja. Dengan demikian 

kepemimpinan di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sebaiknya 

memperhatikan beberapa gaya kepemimpinan, sikap atau model 

kepemimpinan, bisa jadi pegawai yang menjawab tidak setuju dengan 

kepemimpinan yang ada di kantor ini karena merasa ada hal-hal yang tidak 

sesuai dengan keinginan beberapa pegawai yang ada, salah satunya seperti 

memotivasi pegawai dalam bekerja. Pimpinan harus dapat memberikan 

dukungan kepada para pegawai sebagai motivator yang memberikan dan 

menjaga semangat kerja pegawainya agar selalu menunjukkan kinerja 

terbaik. Hal ini juga dapat menimbulkan daya dorong yang positif untuk 

para pegawai dalam mengambil tindakan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Anak Agung Gede Agung Gunapatra, 2017) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  
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Penelitian penulis ini juga bertolak belakang dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Yapentra, 2021); (Wahyudi et al., 2022); 

(Andayani & Tirtayasa, 2019); (Hasibuan & Bahri, 2018); (Afandi & 

Bahri, 2020); (Arianty, 2015); (Jufrizen, 2017); (Marjaya & Pasaribu, 

2019); (Lina, 2014); (Saragih & Simarmata, 2018) yang menyatakan ada 

pengaruh kepemimpinan secara positif dan signifikan terhadap kinerja. 

4.3.2 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 

Upaya pemberian beban kerja yang sesuai kapasitas sumber daya 

manusia merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh setiap organisasi 

agar kemampuan serta kinerja sumber daya manusia semakin meningkat 

sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan kebutuhan organisasi. 

Pengaruh beban kerja terhadap kinerja menghasilkan nilai koefisien 

jalur sebesar 0.522 dengan nilai P-Value sebesar 0.000 (<0.05) yang 

menyatakan bahwa pengaruh beban kerja terhadap kinerja positif dan 

signifikan pada pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. 

Temuan tersebut bermakna bahwa: (1) Nilai yang positif mengindikasikan 

bahwa semakin menurunnya beban kerja karyawan, maka akan 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai; (2) Nilai yang 

signifikan mengindikasikan bahwa beban kerja cukup berarti  

mempengaruhi kinerja pegawai dalam bekerja. Dengan demikian beban 

kerja di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sebaiknya 

memberikan beban kerja yang sesuai dengan kapasitas dan kemampuan 

dari pegawai untuk melakukan pekerjaanya sesuai dengan waktu yang 

sudah ditetapkan, memiliki pembagian beban kerja secara jelas yaitu 
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dengan menyusun penetapan beban kerja dan berlaku adil untuk semua 

pegawai yang ada di kantor. Pemberian beban kerja yang besar akan 

membuat pegawai merasa tidak mampu untuk menyelesaikan pekerjaanya, 

sehingga berdampak pada hasil kerja yang kurang baik. Seperti pegawai 

yang menjawab tidak setuju tentang menerima melanjutkan pekerjaan 

rekan kerjanya, yang membuat pegawai merasa keberatan dan tidak 

terima. Dikarenakan beban kerja yang pegawai punya sudah melebihi 

kapasitas dan kemampuannya sehingga hal ini akan berdampak kepada 

kinerja pegawai. 

Dengan demikian hal ini sejalan dengan pendapat (Sitepu, 

2013); (Astuti & Lesmana, 2018); (Khasifah & Nugraheni, 2016); 

(Thalib et al., 2021) yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh 

terhadap kinerja. Hal ini dapat dilihat dari jawaban angket yang diisi oleh 

responden pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan yang 

menyatakan setuju dan sangat setuju pada setiap pernyataan. 

4.3.3 Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja 

  Semangat kerja merupakan suatu keadaan psikologis yang 

menimbulkan kesenangan yang mendorong seseorang untuk bekerja 

dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh 

organisasi. Artinya bahwa dengan semangat kerja yang tinggi seorang 

pegawai akan mampu menunjukkan kinerja yang baik. 

  Pengaruh semangat kerja terhadap kinerja menghasilkan nilai 

koefisien jalur sebesar 0.312 dengan nilai P-Value sebesar 0.026 (<0.05) 

yang menyatakan bahwa pengaruh semangat kerja terhadap kinerja 
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ditemukan positif dan signifikan pada pegawai Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan. Hasil tersebut berarti bahwa: (1) Nilai yang positif 

mengindikasikan bahwa jika semangat kerja meningkat, maka kinerja 

pegawai juga meningkat; (2) Nilai yang signifikan mengindikasikan bahwa 

mengelola semangat kerja cukup berarti mempengaruhi kinerja pegawai 

dalam bekerja. Dengan demikian semangat kerja di Kantor Imigrasi Kelas 

I Khusus TPI Medan sebaiknya harus memperhatikan semangat kerja para 

pegawainya dengan menghargai kemampuan pegawai seperti halnya 

dalam memberikan masukan atau saran dalam mengambil keputusan, 

seringnya memberikan motivasi berupa pujian terhadap hasil kerja mereka 

dan sebisa mungkin menciptakan suasana kerja yang harmonis di kantor. 

Adapun salah satunya seperti jawaban pegawai tentang kemampuan 

bekerja sama dengan rekan kerja yang menjadikan tumbuhnya rasa 

keterbukaan antar sesama pegawai, menciptakan kerja sama yang baik dan 

menumbuhkan rasa kedisplinan. Hal inilah yang akan menimbulkan rasa 

semangat pegawai dalam bekerja hingga menghasilkan hasil kerja yang 

optimal sesuai dengan tujuan organisasi. 

  Dengan demikian hal ini sejalan dengan pendapat dilakukan 

penelitian (Hartati, 2017); (Fitria et al., 2019); (Syahropi, 2016); 

(Hasanudin et al., 2021) yang menyatakan terdapat pengaruh semangat 

kerja terhadap kinerja. 
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4.3.4 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja 

  Semakin baik pimpinan dalam mengarahkan dan memberikan 

dukungan terhadap pegawai dalam bekerja maka hal tersebut akan mampu 

meningkatkan semangat kerja pegawai. 

