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PRAKATA 

 بِسْمِ اللَّهِ الرهحَْْنِ الرهحِيْم
ُّ الْـحَمْد ُ حَمَدُ  سَي ّدّنَا عَلىَ وَالسَلََمُ  وَالصَلََة ُ الْعَالمَّينَ، رَب ُّ لِّلَ وَأصَْحَابّهُّ آلّهُّ وَعَلىَ م   
(بَعْد ُ أمََا)أجَْمَعّينَُ  

Alhamdulillah,ُ segalaُ pujiُ danُ syukurُ penulisُ panjatkanُ kepadaُ Allahُ

Subhanahu Wata’ala yangُtelahُmenganugerahkanُrahmat,ُhidayahُsertaُkekuatanُ

lahirُ danُ batin.ُ Salawatُ dansalamُ kepadaُ Nabiُ Muhammadُ saw.,ُ kepadaُ paraُ

keluarga,ُ sahabatُ danُ pengikut-pengikutnya.ُ Sehinggaُ penulisُ dapatُ

menyelesaikanُpenulisanُskripsiُiniُdenganُjudulُ“Kinerja Karyawan  PT. Bumi 

Mineral Sulawesi: Dampak Kepemimpinan dan Tunjangan Hari Raya dengan 

Kesejahteraan sebagai Mediator.” tepatُ waktuُ danُ denganُ hasilُ yangُ sesuaiُ

denganُharapan. 

Penulisُ menyadariُ bahwaُ dalamُ penyelesaianُ skripsiُ ini,ُ penulisُ

menghadapiُ banyakُ rintanganُ danُ kesulitan.ُNamun,ُ denganُ pertolonganُAllahُ

Subhanahu Wata’ala, ketekunanُdanُketabahanُpenulisُyangُdisertaiُdenganُdukaُ

dariُberbagaiُpihakُsehinggaُAlhamdulillahُskripsiُiniُdapatُterselesaikanُdenganُ

baik. 

Penulisُinginُmenyampaikanُterimahُkasihُyangُsedalam-dalamnyaُkepadaُ

keduaُorangُtuaُtercinta,ُBapakُFaulusُKevin,ُBapakُsambungُMarthenُPanggalaُ

danُIbuُKananُyangُsenantiasaُmendoakanُdanُmemberikanُdukunganُpenuhُbaikُ

secaraُmoralُmaupunُmateriُbagiُputrinya,ُtelahُmengasuhُdanُmendidikُpenulisُ

denganُpenuhُkasihُsayangُhinggaُsaatُini.ُSungguhُpenulisُsadarُbahwaُpenulisُ
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tidakُmampuُmembalasُsemuaُitu.ُHanyaُdo’aُyangُdapatُpenulisُberikanُkepadaُ

merekaُsemogaُsenantiasaُberadaُdalamُrahmatُdanُlindunganُAllahُSubhanahu 

Wata’ala. 

Selanjutnyaُpenulisُjugaُmengucapkanُterimahُkasihُkepadaُsemuaُpihakُ

yaitu: 

1. Rektorُ IAINُ Palopo,ُ Dr.ُ Abbasُ Langaji,ُ M.Ag.,ُ Wakilُ Rektorُ Bidangُ

AkademikُdanُPengembanganُKelembagaan,ُDr.ُMunirُYusuf,ُM.Pd.,ُWakilُ

Rektorُ Bidangُ Administrasiُ Umum,ُ Perencanaan,ُ danُ Keuangan,ُ Dr.ُ

Masruddin,ُ S.S.,ُ M.Hum.,ُ danُWakilُ Rektorُ Bidangُ Kemahasiswaanُ danُ

Kerjasama,ُ Dr.ُ Takdirُ S.H.,ُ M.Η..,ُ yangُ telahُ membinaُ danُ berupayaُ

meningkatkanُ mutuُ perguruanُ tinggi,ُ tempatُ penelitiُ menimbaُ ilmuُ

pengetahuan. 

2. DekanُFakultasُEkonomiُdanُBisnisُIslamُIAINُPalopo,ُdalamُhalُiniُDr.ُHj.ُ

AnitaُMarwing,ُS.H.I.,M.H.I.,ُWakilُDekanُBidangُAkademik,ُIlham,ُS.Ag.,ُ

M.A.ُWakilُDekanُBidangُAdministrasiُUmum,ُPerencanaanُdanُKeuangan,ُ

Dr.ُAliyaُLestari.,ُS.Si.,ُM.Si.,ُdanُWakilُDekanُBidangُKemahasiswaanُdanُ

Kerjasama,ُMuhammadُ Ilyas,ُS.Ag.,ُM.A.,ُyangُ telahُbanyakُmemberikanُ

motivasiُ sertaُ mencurahkanُ perhatiannyaُ dalamُ membimbingُ danُ

memberikanُpetunjukُsehinggaُskripsiُiniُdapatُterselesaikan. 

3. Ketuaُ Programُ Studiُ Manajemenُ Bisnisُ Syariah,ُ Umar,ُ S.E.,ُ M.E.ُ danُ

SekretarisُProgramُStudiُManajemenُBisnisُSyariah,ُHamida,ُS.E.Sy.,ُM.E.,ُ

Sy.,ُ besertaُ seluruhُ dosenُ yangُ telahُ memberikanُ sumbangsiُ ilmuُ

pengetahuanُselamaُpenelitiُmenempuhُpendidikanُdiُ InstitutُAgamaُIslamُ

NegeriُPalopo. 
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4. Pembimbingُ Dr.ُ Nurdinُ Batjo,ُ S.PT.,ُ M.M.,ُ M.Si.ُ yangُ senantiasaُ

memberikanُkoreksi,ُ saranُdanُmasukanُ sertaُmotivasiُ sehinggaُ skripsiُ iniُ

dapatُterselesaikan. 

5. Pengujiُ IُDr.ُMuh.ُRuslanُAbdullah,ُS.E.I.,ُM.A.ُdanُPengujiُ IIُEdiُ Indraُ

Setiawan,ُ S.E.,ُ M.M.ُ yangُ telahُ memberikanُ pertanyaanُ sertaُ masukanُ

kepadaُpenulis.ُ 

6. KepalaُPerpustakaanُUINُPalopoُZainuddinُS,ُS.E.,ُM.Ak.ُbesertaُstafُyangُ

telahُ menyediakanُ buku-bukuُ untukُ keperluanُ studiُ kepustakaanُ dalamُ

menyusunُskripsiُini. 

7. Paraُ stafُ yangُ adaُ diُ Fakultasُ Ekonomiُ danُ Bisnisُ Islamُ yangُ senantiasaُ

melayaniُdalamُpengurusُsegalaُkeperluanُdalamُpenyelesaianُstudi. 

8. KepadaُkakekُMusing,ُkakekُMollo,ُdanُnenekُRabuka,ُsayaُmengucapkanُ

terimakasihُyangُsebesar-besarnyaُatasُdoa,ُdukungan,ُdanُkasihُsayangُyangُ

selaluُdiberikanُkepadaُsaya. 

9. KepadaُsaudaraُsekandungُWidastuti,ُIrfanُParewang,ُBima,ُSainal,ُNoviana,ُ

Winar,ُ Aisyahُ Manggawi.ُ sayaُ ucapkanُ terimakasihُ banyakُ karenaُ telahُ

memberikanُdukunganُdalamُsegalaُbentukُdanُkondisinya. 

10. Kepadaُ sahabatُ seperjuanganُ sayaُ (ُAsiska,ُ Mage)ُ yangُ selamaُ iniُ telahُ

menemami,ُmemberikanُ saranُ sertaُmemberikanُ supportُ padaُ penelitiُ dariُ

awalُperkuliahanُsampaiُsekarangُbdanُselamanya. 

11. KepadaُMaghfirah, sُahabatُseperjuangan sُaya sُemasaُbimbingan, tُerimaُkasihُ

baikُ tenagaُ maupunُ waktuُ yangُ telahُ dikontribusikanُ dalamُ prosesُ

penyusunanُ skripsiُ ini.ُ Terimaُ kasihُ selaluُ bersediaُ menemaniُ kapanpunُ
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penulisُ butuh,ُ menjadiُ tempatُ cerita,ُ selaluُ menghibur,ُ sertaُ memberikanُ

saranُdanُmotivasiُterbaikُkepadaُpenulis. 

12. Teman-temanُ seperjuanganُ Manajemenُ Bisnisُ Syariahُ IAINُ Palopoُ yangُ

banyakُmemberikanُsayaُpelajaranُdanُpengalamanُselamaُkuliahُdiُkampusُ

peradaban. 

13. Terakhirُ yangُ tidakُ kalahُ penting,ُ sayaُ inginُ berterimaُ kasihُ kepadaُ diriُ

sendiriُ Inul,ُ yangُ merupakanُ bagianُ kebahagianُ tersendiriُ karenaُ telahُ

mampuُ berusahaُ kerasُ danُ berjuangُ sejauhُ ini,ُ terimaُ kasihُ karenaُ telahُ

percayaُ padaُ diriُ sendiriُ bahwaُ sayaُ bisaُ melaluiُ semuaُ ini,ُ terimaُ kasihُ

karenaُtidakُpernahُberhentiُmencintaiُdanُmenjadiُdiriُsendiri,ُterimaُkasihُ

karenaُsudahُmampuُmengendalikanُdiriُdariُberbagaiُtekananُdiluarُkeadaanُ

danُ tetapُ memutuskanُ untukُ tidakُ pernahُmenyerahُ sesulitُ apapunُ prosesُ

penyusunanُ skripsiُ iniُ denganُ menyelesaikanُ sebaikُ danُ semaksimalُ

mungkin.ُ Iniُmerupakanُ pencapaianُ yangُ patutُ sayaُ banggakanُ untukُ diriُ

sendiri. 

MerekaُbernilaiُpahalaُdiُsisiُAllahُSubhanahu Wata’ala sertaُsenantiasaُ

dalamُRahmatُdanُlindungan-NyaُAamiin Allahumma Aamiin. 

 

Akhirُkata,ُpenulisُberharap sُemoga sُkripsi iُniُdapatُmemberiُmanfaatُdanُ

semogaُupesahaُpenulisُbernilai iُbadahُdiُsisiُAllahُSubahanahu Wata’ala. Penulisُ

menyadariُ bahwaُ dalamُ penulisanُ skripsiُ iniُ masihُ banyakُ kekuranganُ danُ

kekeliruanُsertaُmasihُ jauhُdariُkesempurnaan.Olehُkarenaُ itu,ُ saranُdanُkritikُ

yangُ bersifatُ membangun,ُ penulisُ menerimaُ denganُ hatiُ yangُ lapangُ danُ
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ikhlas.Semogaُ skripsiُ iniُ menjadiُ salahُ satuُ wujudُ baktiُ penulisُ yangُ dapatُ

memberikanُ manfaatُ bagiُ yangُ memerlukanُ sertaُ bernilaiُ ibadahُ diُ sisi-Nyaُ

Aamiin Allahimma Aamiin 

 

 

Palopo,ُ14ُMeiُ2025 

 

 

Inul 
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PEDOMAN TRANSLITERASI DAN SINGKATAN 

Transliterasi adalah mengalihkan suatu tulisan ke dalam aksara misalnya, dari 

aksara Arab ke Aksara Latin. Berikut ini adalah surat keputusan Bersama Menteri 

Agama dan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan RI Nomor: 158 Tahun 1987 – 

Nomor: 0543 b/u/1997 tentang Transliterasi Arab-Latin yang peneliti gunakan 

dalam penelitian skripsi ini. 

1. Konsonan 

  Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 

 Alif ا
Tidakُ

dilambangkan 

Tidakُ

dilambangkan 

 Ba’. B Te ب

 Ta’ T Te ت

 Ṡa’ Ṡ ث
esُ (denganُ titkُ diُ

atas) 

 Jim. J Je ج

 Ha’ H ح
haُ (denganُ titikُ diُ

bawah) 

 Kha. Kh kaُdanُha خ

 Dal D De د

 .Żal. Ż ذ
zetُ(denganُtitikُdiُ

atas) 

 Ra’ R Er ر

 Zai Z Zet ز

 س
 

Sin S. Es 

 Syin Sy esُdanُye ش

 Sad S ص
esُ (denganُ titikُ diُ

bawah) 

 .Dad D ض
deُ (denganُ titikُ

bawah) 

 Ta T ط
teُ (denganُ titikُ

bawah). 

 Za Z ظ
zetُ (denganُ titikُ

bawah). 
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 ع
 

‘ain ‘ apstrofُterbalik 

 غ
 

Gain G Ge 

 
 ف

Fa F Ef 

 Qaf Q Qi ق

 Kaf. K Ka ك

 Lam L El ل

 Mim M Em م

 Nun N En ن

 Wau W We و

 Ha H Ha ه

 Hamzah , Apostrof ء

 Ya Y Ye ى

 

Daftar huruf bahasa arab dan transliterasinya ke dalam huruf latin dapat 

dilihat dibawah ini: 

Hamzah (۶) yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa diberi 

tandaُapaُpun.ُJikaُiaُterletakُdiُtengahُatauُdiُakhir,ُmakaُditulisُdenganُtandaُ(’). 

2. Vokal 

Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda diakritik atau 

harakat, transliterasinya sebagai berikut: 

Tanda Vokal Nama Latin Keterangan 

َ  ا  Fatḥah A Á 

َ  ا  Kasrah I Í 

 Ḍammah U Ú أ

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara 

harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 
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Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 Fatḥah danyā’ Ai a dan i يْ 

 Fatḥah dan wau Au a dan u وْ 

Contoh: 

 kaifa :كَي فَْ

ل ََْهَو   : haula 

3. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 

Harakat dan 

Huruf 
Nama Huruf dan Tanda Nama 

 َ..اْ|ْ..َْى
fatḥah dan alif atau 

yā 
Ā 

a dan garis di 

atas 

 kasrah dan yā’ Ī ػْ 
i dan garis di 

atas 

 ḍammah danwau Ū و
u dan garis di 

atas 

 mātaُ:مَاتَْ

  rāmāُ: رَمَىْ 

 qīlaُ: ق ي لَْ

تُْ  yamūtuُ:يمَُو 
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4.  Tā marbūtah 

Transliterasi untuk tā’ marbūtah ada dua, yaitu tā’ marbūtah yang hidup 

atau mendapat harakat fathah, kasrah, dan dammah, transliterasinya adalah 

[t].sedangkantā’ marbūtah yang mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya 

adalah [h]. 

Kalau pada kata yang berakhir dengan tā’ marbūtah diikuti oleh kata yang 

menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka tā’ 

marbūtah itu ditransliterasikan dengan ha [h]. 

Contoh: 

فاَلْ  ضَةْالأطَ   raudah al-atfāl :رَو 

لةَ ي نةَْالَ فاَض   al-madīnah al-fādilah :الَ مَد 

ةْ  م  ك   al-hikmah :الَ ح 

5. Syaddah (Tasydīd) 

Syaddah atau tasydīd yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan 

sebuah tanda tasydīd ( ), dalam transliterasi ini dilambangkan dengan perulangan 

huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah. 

Contoh: 

 rabbanā :رَبَّناَ

ي ناَ  najjainā :نَجَّ

 al-haqq : الَ حَقَّْ

مَْ  nu’ima : نعُ  

 aduwwun‘ :عَدوُْ 
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Jika huruf ْى ber-tasydid di akhir sebuah kata dan didahului oleh huruf 

kasrah ( ), maka ia ditransliterasi seperti huruf maddah menjadiُī. 

Contoh: 

 Alīُ(bukanُ‘AliyyُatauُA’ly)‘ُ:عَل ىْ 

 Arabīُ(bukanُA’rabiyyُatauُ‘Arabiy)‘ُ:عَرَب ىْ 
 

6. Kata Sandang 

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf ال (alif 

lam ma’rifah). Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang ditransliterasi seperti 

biasa , al-, baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsi yah maupun huruf qamariyah. 

Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf langsung yang mengikutinya.Kata 

sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikutinya dan dihubungkan dengan garis 

mendatar (-). 