  Pengaruh kepemimpinan terhadap semangat kerja menghasilkan 

nilai koefisien jalur sebesar 0.383 dengan nilai P-Value sebesar 0.000 

(<0.05) yang menyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap 

semangat kerja ditemukan positif dan signifikan pada pegawai Kantor 

Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan. Hasil tersebut berarti bahwa: (1) 

Nilai yang positif mengindikasikan bahwa jika pimpinan baik dalam 

mengarahkan dan memberi perhatian serta dukungan kepada pegawai, 

maka semangat kerja pegawai juga akan meningkat; (2) Nilai yang 

signifikan mengindikasikan bahwa sikap pimpinan cukup berarti 

mempengaruhi semangat kerja pegawai dalam bekerja. Dengan demikian 

kepemimpinan di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sebaiknya 

harus lebih memperhatikan dan menetapkan upaya apa yang harus 

dilakukan agar semangat kerja pegawai meningkat. Salah satunya seperti 

jawaban pegawai yang menjawab sangat setuju tentang pimpinan yang 

mampu menghargai saran dari bawahan dalam mengambil keputusan. Hal 

ini bisa menjadi salah satu cara yang bisa membuat semangat kerja para 

pegawai meningkat, sehingga akan berdampak pula pada hasil kerja yang 

baik. 

  Dengan demikian hal ini sejalan dengan pendapat dilakukan 

penelitian (Damanik, 2019); (Adrizal, 2020) (Permadi & Usadi, 2022); 
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(Siregar & Rambe, 2022) yang menyatakan terdapat pengaruh 

kepemimpinan terhadap semangat kerja. 

4.3.5 Pengaruh Beban Kerja terhadap Semangat Kerja 

  Semakin tinggi target yang ditetapkan untuk dicapai setiap 

pegawai, maka pegawai akan merasakan beban kerja yang tinggi. 

Tingginya target yang harus dicapai mengindikasikan tingginya beban 

kerja yang dirasakan pegawai, hal tersebut akan berdampak pada 

menurunnya seamngat kerja pegawai.  

  Pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja menghasilkan nilai 

koefisien jalur sebesar 0.519 dengan nilai P-Value sebesar 0.000 (<0.05) 

yang menyatakan bahwa pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja 

ditemukan positif dan signifikan pada pegawai Kantor Imigrasi Kelas I 

Khusus TPI Medan. Hasil tersebut berarti bahwa: (1) Nilai yang positif 

mengindikasikan bahwa jika beban kerja meningkat, maka akan 

berdampak pada menurunnya semangat kerja; (2) Nilai yang signifikan 

mengindikasikan bahwa beban kerja yang meningkat cukup berarti 

mempengaruhi semangat kerja pegawai dalam bekerja. Dengan demikian 

beban kerja di Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan sebaiknya harus 

diberikan secara merata dan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki 

setiap pegawai, agar tidak terjadi penurunan semangat kerja. Dengan 

semangat kerja yang baik maka pegawai akan lebih antusias dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Salah satunya seperti jawaban pegawai yang 

menjawab sangat setuju tentang pegawai yang berusaha selalu fokus dalam 

menyelesaikan pekerjaaanya. Beban kerja yang rendah berhasil 
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menciptakan semangat kerja yang tinggi. Hal inilah yang membuat 

pegawai selalu berusaha untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi.
 

  Dengan demikian hal ini sejalan dengan pendapat dilakukan 

penelitian (Siwa et al., 2022); (Irfan et al., 2021); (Rizal, 2020) yang 

menyatakan terdapat pengaruh beban kerja terhadap semangat kerja. 

4.3.6 Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja melalui Semangat 

Kerja 

 Berdasarkan beberapa teori-teori yang telah dikemukakan di atas 

dapat disimpulkan bahwasannya kinerja dipengaruhi oleh kepemimpinan 

melalui semangat kerja. Artinya, semakin baik pimpinan dalam 

memberikan arahan dan dukungan kepada pegawai maka akan semakin 

semangat pegawai dalam bekerja. 

  Hasil penelitian penulis memperlihatkan bahwa pengaruh tidak 

langsung kepemimpinan terhadap kinerja yang dimediasi semangat kerja 

pada Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan adalah signifikan. Ini 

bermakna bahwa semangat kerja berperan sebagai variabel intervening 

(mediator), khususnya dalam penelitian ini. 

  Dengan demikian bahwa pimpinan yang ada di Kantor Imigrasi 

Kelas I Khusus TPI Medan harus bisa menunjukkan kepemimpinan yang 

baik seperti memotivasi pegawai, berlaku adil, dapat berkomunikasi secara 

interaktif dengan pegawai dan menciptakan suasana kerja yang harmonis. 

Sehingga kondisi ini akan mempengaruhi semangat kerja pegawai, dengan 

kata lain pegawai akan mampu bekerja sama dengan rekan kerja, 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target dan akan selalu memiliki 
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rasa antusias dala menyelesaikan pekerjaannya. Dalam hal ini juga, 

semangat kerja yang baik akan berdampak terhadap kinerja yang baik. 

Dimana pegawai dapat memberikan hasil kerja yang baik untuk organisasi, 

mengerjakan sesuatu dengan bersungguh-sungguh dan bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang diberikan.  

4.3.7 Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja melalui Semangat Kerja 

 Berdasarkan beberapa teori-teori yang telah dikemukakan di atas 

dapat disimpulkan bahwasannya kinerja dipengaruhi oleh beban kerja 

melalui semangat kerja. Artinya, semakin menurunnya beban kerja 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, maka akan semakin semangat 

pegawai dalam bekerja. 

  Hasil penelitian penulis memperlihatkan bahwa pengaruh tidak 

langsung beban kerja terhadap kinerja yang dimediasi semangat kerja pada 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan adalah tidak signifikan. Ini 

bermakna bahwa semangat kerja tidak berperan sebagai variabel 

intervening (mediator), khususnya dalam penelitian ini. 