Contoh: 

سُْ  al-syamsu (bukan asy-syamsu) :الَ شَّم 

 al-zalzalah (bukan az-zalzalah) :الَ زَل زَلةَْ

 al-falsafah :الَ فلَ سَفةَ

 al-bilādu :الَ ب لََدُْ

7. Hamzah 

Aturanُtransliterasiُhurufُhamzahُmenjadiُapostrofُ(’)ُhanyaُberlakuُbagiُ

hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah terletak di awal 

kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia berupa alif. 
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Contoh: 

نَْ  ta’murūna :تأَ مُرٌو 

عُْ  ’al-nau :الَنَّو 

ءٌْ  syai’un : شَي 

تُْ ر   umirtu :أمُ 

 
 

8. Penulisan Kata Arab yang Lazim Digunakan dalam Bahasa Indonesia 

Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, istilah atau 

kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia. Kata, istilah atau kalimat 

yang sudah lazim dan menjadi bagian dari perbendaharaan bahasa Indonesia, atau 

sering ditulis dalam tulisan bahasa Indonesia, atau lazim digunakan dalam dunia 

akademik tertentu, tidak lagi ditulis menurut cara transliterasi di atas. Misalnya, 

kata Al-Qur’an (ُdariُal-Qur’ān), alhamdulillah, dan munaqasyah.Namun, bila kata-

kata tersebut menjadi bagian dari satu rangkaian teks Arab, maka harus 

ditransliterasi secara utuh. 

Contoh: 

Syarh al-Arba’īn al-Nawāwī 

Risālah fi Ri’āyah al-Maslahah 

9. Lafz al-Jalālah 

Kataُ “Allahُ swt.”ُ yangُ didahuluiُ partikelُ sepertiُ hurufُ jarrُ danُ hurufُ

lainnya atau berkedudukan sebagai mudāfilaih (frasa nominal), ditransliterasi tanpa 

huruf hamzah.Contoh: 

َْ ب الله  : billāh 

ي نُْالله َْ د  : dīnullāh 
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Adapun tā’marbūtah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz al-jalālah, 

diteransliterasi dengan huruf [t]. Contoh:  

ْالله ْ مَة  ْرَح  ْف ي   hum fī rahmatillāhهُم 

10. Huruf Kapital 

Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), dalam 

transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang penggunaan huruf 

kapital berdasarkan pedoman ejaan Bahasa Indonesia yang berlaku (EYD). Huruf 

kapital, misalnya, digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri (orang, 

tempat, bulan) dan huruf pertama pada permulaan kalimat. Bila nama diri didahului 

oleh kata sandang (al-), maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap huruf awal 

nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya. Jika terletak pada awal 

kalimat, maka huruf A dari kata sandang tersebut menggunakan huruf kapital (al-). 

Ketentuan yang sama juga berlaku untuk huruf awal dari judul referensi yang 

didahului oleh kata sandang al-, baik ketika ia ditulis dalam teks maupun dalam 

catatan rujukan (CK, DP, CDK, dan DR).  

Contoh: 

Wa mā Muhammadun illā rasūl Inna awwala baitin wudi’a linnāsi lallazī 

bi Bakkata mubārakan 

Syahru Ramadān al-lazī unzila fīhi al-Qurān 

Nasīr al-Dīn al-Tūsī 

Nasr Hāmid Abū Zayd 

Al-Tūfī 

Al-Maslahah fī al-Tasyrī’ al-Islāmī 
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Jikaُnamaُ resmiُ seseorangُmenggunakanُkataُ Ibnuُ (anakُdari)ُ danُAbūُ

(bapak dari) sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama terakhir itu harus 

disebutkan sebagai nama akhir dalam daftar pustaka atau daftar referensi.  

Contoh: 

 

 

 

11.  Singkatan 

Swt.: Subhanahu wa ta ‘ala 

Saw. : SallAllah swt.u ‘alaihi wa sallam 

as: ‘alaihi al-salam 

ra: RadiAllah swt.u ‘anha 

H : Hijriyah 

M: Masehi  

No.: Nomor 

Vol: Volume 

QS.:ُQur’anُSurahُ 

HR: Hadist Riwayat 
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ABSTRAK 

Inul, 2025. “Kinerja Karyawan PT. Bumi Mineral Sulawesi: Dampak 

Kepemimpinan dan Tunjangan Hari Raya dengan Kesejahteraan 

sebagai Mediator.”. Skripsi Program Studi Manajemen Bisnis  Syariah, 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Universitas Islam Negeri Palopo, 

Di Bimbimbing Oleh   Dr. Nurdin Batjo, S. Pt., M.M., M.Si. 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan 

tunjangan hari raya (THR) terhadap kinerja karyawan, dengan kesejahteraan 

sebagai variabel mediasi, pada PT. Bumi Mineral Sulawesi. Studi ini didasarkan 

pada urgensi pengelolaan sumber daya manusia dalam industri pertambangan, 

khususnya terkait peran faktor non-teknis seperti kepemimpinan dan kompensasi 

dalam meningkatkan kesejahteraan dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif 

korelasional. Sampel sebanyak 100 karyawan dipilih secara acak (random 

sampling) dari total 1.500 karyawan PT. Bumi Mineral Sulawesi. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner tertutup berskala Likert, serta didukung oleh 

observasi dan studi pustaka. Analisis dilakukan menggunakan metode PLS-SEM 

dengan bantuan SmartPLS versi 4.1. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kesejahteraan (T-statistic = 6.052) dan kinerja karyawan (T-

statistic = 4.222), serta tunjangan hari raya berpengaruh signifikan terhadap 

kesejahteraan (T-statistic = 4.291) dan kinerja karyawan (T-statistic = 2.744). 

Selain itu, kesejahteraan juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (T-

statistic = 6.213) dan berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

kepemimpinan dan THR terhadap kinerja. Seluruh nilai P-value berada di bawah 

0.05, yaitu 0.000, yang menunjukkan signifikansi statistik. Nilai R-square sebesar 

0.773 menunjukkan bahwa 77,3% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

kepemimpinan, THR, dan kesejahteraan.  

 

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kesejahteraan, Kinerja Karyawan, Tunjangan Hari 

Raya 
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ABSTRACT 

Inul, 2025. “Employee Performance at PT. Bumi Mineral Sulawesi: The Impact of 

Leadership and Holiday Allowances with Welfare as a Mediator.”. 

Thesis, Sharia Business Management Study Program, Faculty of Islamic 

Economics and Business, State Islamic University of Palopo, Supervised 

by Dr. Nurdin Batjo, S.Pt., M.M., M.Si.  

This study aims to analyze the influence of leadership and holiday allowances 

(THR) on employee performance, with welfare as a mediating variable, at PT. Bumi 

Mineral Sulawesi. This study is based on the urgency of human resource 

management in the mining industry, particularly regarding the role of non-technical 

factors such as leadership and compensation in improving employee welfare and 

performance. 

This study used a quantitative approach with a descriptive correlational design. A 

sample of 100 employees was randomly selected from a total of 1,500 employees 

at PT. Bumi Mineral Sulawesi. Data were collected through a closed-ended Likert-

scale questionnaire, supported by observations and literature review. Analysis was 

conducted using the PLS-SEM method with the assistance of SmartPLS version 

4.1. 

The results showed that leadership significantly influenced employee welfare (T-

statistic = 6.052) and performance (T-statistic = 4.222), and holiday allowances 

significantly influenced employee welfare (T-statistic = 4.291) and performance (T-

statistic = 2.744). Furthermore, welfare also significantly influences employee 

performance (T-statistic = 6.213) and acts as a mediating variable in the relationship 

between leadership and THR on performance. All P-values are below 0.05, i.e., 

0.000, indicating statistical significance. The R-square value of 0.773 indicates that 

77.3% of the variation in employee performance can be explained by leadership, 

THR, and welfare. 