  Dengan demikian apabila beban kerja yang diberikan oleh 

organisasi kepada para pegawai sesuai dengan kapasitas dan kemampuan 

pegawai, maka pegawai akan menyelesaikan tugas yang diberikan dengan 

baik dan teliti serta bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan. 

Sehinga hal ini akan berdampak pada kinerja pegawai yang dapat 

memberikan hasil kerja yang baik untuk organisasi, dapat menjaga 

kesempurnaan hasil kerja serta dapat mengeluarkan seluruh kemampuan 

yang dimiliki pegawai dalam menyelesaikan pekerjaanya. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji Pengaruh Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Melalui Semangat kerja Pada Kantor Imigrasi Kelas 1 

Khusus TPI Medan. Berdasarkan analisis dan pembahasan dari hasil 

penelitian, peneliti menyimpulkan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja pada 

Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan. 

2. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada  

Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan. 

3. Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

pada Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan.  

4. Kepemimpinan berpengaruh posistif dan signifikan terhadap Semangat 

Kerja pada Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan. 

5. Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat 

Kerja pada Kantor Imigrasi Kelas 1 Khusus TPI Medan. 

6. Kepemimpinan terhadap Kinerja melalui Semangat Kerja berpengaruh 

signifikan. 

7. Beban kerja terhadap Kinerja melalui semangat kerja berpengaruh tidak 

signifikan. 

  

5.2 Saran  

Adapun saran yang dapat diberikan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Kepemimpinan yang diberikan oleh Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI 

Medan sudah cukup baik. Tetapi dalam kata cukup baik itu belum 

cukup, karena pada sebuah organisasi ada baiknya jika pimpinan lebih 

memperhatikan para pegawai dengan memberikan dukungan serta 

arahan yang tepat dalam membagi tugas kerja para pegawai agar 

pegawai bisa memberikan hasil kinerja yang baik untuk organisasi. Ada 

baiknya pula pimpinan juga harus lebih mengikuti perkembangan 

zaman, organisasi mengadakan liburan atau rekreasi bersama agar 

mengurangi rasa kejenuhan dalam bekerja sehingga terjalin hubungan 

baik antara pimpinan dengan pegawainya.  

2. Pemberian beban kerja kepada pegawai sebaiknya sesuai dengan 

kapasitas kemampuan pegawai agar pegawai tetap memiliki rasa 

antusias dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga membuat kinerja 

pegawai meningkat. Beban kerja yang besar sebaiknya tidak diberikan 

pada waktu-waktu tertentu dengan batas waktu yang singkat agar tidak 

terjadinya kelelahan dan kejenuhan yang berlebihan dalam 

melaksanakan tugasnya, sehingga pemberian beban kerja yang 

didapatkan lebih efektif.   

3. Ada baiknya juga untuk lebih memperhatikan para pegawai dalam 

bekerja, dengan memberikan perhatian berupa dukungan, motivasi dan 

saran maka kegairahan pegawai dalam bekerja akan dapat meningkat,  

dan hal ini juga akan berdampak pada kinerja para pegawai yang juga 

meningkat. 
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4. Dalam meningkatkan kinerja, ada baiknya untuk lebih memperhatikan 

hubungan pegawai dengan pimpinan, hubungan pegawai dengan rekan 

kerja agar tidak terjadi lagi ketimpangan dalam melaksanakan tugas, 

pembagian tugas yang merata dan mengurangi pemberian beban kerja 

yang terlalu berat.  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti 

mengalami beberapa keterbatasan, yaitu: 

1. Pada saat pengisian kuesioner (angket) ada sebagian yang tidak terkontrol 

langsung oleh peneliti, sehingga kemungkinan adanya ketidakjujuran 

responden dalam mengisi kuesioner tersebut. 

2. Pada saat proses wawancara banyak mengalami keterbatasan salah 

satunya waktu yang dimiliki oleh pegawai. 

3. Peneliti hanya membatasi sampel responden sebanyak 71 dari jumlah 

polusi sebanyak 243 pegawai sehingga penelitian ini kurang begitu luas. 
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Daftar Pertanyaan Saat Wawancara 

Wawancara dilakukan dengan salah satu pegawai yang bekerja di Kantor Imigrasi 

Kelas I khusus TPI Medan. Berikut isi wawancara tersebut: 

1. Fenomena yang terjadi dikantor ini agar bisa diangkat oleh peneliti untuk 

penelitian. 

2. Mempertanyakan  jobdesk salah satu pegawai yang diwawancarai. 

3. Hasil kinerja para pegawai tahun 2020-2021. 

4. Mempertanyakan hubungan antara sesama pegawai. 

5. Mempertanyakan hubungan antara pegawai dengan pemimpin dalam 

melaksanakan tugas. 

 

 

 

 

 

 

       Medan,   Oktober 2022  

        

  

        

       Rian Sahputra Purba 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Lampiran : 1 (satu) set Kuesioner    Medan,    November 2022 

Hal : Permohonan Menjadi Responden 

 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu/Saudara/i 

Pegawai Kantor Imigrasi Kelas I  

Khusus TPI Medan 

Di Tempat 

 

Assalamualaikum wr. Wb. 

Saya adalah mahasiswa Program Studi Magister Manajemen Universitas 

Muhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini saya sedang melakukan penelitian 

tentang Pengaruh Kepemimpinan Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Yang Di 

Mediasi Oleh Semangat Kerja dibawah bimbingan Bapak Hazmanan Khair, S.E., 

MBA., PhD. dan Bapak Dr. Fajar Pasaribu, S.E., M.Si., 

Saya mohon ketersediaan Bapak / Ibu / Saudara / i untuk berpartisipasi 

mengisi keusioner ini. Adapun permohonan ini, sedikit banyak akan mengganggu 

pekerjaan Bapak / Ibu / Saudara / i. Namun demikian jawaban yang Bapak / Ibu / 

Saudara / i berikan kerahasiaannya terjamin dan semata-mata hanya untuk 

kepentingan penelitian ilmiah dalam 

penyelesaian skripsi. 