 

Keywords: Leadership, Welfare, Employee Performance, Holiday Allowance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Dalamُeraُpersainganُglobalُyangُsemakinُkompetitif,ُkeberhasilanُsebuahُ

organisasiُ sangatُ ditentukanُ olehُ kemampuanُ dalamُ mengelolaُ sumberُ dayaُ

manusianya.ُKaryawanُbukanُ lagiُsekadarُpelaksanaُkerja,ُ tetapiُmenjadiُmitraُ

strategisُ yangُmemilikiُ peranُ vitalُ dalamُ pencapaianُ visiُ danُmisiُ perusahaan.ُ

Olehُ karenaُ itu,ُ upayaُmeningkatkanُkinerjaُ karyawanُmenjadiُ prioritasُ utamaُ

dalamُstrategiُpengembanganُorganisasi.ُBerbagaiُpendekatan tُelahُdilakukanُolehُ

perusahaanُ untukُ memastikanُ kinerjaُ tetapُ optimal,ُ mulaiُ dariُ pelatihan,ُ

pengembanganُbudayaُkerja,ُhinggaُstrategiُkompensasi1. 

Salahُsatuُfaktorُfundamentalُyangُmemengaruhiُkinerjaُkaryawanُadalahُ

kepemimpinan.ُGayaُkepemimpinanُyangُditerapkanُdalamُsuatuُorganisasiُdapatُ

menciptakanُ suasanaُ kerjaُ yangُ mendukungُ atauُ sebaliknya.ُ Pemimpinُ yangُ

memilikiُkemampuanُkomunikasiُyangُbaik,ُmampuُmemberikanُmotivasi,ُsertaُ

menunjukkanُempatiُ terhadapُkondisiُbawahannya,ُakanُmendorongُterciptanyaُ

lingkunganُ kerjaُ yangُ sehatُ danُ produktif.ُ Studiُ olehُ Radivaُ Diandraُ Sahraُ

menunjukkanُ bahwaُ kepemimpinanُ yangُ efektifُ dapatُ meningkatkanُ motivasi,ُ

komitmen,ُdanُkinerjaُkaryawan,ُyangُpadaُakhirnyaُakanُberdampakُpadaُ

 
1ُNuraini,ُ Aُ Pranadani,ُ Andُ Aُ Ismail,ُ Strategi Meningkatkan Kinerja Pegawai: 

Pendekatan Terpadu Kompetensi, Motivasi, Dan Budaya Organisasiُ(Waringi:ُAsadelُLiamsindoُ

Teknologi,ُ2023). 
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produk2.ُNamunُdemikian,ُmasihُterdapatُkesenjanganُpenelitianُdalamُkonteksُ

sektorُindustriُyangُmemilikiُtekananُkerjaُtinggiُsepertiُpertambangan,ُdiُmanaُ

implementasiُgayaُkepemimpinanُdapatُmemilikiُtantanganُtersendiri. 

Selainُkepemimpinan,ُperusahaanُjugaُmenggunakanُkompensasiُsebagaiُ

alatُ untukُ menjagaُ danُ meningkatkanُ produktivitasُ karyawan.ُ Diُ Indonesia,ُ

TunjanganُHariُRayaُ (THR)ُmerupakanُbentukُ kompensasiُ tahunanُyangُ tidakُ

hanyaُmemenuhiُkewajibanُhukum,ُtetapiُjugaُmemilikiُnilaiُsosialُdanُpsikologisُ

bagiُkaryawan.ُTHRُseringُkaliُmenjadiُmomenُpentingُyangُdinantikan,ُkarenaُ

tidakُhanyaُmenunjangُkebutuhanُfinansial,ُ tetapiُ jugaُdianggapُsebagaiُbentukُ

penghargaanُ atasُ kerjaُ kerasُ selamaُ satuُ tahun.ُ Studiُ olehُMuhammadُ Sufyanُ

menyatakanُ bahwaُ kompensasiُ memilikiُ korelasiُ positifُ terhadapُ kinerjaُ

karyawan3.ُNamun,ُpenelitianُterkaitُhubunganُantaraُTHRُdanُkinerjaُkaryawanُ

secaraُ langsungُ masihُ terbatas,ُ terutamaُ dalamُ konteksُ perusahaanُ sektorُ

ekstraktifُyangُmemilikiُstrukturُorganisasiُdanُtantanganُoperasionalُyangُkhas. 

Menariknya,ُkesejahteraanُkaryawanُjugaُmemainkanُperanُpentingُdalamُ

menghubungkanُ berbagaiُ kebijakanُ organisasiُ denganُ kinerjaُ individu.ُ

Kesejahteraanُyangُdimaksudُbukanُhanyaُbersifatُfinansial,ُtetapiُjugaُmencakupُ

aspekُemosional,ُsosial,ُdanُfisik.ُKetikaُkaryawanُmerasaُsejahtera,ُmerekaُakanُ

lebihُ termotivasi,ُmemilikiُ semangatُkerjaُ tinggi,ُ sertaُmenunjukkanُkomitmenُ

 
2ُ Radivaُ Diandaُ Zahraُ Putri,ُ SherlyُYulianti,ُAndُ M.ُ IsaُAnshori,ُ “Pengaruhُ Budayaُ

Organisasiُ Danُ Gayaُ Kepemimpinanُ Terhadapُ Kinerjaُ Karyawan;ُ Literatureُ Review,”ُ Jurnal 

Ilmiah Dan Karya Mahasiswaُ 2,ُ No.ُ 2ُ (Aprilُ 6,ُ 2024):ُ 298–310,ُ

Doi.Org/10.54066/Jikma.V2i2.1761. 
3ُ Muhammadُ Sufyanُ Ramish,ُ “Impact Of Compensation On Employees’ Performance 

Empirical Investigation,”ُ Siazga Research Journalُ 2,ُ No.ُ 3ُ (Julyُ 31,ُ 2023),ُ

Doi.Org/10.58341/Srj.V2i3.24. 
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yangُlebihُbesarُterhadapُpekerjaannya.ُSanjayُAravindُmenyatakanُkesejahteraanُ

kerjaُ merupakanُ salahُ satuُ indikatorُ utamaُ keberhasilanُ organisasiُ dalamُ

mengelolaُsumberُdayaُmanusia4.ُLebihُlanjut,ُpenelitianُolehُHuluُmenyatakanُ

Kesejahteraanُ pegawaiُ dapatُ ditingkatkanُ melaluiُ pemberianُ kompensasiُ sertaُ

pengawasanُyangُefektifُdariُpimpinanُmaupunُorganisasi5.ُPendekatanُmanajerialُ

yangُ menekankanُ hasil,ُ proses,ُ danُ kesejahteraanُ karyawanُ kiniُ semakinُ

diapresiasi,ُkarenaُterbuktiُmeningkatkanُretensiُdanُproduktivitas. 

PT.ُBumiُMineralُSulawesiُsalahُsatuُperusahaanُyangُbergerakُdiُbidangُ

pertambanganُdanُberoperasiُdiُKabupatenُLuwu,ُSulawesiُSelatan.ُPerusahaanُ

iniُmenjadiُ tempatُkerjaُbagiُratusanُkaryawanُdenganُsistemُkerjaُyangُpadat,ُ

bergilir,ُdanُmenuntutُketahananُfisikُsertaُkedisiplinanُtinggi.ُDalamُlingkunganُ

kerjaُsepertiُini,ُfaktor-faktorُnon-teknisُsepertiُkepemimpinanُdanُkesejahteraanُ

menjadiُ halُ yangُ sangatُ krusial.ُ Gayaُ kepemimpinanُ yangُ diterapkanُ dalamُ

perusahaanُtersebutُperluُdiperhatikan,ُkarenaُdapatُberpengaruhُbesarُterhadapُ

motivasiُdanُkinerjaُparaُkaryawanُyangُmenghadapiُtekananُkerjaُsetiapُhari.ُ 

Berdasarkanُobservasi,ُ sistemُpemberianُTHRُ telahُdilaksanakanُ sesuaiُ

ketentuan,ُyakniُdiberikanُkepadaُkaryawanُdenganُmasaُkerjaُminimalُ12ُbulanُ

danُ disesuaikanُ denganُ gajiُ pokokُ masing-masingُ secaraُ transparan.ُ Namun,ُ

sejumlahُtantanganُnon-finansialُmasihُditemukan.ُPolaُkepemimpinanُcenderungُ

satuُ arah,ُdiُmanaُkeputusanُ strategisُmaupunُoperasionalُ seringُdiambilُ tanpaُ

 
4ُSanjayُAravindُ K,ُ “A Study on Employee Well-Being Initiatives and Their Impact on 

Organizational Performance,”ُ Shanlax International Journal of Managementُ 11,ُ no.ُ S1-Marُ