Atas kesediaan dan partisipasi Bapak / Ibu / Saudara / i untuk mengisi dan 

mengembalikan kuesioner ini tidak lupa saya ucapkan terima kasih yang sebesar-

besarnya. 

Wassalamualaikum Wr. Wb. 

      Hormat saya, 

  

           Rian Sahputra Purba 



 
 

 
 

Pengaruh Kepemipinan Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Yang  

Di Mediasi Oleh Semangat Kerja Pada Kantor Imigrasi Kelas I  Khusus TPI 

Medan 

 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

 

Jenis Kelamin   :       Laki-laki     Perempuan 

Usia  :  20 – 30 Tahun   41 – 50 Tahun 

  31 – 40 Tahun   Diatas 51 Tahun  

Pendidikan Terakhir  :  SMA     S - 1 

  D - 3     S - 2  

  

B. PETUNJUK PENGISIAN ANGKET 

1. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai dengan 

pendapat 

Bapak / Ibu / Saudara / i., dengan cara memberi tanda centang (√) pada 

kotak yang paling sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / Saudara / i. 

2.  Berikut ini disajikan pernyataan dengan empat kemungkinan pilihan: 

STS = Sangat Tidak Setuju (1) 

TS  = Tidak Setuju (2) 

KS  = Kurang Setuju (3) 

S  = Setuju (4) 

SS  = Sangat Setuju (5) 

Bacalah setiap pertanyaan yang dimaksud dengan hati-hati, kemudian 

pilihlah salah satu pilihan yang paling sesuai dengan kondisi dan keadaan 

Bapak / Ibu / Saudara / i ditempat kerja. 

 



 
 

 
 

I. Pernyataan berkaitan dengan Kepemimpinan  

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

 KEMAMPUAN MENGAMBIL 

KEPUTUSAN 

     

1 Pimpinan saya seorang yang ampu 

memutuskan sesuatu secara bijak 
     

2 Pimpinan saya mampu menghargai saran 

dari bawahan dalam mengambil keputusan. 
     

3 Ppimpinan saya selalu tepat dalam 

mengambil keputusan. 
     

 KEMAMPUAN MEMOTIVASI      

4 Pimpinan selalu memotivasi saya dalam 

bekerja. 
     

5 Pimpinan saya selalu mendukung ide-ide 

kreatif saya dalam bekerja 
     

6 Pimpinan saya selalu memberikan 

perhatian dan dukungan paada saya untuk 

selalu giat dalam bekerja. 

     

 KEMAMPUAN KOMUNIKASI       

7 Pimpinan saya mampu berkomunikasi 

secara interaktif dengan para pegawainya 
     

8 Saya dapat menerima dengan mudah  

informasi yang diberikan oleh pimpinan 

tentang tugas-tugas yang diberikan kepada 

saya. 

     

9 Pimpinan saya memiliki intelegensi yang 

tinggi dengan para pegawai 
     

 KEMAMPUAN MENGENDALIKAN 

BAWAHAN 

     

10 Pimpinan saya selalu menetapkan batas 

waktu dalam penyelesaian tugas. 
     

11 Pimpinan saya selalu menuntut untuk 

disiplin dalam bekerja. 
     

12 Pimpinan saya selalu tegas dalam 

memberikan arahan kepada pegawai untuk 

bekerja lebih baik. 

     

 TANGGUNG JAWAB      

13 Saya memiliki tanggung jawab dalam 

melaksanakan tugas. 
     

14 Pimpinan saya seorang yang menguasai 

bidang kerja 
     

15 Pimpinan saya seorang yang profesional 

saat bekerja. 
     



 
 

 
 

       

 

II. Pernyataan berkaitan dengan Beban Kerja 

 KEMAMPUAN MENGENDALIKAN 

EMOSIONAL 

     

16 Pimpinan saya mampu mengendalikan 

emosi dalam situasi papun 
     

17 Pimpinan saya mampu membina hubungan 

yang baik dengan para pegawai. 
     

18 Pimpinan Saya mampu menciptakan 

suasana kerja yang harmonis. 
     

No Pernyataan 

Pilihan Jawaban 

SS S KS TS STS 

 TUGAS-TUGAS YANG 

BERSIFAT FISIK 

     

1 Banyaknya tugas yang diberikan 

dapat saya selesaikan dengan baik. 
     

2 Saya mampu menyelesaikan tugas 

yang diberikan dengan tepat waktu. 
     

3 Saya selalu teliti dalam mengerjakan 

tugas yang diberikan kepada saya. 
     

 TUGAS-TUGAS YANG 

BERSIFAT MENTAL 

     

4 Saya sangat bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang saya 

lakukan. 

     

5 Saya berusaha untuk selalu fokus 

dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     

6 Saya selalu antusias dalam 

menyelesaikan tugas. 
     

 WAKTU KERJA      

7 Waktu istirahat yang ditentukan 

organisasi mampu saya gunakan 

secara optimal.  

     

8 Saya tidak pernah menunda pekerjaan 

saya. 
     

9 Saya mampu menyelesikan pekerjaan 

sebelum batas waktu yang ditentukan. 
     

 KERJA SECARA BERGILIR      

10 Saya senang membantu rekan kerja 

apabila dibutuhkan 
     



 
 

 
 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

11 Saya menerima melanjutkan pekerjan 

rekan kerja apabila dibutuhkan 
     

12 Saya akan menerima pekerjaan 

tambahan diluar jam kerja. 
     

 PELIMPAHAN TUGAS DAN 

WEWENANG 

     

13 Saya bersedia menerima wewenang 

dari pimpinan saya. 
     

14 Saya tidak ,merasa keberatan apabila 

diberikan tugas tambahan. 
     

15 Saya selalu merasa percaya diri 

apabila diberikan tanggung jawab 

dalam menjalankan tugas. 

     

 FAKTOR SOMANTIS 

(KONDISI KESEHATAN) 

     

16 Suasana kerja di organisasi sangat 

kondusif bagi kesehatan saya. 
     

17 Saya mampu bekerja dengan 

konsentrasi yang tinggi karena ada 

BPJS kesehatan. 

     

18 Saya selalu rnenjaga kesehatan agar 

selalu fit dalam bekerja 
     

 FAKTOR PSIKIS      

19 Saya mempunyai keinginan yang 

semakin besar untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan cepat. 

     

20 Saya sering mengalami konflik 

dengan diri saya sendiri sehingga 

membuat saya tidak berkonsentrasi 

dalam bekerja, 

     

21 Saya sudah merasa puas dengan 

pekerjaan yang dijalani saat ini. 
     



 
 

 
 

III. Pernyataan berkaitan dengan Kinerja 

 

   

 

 

 

 

No. Pernyataan Pilihan Jawaban 

  SS S KS TS STS 

 HASIL KERJA      

1 Saya mampu memberikan hasil 

kerja yang baik untuk 

organisasi. 

     

2 Saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan harapan 

pimpinan saya. 

     

3 Dalam mengerjakan sesuatu 

saya selalu bersungguh-sungguh 

agar tidak terjadi kesalahan. 

     

 PERILLAKU KERJA      

4 Saya mampu mengerjakan 

pekerjaan sesuai prosedur 

organisasi. 

     

5 Saya selalu mengeluarkan 

seluruh kemampuan terbaik 

dalam menyelesikan tugas. 

     

6 Ketika bangun dipagi hari, saya 

selalu merasa bersemangat 

untuk pergi ke tempat kerja. 

     

 SIFAT PRIBADI      

7 Dalam bekerja saya tidak ingin 

mengecewakan pimpinan saya. 
     

8 Dalam bekerja saya selalu 

mengeluarkan potensi yang saya 

miliki. 

     

9 Saya selalu mengikuti prosedur 

dalam bekerja. 
     

 TANGGUNG  JAWAB      

10 Saya selalu bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang 

diberikan kepada saya. 

     

11 Saya bersedia lembur kerja jika 

pekerjaan belum diselesaikan 

dengan tuntas. 

     

12 Saya sangat menjaga 

kesempurnaan hasil kerja saya 
     



 
 

 
 

IV. Pernyataan berkaitan dengan Semangat Kerja 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

No. Pernyataan Pilihan Jawaban 

  SS S KS TS STS 

 KERJASAMA      

1 Saya mampu bekerja sama 

dengan sesama rekan kerja saya. 
     

2 Saya selalu terbuka untuk 

membantu rekan kerja apabila 

dibutuhkan. 

     

3 Dalam menyelesaikan pekerjaan 

saya selalu bekerja sama deng+                                                  

an rekan kerja lainnya. 

     

 DISIPLIN KERJA      

4 Saya selalu hadir tepat waktu 

dalam bekerja. 
     

5 Saya melakukan tugas-tugas 

kerja sampai selesai setiap 

harinya. 

     

6 Saya selalu menaati peraturan 

yang sudah diterapkan. 
     

 KEGAIRAHAN KERJA      

7 Saya sangat antusias atas 

pekerjaan yang saya kerjakan.  
     

8 Saya selalu berusaha bekerja 

lebih keras dalam melakukan 

pekerjaan agar mendapatkan 

hasil yang memuaskan. 

     

9 Saya memiliki ambisi untuk 

menyelesaikan pekerjaan sesuai 

target. 

     



 
 

 
 

Kepemimpinan 

No. 
Jawaban Responden Mengenai Kepemimpinan (X1) Total 

Responden 

1 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 76 

2 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 83 

3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 76 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74 

5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 81 

6 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 81 

7 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 75 

8 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 77 

9 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 80 

10 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 80 

11 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 76 

12 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 75 

13 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 79 

14 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 84 

15 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 84 

16 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 82 

17 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 81 

18 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 85 

19 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 79 

20 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 84 

21 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 79 

22 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 80 

23 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 79 

24 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 83 

25 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 84 

26 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 79 

27 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 82 

28 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 83 

29 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 87 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 88 

31 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 80 

32 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 83 

33 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 78 

34 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 81 

35 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 86 

36 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 86 

37 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 79 

38 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 

39 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 79 



 
 

 
 

Tabulasi 

40 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 82 

41 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 83 

42 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 79 

43 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 81 

44 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 80 

45 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 82 

46 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 82 

47 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 75 

48 3 4 2 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 5 4 4 70 

49 4 4 4 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 77 

50 4 4 4 4 2 2 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 73 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

52 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 83 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 71 

55 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74 

56 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 67 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 74 

58 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 67 

59 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 66 

60 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 70 

61 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 80 

62 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 75 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 83 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 

65 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 

66 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 78 

67 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 80 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 75 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 71 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 80 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 78 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Beban Kerja 

No.             Jawaban Responden Mengenai Beban Kerja (X2) 

  
  Total 

Responden 
  

1 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 88 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 88 

3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 93 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 88 

5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 2 3 4 4 4 5 4 4 5 5 89 

6 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 5 4 5 5 4 93 

7 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 90 

8 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 93 

9 4 5 4 5 5 5 3 4 4 2 5 5 4 4 5 4 5 5 4 2 4 88 

10 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 98 

11 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 93 

12 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 3 94 

13 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 92 

14 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 2 2 4 4 4 5 5 5 5 4 5 90 

15 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 90 

16 4 5 5 4 5 4 4 2 3 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 2 2 84 

17 4 5 4 5 5 4 3 5 4 4 3 4 4 5 5 3 5 4 3 4 4 87 

18 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 3 93 

19 3 3 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 5 5 4 4 80 

20 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 84 

21 3 3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 2 4 5 5 4 89 

22 4 5 5 4 5 4 3 3 3 4 1 4 4 3 5 3 1 4 4 5 4 78 

23 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 4 5 93 

24 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 95 

25 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 102 

26 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 95 

27 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 93 

28 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 96 

29 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 94 

30 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 2 4 96 

31 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 90 

32 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 99 

33 3 3 4 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 87 

34 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 97 

35 4 4 4 4 5 5 4 5 4 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 93 

36 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 2 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 89 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 97 