(Marchُ22,ُ2024):ُ124–33,ُdoi.org/10.34293/management.v11iS1-Mar.8099. 
5ُ J,ُMُ Hulu,ُ Progresifُ Buulolo,ُ andُAnskariaُ S.ُ Gohae,ُ “Pengaruhُ Kepemimpinanُ Danُ

Kompensasiُ Terhadapُ Kerjaُ Pegawaiُ Diُ Kantorُ Camatُ Mazoُ Niasُ Selatan,”ُ Jurnal Ilmiah 

Mahasiswa Nias Selatanُ4,ُno.ُ2ُ(2021):ُ36–45. 
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melibatkanُ masukanُ dariُ karyawan.ُ Komunikasiُ atasan-bawahanُ jugaُ belumُ

optimal,ُ terlihatُ dariُ minimnyaُ forumُ dialogُ atauُ evaluasiُ bersama,ُ sehinggaُ

informasiُseringُtersampaikanُsecaraُsepihak.ُ 

Bebanُ kerjaُ berlebihُ dialamiُ olehُ beberapaُ karyawanُ yangُ harusُ

menanganiُ lebihُ dariُ satuُ peranُ tanpaُ dukunganُ personelُ tambahan.ُ Tekananُ

lingkunganُkerjaُjugaُmunculُdalamُbentukُtargetُyangُtinggiُtanpaُkeseimbanganُ

denganُdukunganُmoralُatauُpenghargaan.ُDiُsampingُitu,ُfasilitasُkerjaُsepertiُ

ruangُ istirahatُ yangُ sempit,ُ peralatanُ kerjaُ terbatas,ُ danُ kurangnyaُ saranaُ

penunjangُ keselamatanُ turutُ memengaruhiُ kenyamananُ danُ kesejahteraanُ

karyawan.ُ Temuanُ iniُ mengindikasikanُ perlunyaُ kajianُ lebihُ lanjutُ untukُ

mengevaluasiُ peranُ kepemimpinanُ danُ kebijakanُ THRُ dalamُ mendukungُ

kesejahteraanُdanُkinerjaُkaryawanُsecaraُholistik. 

Halُ iniُ menjadiُ perhatianُ pentingُ bagiُ perusahaanُ dalamُ upayaُ

mempertahankanُ danُ meningkatkanُ kinerjaُ karyawanُ secaraُ berkelanjutan.ُ

Denganُadanyaُasumsiُtersebut,ُmakaُpenelitiُtertarikُuntukُmelakukanُpenelitianُ

yangُberjudulُ“Kinerja Karyawan pada PT. Bumi Mineral Sulawesi: Dampak 

Kepemimpinan dan Tunjangan Hari Raya dengan Kesejahteraan sebagai 

Mediator.” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkanُkajianُpadaُlatarُbelakangُmasalah,ُmakaُpokokُmasalahُyangُdiُ

telitiُadalah: 

1. ApakahُkepemimpinanُberpengaruhُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُdiُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi? 
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2. Apakahُ tunjanganُ hariُ rayaُ (THR)ُ berpengaruhُ terhadapُ kesejahteraanُ

karyawanُdiُPT.ُBumiُMineralُSulawesi? 

3. ApakahُkepemimpinanُberpengaruhُterhadapُkinerjaُkaryawanُdiُPT.ُBumiُ

MineralُSulawesi? 

4. Apakahُtunjanganُhariُrayaُ(THR)ُberpengaruhُterhadapُkinerjaُkaryawanُdiُ

PT.ُBumiُMineralُSulawesi? 

5. Apakahُkesejahteraanُberpengaruhُterhadapُhubunganُantaraُkepemimpinanُ

danُkinerjaُkaryawanُdiُPT.ُBumiُMineralُSulawesi? 

6. Apakahُkesejahteraanُberpengaruhُterhadapُhubunganُantaraُ tunjanganُhariُ

rayaُ(THR)ُdanُkinerjaُkaryawanُdiُPT.ُBumiُMineralُSulawesi? 

C. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kesejahteraan karyawan 

di PT. Bumi Mineral Sulawesi. 

2. Untuk mengetahui pengaruh tunjangan hari raya terhadap kesejahteraan 

karyawan di PT. Bumi Mineral Sulawesi. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di PT. 

Bumi Mineral Sulawesi. 

4. Untuk menganalisis pengaruh tunjangan hari raya terhadap kinerja karyawan 

di PT. Bumi Mineral Sulawesi. 

5. Untuk menguji peran kesejahteraan sebagai mediator antara kepemimpinan 

dan kinerja karyawan. 
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6. Untuk menguji peran kesejahteraan sebagai mediator antara tunjangan hari 

raya dan kinerja karyawan. 

D. Manfaat Penelitian  

1. ManfaatُTeoritisُ 

Penelitianُ iniُ diharapkanُ dapatُ memberikanُ kontribusiُ terhadapُ

pengembanganُ ilmuُpengetahuan,ُ khususnyaُdalamُbidangُmanajemenُ sumberُ

dayaُ manusia,ُ denganُ memperluasُ pemahamanُ mengenaiُ pengaruhُ

kepemimpinanُ danُ tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ melaluiُ

kesejahteraanُsebagaiُvariabelُmediasi.ُPenelitianُiniُjugaُdapatُmenjadiُreferensiُ

bagiُ studi-studiُ lanjutanُ yangُ mengkajiُ dinamikaُ hubunganُ antaraُ variabelُ

organisasiُdanُperilakuُkaryawanُdalamُkonteksُindustriُekstraktif. 

2. ManfaatُPraktis 

a. BagiُPraktis 

Penelitianُiniُdiharapkanُdapatُmemberikanُmasukanُyangُkonstruktifُbagiُ

manajemenُ PT.ُ Bumiُ Mineralُ Sulawesiُ dalamُ mengembangkanُ gayaُ

kepemimpinanُ yangُ lebihُ efektifُ danُ humanis,ُ sertaُ dalamُ mengevaluasiُ

kebijakanُ tunjanganُ hariُ rayaُ (THR)ُ agarُ berdampakُ optimalُ terhadapُ

kesejahteraanُdanُkinerjaُkaryawan.ُHasilُpenelitianُiniُjugaُdapatُmenjadiُacuanُ

dalamُ merancangُ strategiُ peningkatanُ produktivitasُ berbasisُ kesejahteraanُ

karyawanُdiُlingkunganُkerjaُyangُpenuhُtekananُsepertiُindustriُpertambangan. 

b. BagiُAkademik 

Penelitianُiniُdapatُmemperkayaُliteraturُdanُkajianُilmiahُdalamُbidangُ

manajemenُ sumberُ dayaُmanusia,ُ khususnyaُyangُberkaitanُ denganُhubunganُ

antaraُkepemimpinan,ُkompensasiُ (THR),ُkesejahteraan,ُdanُkinerjaُkaryawan.ُ
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Temuanُdariُpenelitianُ iniُ diharapkanُdapatُmenjadiُ referensiُ bagiُmahasiswa,ُ

dosen,ُdanُakademisiُlainnyaُdalamُmemahamiُdinamikaُpengaruhُfaktor-faktorُ

organisasiُterhadapُperilakuُkerjaُkaryawanُdiُsektorُindustriُekstraktif. 

c. Bagiُpenelitiُselanjutnya 

Penelitianُiniُdapatُmenjadiُlandasanُatauُrujukanُbagiُpenelitiُlainُyangُ

tertarikُ mengkajiُ topikُ serupaُ diُ sektorُ atauُ wilayahُ yangُ berbeda.ُ Penelitiُ

selanjutnyaُdapatُmengembangkanُvariabelُlainُyangُbelumُdibahas,ُmemperluasُ

cakupanُmetodologi,ُatauُmengujiُmodelُyang lُebihُkompleksُuntukُmendapatkanُ

pemahamanُyangُlebihُkomprehensifُmengenaiُfaktor-faktorُyangُmemengaruhiُ

kinerjaُkaryawanُsecaraُtidakُlangsungُmelaluiُaspekُkesejahteraan. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

A. Kajian Penelitian Terdahulu Yang Relevan 

Penulisُ mengidentifikasiُ sejumlahُ penelitianُ yangُ relevanُ danُ selarasُ

denganُtopikُpembahasan,ُyangُturutُmemberikanُwawasanُsertaُsudutُpandangُ

tambahanُterhadapُpermasalahanُyangُdikaji.ُ 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu Yang Relevan 

No 
Nama 

Peneliti 
Judul Metode Penelitian Hasil Penelitian 

1.ُ Putra,ُAwangُ

Darmawan 

Fitri,ُDiin 

Aprilia,ُ

Syifa6 

Pengaruhُ

Kepemimpinanُ

danُTunjanganُ

terhadapُKinerjaُ

Pegawai:ُStudiُ

SatpolُPPُ

KebayoranُLama 

Penelitianُ

kuantitatifُdenganُ

dataُdariُ93ُpegawaiُ

melaluiُGoogle 

Forms,ُdianalisisُ

menggunakanُ

regresiُlinierُ

bergandaُalatُbantuُ

SPSS. 