38 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 93 

39 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 94 



 
 

 
 

Tabulasi 

40 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 94 

41 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 91 

42 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 2 4 3 5 4 5 4 4 3 3 85 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 86 

44 4 3 4 4 5 3 2 4 4 4 5 4 5 4 4 2 3 4 4 3 5 80 

45 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 5 5 3 5 4 4 4 4 5 5 90 

46 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 4 3 5 5 5 5 4 5 93 

47 4 5 4 5 4 3 2 3 4 4 4 2 2 4 2 4 4 3 4 3 3 73 

48 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 3 2 4 4 3 4 3 4 4 3 3 78 

49 4 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 3 4 3 5 5 5 4 5 4 5 91 

50 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3 5 84 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 79 

52 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 95 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 82 

55 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 

57 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 2 2 3 3 4 3 4 4 3 4 3 75 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 84 

61 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 92 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 92 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 101 

64 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87 

65 5 5 5 3 3 3 4 3 3 4 4 2 4 3 3 4 3 4 3 4 4 76 

66 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 90 

67 4 5 5 4 4 3 2 4 5 3 3 4 5 4 1 2 3 4 2 3 3 73 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 83 

69 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 80 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 103 

71 5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 82 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Kinerja 

No.  
Jawaban Responden Mengenai Kinerja (Y1) Total 

Responden 

1 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 52 

2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 57 

3 4 4 5 5 5 4 3 4 3 4 5 4 50 

4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 5 49 

5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 55 

6 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 49 

7 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 52 

8 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 5 4 51 

9 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 51 

10 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 55 

11 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 53 

12 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 54 

13 5 4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 4 52 

14 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 56 

15 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

16 5 4 4 5 4 3 5 4 5 5 5 3 52 

17 5 4 4 5 4 3 5 4 5 3 5 2 49 

18 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3 53 

19 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 3 52 

20 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 55 

21 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 3 52 

22 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 3 49 

23 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 53 

24 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 55 

25 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 56 

26 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 57 

27 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 56 

28 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 54 

29 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 56 

30 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 56 

31 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 51 

32 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 56 

33 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 3 3 51 

34 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 55 

35 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 54 

36 5 3 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 49 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 57 

38 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 53 

39 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 57 



 
 

 
 

Tabulasi 

40 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 55 

41 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 52 

42 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 3 48 

43 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 53 

44 5 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 5 52 

45 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 55 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 56 

47 4 3 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 48 

48 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 3 46 

49 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 55 

50 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 53 

51 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 51 

52 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 57 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 

55 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 

58 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 49 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

61 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 53 

62 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 53 

63 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 57 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

65 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 38 

66 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 57 

67 3 3 4 5 4 2 5 4 4 5 3 4 46 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

71 4 3 3 4 5 5 4 3 2 5 5 3 46 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Semangat Kerja 

No. Jawaban Responden Mengenai Semangat Kerja 

(Z)  
Total 

Responden 

1 5 4 5 4 4 4 4 4 4 47 

2 5 5 5 3 4 4 4 4 4 48 

3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 48 

4 4 3 4 5 4 4 5 4 5 47 

5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 47 

6 4 4 4 4 5 5 4 5 4 49 

7 4 4 5 4 5 4 5 4 5 49 

8 5 4 4 4 5 4 5 4 5 49 

9 4 5 4 5 4 4 4 4 4 47 

10 5 4 4 5 4 5 5 5 5 51 

11 4 4 4 5 5 4 4 4 4 46 

12 5 4 4 4 4 4 5 4 5 49 

13 5 4 4 5 5 4 5 4 5 50 

14 5 4 5 4 4 4 4 4 4 48 

15 4 4 4 4 5 4 5 4 5 49 

16 5 4 3 4 5 5 3 5 3 46 

17 5 5 5 5 5 5 4 5 4 51 

18 5 4 5 5 5 4 4 4 4 49 

19 5 4 4 4 5 4 4 4 4 47 

20 5 4 5 4 5 4 4 4 4 49 

21 4 5 4 4 5 4 4 4 4 47 

22 4 5 4 5 4 5 4 5 4 49 

23 5 4 4 4 5 4 5 4 5 49 

24 5 5 4 5 5 4 4 4 4 50 

25 5 4 5 5 5 4 5 4 5 51 

26 5 4 4 5 5 4 5 4 5 51 

27 5 4 4 5 5 4 5 4 5 50 

28 5 4 4 4 5 5 5 5 5 51 

29 5 4 5 5 5 4 5 4 5 51 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

31 5 4 5 4 4 4 5 4 5 49 

32 5 4 4 4 4 5 5 5 5 51 

33 5 4 5 5 5 5 5 5 5 53 

34 5 4 4 5 5 5 5 5 5 52 

35 5 5 4 5 4 4 4 4 4 49 

36 5 4 4 4 5 5 4 5 4 48 

37 4 5 4 4 5 4 4 4 4 47 

38 4 4 4 5 5 5 5 5 5 50 

39 4 4 4 5 4 4 4 4 4 47 



 
 

 
 

Tabulasi  

40 5 4 5 4 5 4 5 4 5 51 

41 5 4 4 4 5 5 5 5 5 52 

42 4 5 4 5 4 5 4 5 4 48 

43 5 5 5 4 4 5 4 5 4 50 

44 5 4 3 5 4 4 4 4 4 45 

45 5 5 5 5 4 4 4 4 4 50 

46 4 4 5 5 4 5 4 5 4 50 

47 4 5 4 4 5 4 4 4 4 46 

48 4 4 4 4 3 4 3 4 3 42 

49 4 4 5 5 4 4 4 4 4 48 

50 5 5 5 4 5 5 4 5 4 50 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

52 5 5 5 4 4 5 4 5 4 49 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

55 4 4 5 4 4 4 4 4 4 45 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

57 5 4 4 4 3 4 3 4 3 41 

58 5 5 5 4 4 4 4 4 4 47 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

61 4 4 4 5 4 4 5 4 5 49 

62 5 5 5 4 5 5 5 5 5 52 

63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

65 4 4 4 4 4 3 3 3 3 40 

66 5 5 5 5 5 4 5 4 5 51 

67 5 4 5 5 4 5 4 5 4 49 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

71 4 5 5 4 5 4 5 4 5 49 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Hasil Olahan Data Smart-PLS 

 

1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

a) Construct Reliability And Validity 

 

Tabel 1. Composite Reliability 

 

 

 

 

 

 

b) Discriminant Validity 

 

Tabel 2. Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 

 

Heretroit-Monotoroit Ratio (HTMT) 

 

X1 X2 Y Z 

X1     

X2 0.714    

Y 0.679 0.934   

Z 0.839 0.941 0.962  

 

2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

a) R-Square 

 

Tabel 3. R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Y 0.670 0.656 

Z 0.636 0.625 

 

b) F-Square 

Tabel 4. F-Square 

 X Y Z 

X1  0.006 0.278 

X2  0.379 0.512 

Y    

Z  0.108  

Composite Reliability 

X1 0.846 

X2 0.850 

Y 0.840 

Z 0.735 



 
 

 
 

3. Mediation Effect  

a) Direct Effect 

Tabel 5. Direct Effect 

 Original Sample P-Values 

X1→ Y 0.059 0.693 

X1→ Z 0.383 0.000 

X2→Y 0.522 0.000 

X2→Z 0.519 0.000 

Z→ Y 0.312 0.026 

 

Gambar 1. Efek Mediasi 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

b) Inderect Effect 

 

Tabel 6. Inderect Effect 

 Original Sample P-Values 

X1→Z→Y 0.119 0.044 

X2→Z→Y 0.162 0.057 

 

c) Total Effect 

 

Tabel 7. Total Effect 

 Original Sample P-Values 

X1→ Y 0.178 0.158 

X1→ Z 0.383 0.000 

X2→ Y 0.684 0.000 

X2→ Z 0.519 0.000 

Z  → Y 0.312 0.026 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

 

A. Sejarah Kantor 

Setelah terbentuknya Kantor Direktorat Jenderal Imigrasi pada 

tanggal 26 Januari 1950, maka di seluruh wilayah Indonesia pada tahun 

tersebut dibentuk kantor pendaratan yang pada mulanya di sebut “On 

schepings Kantoor” yang kemudian tugas Kantor Pendaratan itu 

berkembang melaksanakan teknis operasional  keimigrasian. Untuk 

mengatur tugas dan fungsi tersebut maka dibentuk dalam inspektorat-

inspektorat di tingkat propinsi atau lebih. Koordinasi dan operasional 

Kantor Imigrasi Daerah Medan (waktu itu) berada di bawah Kantor 

Inspektorat Wilayah I Sumatera Utara/Aceh dan bertanggung jawab 

kepada Direktorat Jenderal Imigrasi di Jakarta. 

Pada mulanya Kantor Inspektorat Wilayah (Kins-piyah) Sumatera 

Utara/Aceh tersebut bernama Kantor Inspektorat Imigrasi Sumatra 

Utara/Aceh yang berkedudu-kan di Medan, dan Kantor Imigrasi Daerah 

Medan sebelumnya bernama Kantor Imigrasi Medan. Perubahan ini 

didasarkan pada surat Keputusan Direktorat Jenderal Imigrasi Nomor 

S.016/III/3 tanggal 12 Oktober 1966. Akan tetapi berdasarkan Surat 

Keputusan Menteri Kehakiman RI.No.: J.S/4/5/16 tanggal 14 Juli 1974, 

nama Kantor Inspektorat Imigrasi Wilayah di ganti menjadi Kantor 

Wilayah Direktorat Jenderal Imigrasi Sumatera Utara, sedangkan Kantor 

Imigrasi Medan menjadi Kantor Imigrasi Daerah Medan. 

Pada tahun 1979 Kantor Imigrasi Daerah Medan dihapuskan dan 

dibentuk  Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Imigrasi Sumatera Utara di 

Medan. Hal ini juga tidak berjalan lama, karena sesuai dengan Surat 

Keputusan Menteri Kehakiman R I Nomor M.01-PR.08.04.1981 tanggal 

20 Januari 1981, tentang pengaktifan kembali Kantor Imigrasi Medan 

yang diintegrasikan ke dalam Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Imigrasi 

Sumatera Utara/Aceh, maka terhitung tanggal 1 Juli 1981 Kantor Imigrasi 

Medan diaktifkan kembali. Semakin pesatnya perkembangan 



 
 

 
 

pembangunan di Indonesia dengan teknologi canggihnya, maka 

Departemen Kehakiman pun tidak ketinggalan untuk meningkatkan 

Struktur Tata kerja Departemen Kehakiman R.I. No. : M-04.PR.07.10 

tahun 1982 tanggal 26 April 1982 Kantor Daerah Direktorat Jenderal 

Imigrasi Sumatera Utara/Aceh dihapuskan, dan semua Kantor Wilayah 

yang berada di bawah naungan Departemen Kehakiman seperti Kanwil 

Pemasyarakatan, Pengadilan Negeri, Balai Harta Peninggalan 

diintegrasikan dalam satu wadah yang disebut dengan Kantor Wilayah 

Departemen Kehakiman Sumatera Utara yang berkedudukan di Medan. 