Kepemimpinanُberpengaruhُ

positifُdanُsignifikanُterhadapُ

kinerjaُpegawai,ُSelainُitu,ُ

pengaruhُkepemimpinanُ

terhadapُkinerjaُlebihُdominanُ

dibandingkanُtunjangan. 

 

2. MukُKuang, 

Yulianaُ

Anggraini, 

Derliwanti, 

Abdulُ

Rohman7 

TigaُSerangkaiُ

Kinerjaُ

Karyawan:ُ

Kepemimpinan,ُ

Dukunganُ

Organisasi,ُdanُ

Kesejahteraan 

Analisisُ Kuantitatifُ

Menggunakanُ

Partial Least 

Squares Structural 

Equation Modellingُ

(PLS-SEM) 

Kepemimpinanُyangُ

memberdayakanُsertaُpersepsiُ

kuatُterhadapُdukunganُ

organisasiُmampuُ

meningkatkanُkinerjaُ

karyawan,ُdiُmanaُ

kesejahteraanُpsikologisُ

berperanُsebagaiُmediatorُ

signifikanُdalamُhubunganُ

tersebut. 

3. NurdinُBatjo,ُ

Muzayyanahُ

Jabani,ُEdiُ

Indraُ

Setiawan,ُ

Pengaruhُ

Religiusitasُdanُ

TunjanganُHariُ

RayaُIdulُFitriُ

terhadapُKinerjaُ

Penelitianُiniُ

bersifatُeksplanatifُ

denganُteknikُ

purposiveُsampling,ُ

melibatkanُpegawaiُ

Analisisُdataُmenunjukkanُ

bahwaُreligiusitasُdanُ

TunjanganُHariُRayaُIdulُFitriُ

berpengaruhُpositifُdanُ

signifikanُterhadapُ

 
6ُAwangُDarmawanُ Putra,ُ Diinُ Fitri,ُ andُ SyifaُAprilia,ُ “The Impact of Leadership and 

Allowances on Employee Performance: A Study of Satpolُ PPُ Kebayoranُ Lama,”ُ Journal of 

Principles Management and Businessُ 3,ُ no.ُ 02ُ (Decemberُ 5,ُ 2024):ُ 70–86,ُ

doi.org/10.55657/jpmb.v3i02.183. 
7ُMukُKuangُetُal.,ُ“TriadُofُEmployeeُPerformance:ُLeadership,ُOrganizationalُSupport,ُ

andُWell-Being,”ُInternational Journal of Innovation, Creativity and Change,ُOctoberُ10,ُ2023,ُ

455–75,ُhttps://doi.org/10.53333/IJICC2013/17208. 
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MuhُIlmanُ

Mas'ud8ُ 

Pegawaiُdenganُ

Kesejahteraanُ

sebagaiُVariabelُ

Mediasi 

swastaُnasional,ُ

internasional,ُdanُ

BUMN.ُDataُ

dikumpulkanُ

melaluiُGoogle 

Formُdanُdianalisisُ

menggunakanُPLS. 

kesejahteraanُdanُkinerja.ُ

Selainُitu,ُkesejahteraanُjugaُ

berdampakُpositifُterhadapُ

kinerjaُsertaُmemediasiُ

hubunganُantaraُreligiusitasُ

danُtunjanganُdenganُkinerja. 

4. Abdurrafiُ

Afif,ُ

Muhammadُ

Taufik9 

PengaruhُGayaُ

Kepemimpinanُ

Transformasionalُ

danُKompensasiُ

terhadapُKinerjaُ

Karyawanُ

denganُ

KepuasanُKerjaُ

sebagaiُVariabelُ

Interveningُpadaُ

BalaiُBesarُ

SurveiُGeologiُ

danُPemetaanُ

Kelautanُ

Bandung 

Metodeُkuantitaif,ُ

denganُteknikُ

purposiveُsampling,ُ

denganُalatُbanrtuُ

SEM-AMOS. 

GayaُKepemimpinanُ

Transformasionalُdanُ

kompensasiُdiُBBSPGLُ

berpengaruhُsignifikanُ

terhadapُkinerjaُdanُkepuasanُ

kerja.ُNamun,ُpengaruhُgayaُ

kepemimpinanُterhadapُ

kepuasanُkerjaُsertaُpengaruhُ

kompensasiُdanُkepuasanُkerjaُ

terhadapُkinerjaُtidakُ

signifikan.ُKepuasanُkerjaُ

memediasiُsecaraُpenuhُ

pengaruhُkompensasiُterhadapُ

kinerja,ُtetapiُtidakُmemediasiُ

pengaruhُgayaُkepemimpinanُ

terhadapُkinerja. 

5. Muhammadُ

Ekoُ

Budiratmoko,ُ

ErniُTajib10 

Pengaruhُ

kepemimpinanُ

transformasionalُ

danُkonpensasiُ

terhadapُkinerjaُ

karyawanُ

dimediasiُolehُ

kepuasanُkerja 

Penelitianُiniُ

menggunakanُ

metodeُkuantitatifُ

denganُ

pengumpulanُdataُ

melaluiُkuesionerُ

danُanalisisُregresiُ

bergandaُ

menggunakanُ

SPSS. 

Kepemimpinanُ

transformasionalُdanُ

kompensasiُberpengaruhُpositifُ

terhadapُkinerjaُmelaluiُ

kepuasanُkerja.ُSatuُhipotesisُ

tidakُterbuktiُakibatُdampakُ

pandemi,ُnamunُkepuasanُ

kerjaُsebagaiُmediatorُ

mengubahُpengaruhُ

kepemimpinanُmenjadiُpositif. 

6. Theresiaُ

anjelinُ

mmegawatiُ

davidُputri,ُ

Pengaruhُgayaُ

kepemimpinanُ

danُkonpensasiُ

terhadapُkinerjaُ

karyawanُyangُ

Metodeُkuantitatifُ

bersifatُasosiatif,ُ

dataُdiambilُmelaluiُ

kusionerُdenganُ

teknikُpengumpulanُ

Gayaُkepemimpinanُdanُ

kompensasiُterbuktiُ

memengaruhiُkepuasanُkerja.ُ

Namun,ُketiganyaُgayaُ

kepemimpinan,ُkompensasi,ُ

 
8ُMuhُ IlmanُMas’udُNurdinُBatjo,ُMuzayyanahُ Jabani,ُ Ediُ Indraُ Setiawan,ُ “Pengaruhُ

ReligiusitasُDanُTunjanganُHariُRayaُIdulُFitriُTerhadapُKinerjaُPegawaiُDenganُKesejahteraanُ

SebagaiُVariabelُMediasi,”ُInternational Collaboration Conference On Islamic Economics 2 (1).,ُ

N.D.,ُConference.Apseii.Id/Index.Php/ICCEIS/Article/View/107. 
9ُ Abdurtafiُ Afifُ Ramelanasharyُ Muhammadُ Taufikُ Gimnastiar,ُ “Theُ Effectُ Ofُ

Transformationalُ LeadershipُAndُ Organizationalُ Cultureُ Onُ Employeeُ PerformanceُWithُ Jobُ

SatisfactionُAsُAnُInterveningُVariable,”ُAsian Journal Of Economics And Business Managementُ

2,ُNo.ُ1ُ(2023):ُ1–10,ُDoi.Org/10.53402/Ajebm.V2i1.263. 
10ُMohammadُEkoُBudiratmokoُAndُErnyُTajib,ُ“PengaruhُTransformationalُLeadershipُ

&Amp;ُCompensationُTerhadapُEmployeeُPerformanceُDimediasiُOlehُJobُSatisfaction,”ُJurnal 

Penelitian Dan Karya Ilmiah Lembaga Penelitian Universitas Trisaktiُ7,ُNo.ُ2ُ (Julyُ30,ُ2022):ُ

290–307,ُDoi.Org/10.25105/Pdk.V7i2.13317. 
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suhermin,ُ

budiُsatrio11 

dimediasiُolehُ

kepuasanُkerjaُ

(studiُkasusُdiُ

hotalُpelitaُ

maumere) 

dataُmenggunakanُ

samplingُjenuh. 

danُkepuasanُkerjaُtidakُ

menunjukkanُpengaruhُ

terhadapُkinerjaُkaryawan.ُ

Selainُitu,ُkepuasanُkerjaُjugaُ

tidakُmemediasiُhubunganُ

antaraُgayaُkepemimpinanُ

maupunُkompensasiُterhadapُ

kinerjaُkaryawan. 

7. Mannerُ

Tampubolon12ُ 

Pengaruhُ

kompensasi,ُ

iklimُkerja,ُdanُ

kepemimpinanُ

terhadapُ

kepuasanُkerjaُ

danُkinerjaُ

karyawan 

Pendekatanُ

kuantitatifُ deskriptifُ

denganُteknikُsurveiُ

menggunakanُ

kuesionerُ danُ alatُ

bantuُSEM-PLS. 

kompensasi,ُkepemimpinan,ُ

danُiklimُorganisasiُmemilikiُ

pengaruhُlangsungُterhadapُ

kepuasanُkerja.ُKompensasiُ

danُkepemimpinanُjugaُsecaraُ

langsungُmemengaruhiُkinerjaُ

karyawan,ُsedangkanُiklimُ

kerjaُtidakُmenunjukkanُ

pengaruhُterhadapُkinerja.ُ

Meskipunُketigaُvariabelُ

tersebutُkompensasi,ُ

kepemimpinan,ُdanُiklimُkerjaُ

berpengaruhُterhadapُkinerja,ُ

kepuasanُkerjaُhanyaُberfungsiُ

sebagaiُmediatorُdalamُ

hubunganُantaraُkompensasiُ

danُkinerjaُkaryawan. 

8. AgusُSalim,ُ

Lilikُ

Kustiani,ُ

Fajarُ

Supanto13 

Mediaُkepuasanُ

kerjaُuntukُ

meningkatkanُ

kinerjaُkaryawanُ

bankُyangُ

dipengaruhiُolehُ

kompensasiُdanُ

transformasiُ

kepemimpinanُُ 

Metodeُpenelitianُ

asosiatifُkausal,ُ

menggunakanُ

proportionalُrandomُ

sampling,ُmelaluiُ

kuesionerُtertutupُ

yangُdisusunُ

menggunakanُskalaُ

Likert.ُDenganُalatُ

bantuُStructural 

Equation Modelingُ

(SEM)ُ 

Penelitianُmenunjukkanُbahwaُ

kompensasiُfinansialُdanُnon-

finansialُsertaُkepemimpinanُ

yangُberpengaruhُidealُ

berkontribusiُpadaُkepuasanُ

kerja,ُyangُpadaُgilirannyaُ

mendorongُpertumbuhanُ

profesional,ُhubunganُkerjaُ

yangُpositif,ُsertaُpeningkatanُ

kinerjaُkaryawan. 

9. Ilhamsyahُ

putra,ُIُMadeُ

Sara,ُNiُ

Wayan14 

Peranُkepuasanُ

kerjaُdalamُ

mediasiُ

pengaruhُbudayaُ

Metodeُkuantitatifُ

deskriptifُdenganُ

olahُdataُPLS. 

Budayaُorganisasi,ُbudayaُ

kerja,ُdanُkepemimpinanُ

berpengaruhُpositifُterhadapُ

kepuasanُkerjaُdanُkinerjaُ

 
11ُTheresiaُAnjelinُMegawatiُDavidُPutri,ُSuherminُSuhermin,ُAndُBudiُSatrio,ُ“TheُEffectُ

OfُLeadershipُStyleُAndُCompensationُOnُEmployeeُPerformanceُMediatedُByُJobُSatisfactionُ

(CaseُStudyُAtُPelitaُMaumereُHotel),”ُJournal Of Economics, Finance And Management Studiesُ

07,ُNo.ُ07ُ(Julyُ27,ُ2024),ُDoi.Org/10.47191/Jefms/V7-I7-68. 
12ُMannerُTampubolon,ُ“PengaruhُKompensasi,ُIklimُKerja,ُDanُKepemimpinanُTerhadapُ

KepuasanُKerjaُDanُKinerjaُKaryawan,”ُJurnal Akutansi, Manajemen, Ekonomiُ2,ُno.ُ1ُ(2021):ُ

90–105,ُdoi.org/https://doi.org/10.53695/JA.V2I1.138. 
13ُAgusُSalim,ُLilikُKustiani,ُandُFajarُSupanto,ُ“MediationُofُJobُSatisfactionُtoُEnhanceُ

Bankُ Employeeُ PerformanceُAffectedُ byُ Compensationُ andُ LeadershipُTransformation,”ُ KnE 

Social Sciences,ُOctoberُ10,ُ2024,ُdoi.org/10.18502/kss.v9i28.17190. 
14ُ IُGustiُNgurahُRadityaُ Putra,ُ IُMadeُSara,ُAndُNiُWayanُSitiari,ُ “TheُRoleُOfُ Jobُ

SatisfactionُInُMediatingُTheُInfluenceُOfُOrganizationalُCultureُAndُLeadershipُOnُEmployeeُ
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organisasiُdanُ

kepemimpinanُ

terhadapُkinerjaُ

karyawan 

karyawan.ُNamun,ُpengaruhُ

kepemimpinanُterhadapُkinerjaُ

tidakُsignifikan.ُKepuasanُ

kerjaُterbuktiُmemediasiُ

hubunganُantaraُbudayaُ

organisasiُdanُkepemimpinanُ

terhadapُkinerjaُkaryawan. 

10. Bhariqُ

Kurniawan15 

Pengaruhُgayaُ

kepemimpinanُ

danُkompensasiُ

terhadapُkinerjaُ

karyawanُ

melaluiُ

kesejahteraanُ

karyawanُpadaُ

PT.ُRendangُ

AseseُPadang 

Desainُpenelitianُ

kuantitatifُ

deskriptif,ُ

menguunakanُsklaُ

likertُdenganُalatُ

bantuُPLS. 

Gayaُkepemimpinanُ

transformasionalُdanُ

kompensasiُberpengaruhُ

signifikanُterhadapُ

kesejahteraanُdanُkinerjaُ

karyawan,ُdenganُ

kesejahteraanُkaryawanُ

berperanُsebagaiُmediator.ُ

Kesejahteraanُmenyumbangُ

65,9%ُdanُkinerjaُkaryawanُ

78,5%ُdalamُmodel,ُsisanyaُ

dipengaruhiُolehُvariabelُlain. 

PersamaanُdanُPerbedaanُPenelitianُTerdahuluُdenganُPenelitianُIni; 

Berdasarkanُ telaahُ terhadapُ sepuluhُ penelitianُ terdahulu,ُ ditemukanُ

sejumlahُ persamaanُ denganُ penelitianُ ini.ُ Sebagianُ besarُ penelitianُ terdahuluُ

menggunakanُ pendekatanُ kuantitatifُ denganُmetodeُ pengumpulanُ dataُ melaluiُ

kuesioner,ُbaikُdalamُbentukُcetakُmaupunُdaring,ُsertaُdianalisisُdenganُteknikُ

statistikُ inferensialُsepertiُ regresiُ linierُberganda,ُStructural Equation Modelingُ

(SEM)ُ berbasisُ AMOSُ maupunُ Partial Least Squaresُ (PLS).ُ Kesamaanُ lainُ

terletakُ padaُ penggunaanُ variabelُ kepemimpinanُ sebagaiُ prediktorُ yangُ

berpengaruhُ terhadapُ kinerjaُ karyawan,ُ sertaُ adanyaُ variabelُ mediasiُ sepertiُ

kepuasanُkerjaُ atauُkesejahteraan.ُSelainُ itu,ُ beberapaُ studiُ jugaُmenempatkanُ

kompensasiُatauُtunjanganُsebagaiُfaktorُyangُmemengaruhiُkesejahteraan,ُyangُ

padaُakhirnyaُberdampakُterhadapُkinerja. 