Kehakiman R.I. No. : M-02.PR.07.04 tahun 1983 tanggal 10 Maret 1983 

tentang organisasi dan Tata Kerja Kantor Imigrasi dan Lingkungan Kantor 

Wilayah Departemen Kehakiman, Kantor Imigrasi Medan dikategorikan 

sebagai Kantor Imigrasi kelas I 

B. Visi, Misi, Moto, Janji Layanan & PASTI 

 Visi 

Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia yang Andal, 

Profesional, Inovatif, dan Berintegritas dalam pelayanan kepada 

Presiden dan Wakil Presiden untuk Mewujudkan Visi dan Misi 

Presiden “Indonesia Maju yang Berdaulat, Mandiri dan Berkepribadian 

Berlandaskan Gotong Royong” 

 Misi 

Misi Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia dirumuskan ke 

dalam tujuh misi, meliputi: 

1. Membentuk Peraturan Perundang-Undangan yang Berkualitas dan 

Melindungi Kepentingan Nasional; 

2. Menyelenggarakan Pelayanan Publik di Bidang Hukum yang 

Berkualitas; 

3. Mendukung Penegakan Hukum di Bidang Kekayaan Intelektual, 

Keimigrasian, Administrasi Hukum Umum dan Pemasyarakatan 

yang Bebas Dari Korupsi, Bermartabat dan Terpercaya; 



 
 

 
 

4. Melaksanakan Penghormatan, Perlindungan dan Pemenuhan Hak 

Asasi Manusia yang Berkelanjutan; 

5. Melaksanakan Peningkatan Kesadaran Hukum Masyarakat; 

6. Ikut Serta Menjaga Stabilitas Keamanan Melalui Peran 

Keimigrasian dan Pemasyarakatan; 

7. Melaksanakan Tata Laksana Pemerintahan yang Baik Melalui 

Reformasi Birokrasi dan Kelembagaan. 

 Motto 

Melayani dengan Sepenuh Hati. 

 Jaji Layanan 

Kepastian Persyaratan, Kepastian Biaya, Kepastian Waktu 

Penyelesaian. 

 PASTI 

Selain itu, Kementerian Hukum dan HAM sebelumnya juga telah 

memiliki dan menjunjung tinggi tata nilai kami PASTI, yang berarti: 

1. Profesional  

Aparatur Kementerian Hukum dan HAM adalah aparat yang bekerja 

keras untuk mencapai tujuan organisasi melalui penguasaan bidang 

tugasnya, menjunjung tinggi etika, dan integritas profesi; 

2. Akuntabel 

Setiap kegiatan dalam rangka penyelenggaraan pemerintah dapat 

dipertanggungjawabkan kepada masyarakat sesuai dengan ketentuan 

atau peraturan yang berlaku; 

3. Sinergi 

Komitmen untuk membangun dan memastikan hubungan kerjasama 

yang produktif serta kemitraan yang harmonis dengan para pemangku 

kepentingan untuk menemukan dan melaksanakan solusi terbaik, 

bermanfaat, dan berkualitas; 

4. Transparan 

Kementerian Hukum dan HAM menjamin akses atau kebebasan bagi 

setiap orang untuk memperoleh informasi tentang penyelenggaraan 



 
 

 
 

pemerintahan, yakni informasi tentang kebijakan, proses pembuatan 

dan pelaksanaannya, serta hasil-hasil yang dicapai; 

5. Inovatif 

Kementerian Hukum dan HAM mendukung kreativitas dan 

mengembangkan inisiatif untuk selalu melakukan pembaharuan dalam 

penyelenggaraan tugas dan fungsinya. 

 

C. Tata Nilai 

 BerAKHLAK 

BerAKHLAK merupakan akronim dari Berorientasi 

Pelayanan – Akuntabel – Kompeten – Harmonis – Loyal – 

Adaptif – Kolaboratif. Adanya core values ASN ini sebagai sari 

dari nilai-nilai dasar ASN sesuai dengan Undang-Undang No. 5 

Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara dalam satu kesamaan 

persepsi yang lebih mudah dipahami dan diterapkan oleh seluruh 

ASN. Sedangkan #banggamelayanibangsa merupakan employer 

branding ASN yang melayani sepenuh hati. Jika dijabarkan satu 

persatu, panduan perilaku core values ASN BerAKHLAK adalah 

sebagai berikut: 

a) Berorientasi Pelayanan 

 Memahami dan memenuhi kebutuhan masyarakat. 

 Ramah, cekatan, solutif, dan dapat diandalkan. 

 Melakukan perbaikan tiada henti. 

b) Akuntabel 

 Melaksanakan tugas dengan jujur, bertanggung jawab, 

cermat, serta disiplin dan berintegritas tinggi. 

 Menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara 

bertanggung jawab, efektif dan efisien. 

 Tidak menyalahgunakan kewenangan jabatan. 

c) Kompeten 

 Meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan 

yang selalu berubah. 



 
 

 
 

 Membantu orang lain belajar. 

 Melaksanakan tugas dengan kualitas terbaik. 

d) Harmonis 

 Menghargai setiap orang apapun latar belakangnya. 

 Suka menolong orang lain. 

 Membangun lingkungan kerja yang kondusif. 

e) Loyal 

 Memegang teguh ideologi Pancasila dan Undang-Undang 

Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945. 

 Setia kepada NKRI serta pemerintahan yang sah. 

 Menjaga nama baik sesama ASN, pimpinan, instansi dan 

negara, serta menjaga rahasia jabatan dan negara. 

f) Adaptif 

 Cepat menyesuaikan diri menghadapi perubahan. 

 Terus berinovasi dan mengembangkan kreativitas. 

 Bertindak proaktif. 

g) Kolaboratif 

 Memberi kesempatan kepada berbagai pihak untuk 

berkontribusi. 

 Terbuka dalam bekerja sama untuk menghasilkan nilai 

tambah. 

 Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumber daya untuk 

tujuan bersama. 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

Data Jumlah Pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Khusus TPI Medan 

Bagian Jumlah Pegawai 

Pejabat Struktural                                                   18 

Tata Usaha 18 

Intelejen dan Penindakan Keimigrasian 32 

Teknologi dan Informasi Keimigrasian 16 

Dokumen Perjalanan dan Izin Tinggal 

Keimigrasian  
76 

Tempat Pemeriksaan Imigrasi 83 

Total 243 Orang 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 