 
Performanceُ (StudyُAtُ Pt.ُArtaُ Bogaُ Cemerlangُ Gianyarُ Branch),”ُ International Journal Of 

Environmental, Sustainability, And Social Scienceُ 5,ُ No.ُ 3ُ (Mayُ 29,ُ 2024):ُ 481–96,ُ

Doi.Org/10.38142/Ijesss.V5i3.1056. 
15ُBhariqُKurniawan,ُ“PengaruhُGayaُKepemimpinanُKinerjaُKaryawanُdanُkompensasiُ

MelaluiُKesejahteraanُKaryawanُPadaُPt.RendangُAseseُ Padang,”ُ Interdisciplinary Journal Of 

Computer Science, Business Economics, And Education Studiesُ1,ُNo.ُ2ُ(2024). 
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Perbedaanُ utamaُ penelitianُ iniُ terletakُ padaُ kombinasiُ variabelُ danُ

konteksُpenelitianُyangُdiangkat.ُPenelitianُiniُmengkajiُpengaruhُkepemimpinanُ

danُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkinerjaُkaryawanُdenganُkesejahteraanُsebagaiُ

variabelُmediasi,ُyangُrelatifُbelumُbanyakُdikajiُsecaraُspesifikُdalamُpenelitianُ

terdahulu.ُSebagianُbesarُstudiُsebelumnyaُlebihُmemfokuskanُpadaُkompensasiُ

secaraُ umum,ُ gayaُ kepemimpinanُ tertentuُ (misalnyaُ transformasional),ُ atauُ

dukunganُ organisasi,ُ danُ jarangُ menyorotiُ tunjanganُ hariُ rayaُ sebagaiُ bentukُ

kompensasiُmusiman.ُPerbedaanُjugaُterletakُpadaُobjekُpenelitian,ُdiُmanaُstudiُ

iniُdilakukanُdiُPT.ُBumiُMineralُSulawesi,ُsebuahُperusahaanُtambangُswastaُ

denganُ karakteristikُ lingkunganُ kerjaُ danُ polaُ kompensasiُ yangُ berbedaُ

dibandingkanُ lembagaُ pemerintahan,ُ sektorُ perbankan,ُ atauُ industriُ jasaُ

perhotelanُyangُbanyakُmenjadiُobjekُpenelitianُ terdahulu.ُSelainُ itu,ُdariُ segiُ

desainُ penelitian,ُ studiُ iniُ menggunakanُ desainُ deskriptifُ korelasionalُ denganُ

teknikُrandomُsampling,ُsedangkanُsebagianُbesarُpenelitianُterdahuluُcenderungُ

menggunakanُdesainُeksplanatifُatauُasosiatifُdenganُpurposiveُatauُproportionalُ

randomُsampling. 

B. Landasan Teori 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja  

Kinerjaُ adalahُ ukuranُ sejauhُ manaُ seseorangُ atauُ organisasiُ mencapaiُ

targetُyangُditetapkan,ُmencakupُhasil,ُproses,ُdanُkualitasُkerja.ُIstilahُkinerjaُ

berasalُ dariُ kataُ job perfomanceُ atauُ actual performanceُ (prestasiُ kerjaُ atauُ
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prestasiُsesungguhnyaُyangُdicapaiُolehُseseorang).16ُ ُMenurutُSahatُSimbolonُ

menyatakanُKinerjaُmerupakanُhasilُatauُpencapaianُkerja,ُbaikُdariُsegiُkualitasُ

maupunُkuantitas,ُyangُdiperolehُolehُsumberُdayaُmanusiaُdalamُkurunُwaktuُ

tertentuُsaatُmenjalankanُ tugasُsesuaiُdenganُ tanggungُ jawabُyangُdibebankanُ

kepadanya.17ُ Menurutُ Prawirosentonoُ dalamُ bukuُ yangُ ditulisُ olehُ Akhmadُ

Fauzi,ُ kinerjaُ (performance)ُ diartikanُ sebagaiُ hasilُ kerjaُ yangُ dicapaiُ olehُ

individuُmaupunُkelompokُdalamُsebuahُorganisasi,ُyangُdilakukanُsesuaiُdenganُ

wewenangُdanُtanggungُjawabnyaُmasing-masing,ُsertaُbertujuanُuntukُmencapaiُ

sasaranُ organisasiُ secaraُ sah,ُ tidakُ melanggarُ hukum,ُ danُ tetapُ berlandaskanُ

moralُsertaُetika18. 

Penjelasanُ diُ atasُmenggambarkanُ bahwaُ kinerjaُmerupakanُ tolakُ ukurُ

pentingُdalamُmenilaiُ efektivitasُkerjaُ individuُmaupunُkelompokُdalamُsuatuُ

organisasi.ُ Kinerjaُ tidakُ hanyaُ dilihatُ dariُ hasilُ akhir,ُ tetapiُ jugaُ dariُ prosesُ

pelaksanaan,ُ kualitas,ُ danُ kesesuaianُ denganُ tanggungُ jawabُ yangُ diberikan.ُ

Selainُ itu,ُ kinerjaُ harusُ dicapaiُ secaraُ sah,ُ sesuaiُ denganُ wewenang,ُ tidakُ

melanggarُ hukum,ُ sertaُ tetapُ berpegangُ padaُ nilaiُ moralُ danُ etika.ُ Halُ iniُ

menunjukkanُ bahwaُ kinerjaُ memilikiُ dimensiُ yangُ menyeluruh,ُ mencakupُ

produktivitas,ُ efisiensi,ُ tanggungُ jawab,ُ danُ integritasُ dalamُ mencapaiُ tujuanُ

organisasi.ُKinerjaُyangُoptimalُmenjadiُindikatorُkeberhasilanُorganisasiُdalamُ

mengelolaُ sumberُ dayaُmanusianya.ُOlehُ karenaُ itu,ُ pemantauanُ danُ evaluasiُ

 
16ُAnwarُPrabuُMangkunegara,ُManajemen Sumber Daya Manusia,ُEd.ُSusanُSandiasihُ

(Bandung:ُPT.ُRemajaُRoskadakarya,ُ2021).67 
17ُ Simbolonُ Sahat,ُ Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja 

Karyawanُ(Yogyakarta;ُCV.ُBintangُSemestaُMedia,ُ2022)20. 
18ُAُ FauziُAndُ Rُ Hُ NُA,ُ Manajemen Kinerjaُ (Surabaya:ُAirlanggaُ Universityُ Press,ُ

2020).02 
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kinerjaُsecaraُberkalaُsangatُpentingُuntukُmemastikanُbahwaُsetiapُindividuُdanُ

timُbekerjaُsesuaiُharapan,ُsertaُuntukُmendorongُperbaikanُdanُpengembanganُ

berkelanjutanُdiُlingkunganُkerja. 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktorُ yangُ mempengaruhiُ pencapaianُ kinerjaُ adalahُ faktorُ kemampuanُ

(ability)ُ danُ faktorُ motivasiُ (motivation)ُ halُ iniُ sesuaiُ denganُ pendapatُ Headُ

DavisُdalamُAnwarُPrabuُsebagaiُberikut:19 

1) Faktorُkemampuan 

Secaraُ psikologis,ُ kemampuanُpegawaiُmeliputiُ potensiُ intelektualُ (IQ)ُ

danُkemampuanُnyataُ(knowledge + skill).ُPegawaiُyangُmemilikiُIQُdiُatasُrata-

rataُ(sekitarُIQُ110–120)ُsertaُmemilikiُpendidikanُdanُketerampilanُyangُsesuaiُ

akan lُebihُmudahُmenyelesaikanُpekerjaannyaُsecaraُefektifُdanُmencapaiُkinerjaُ

yangُ diharapkan.ُ Olehُ karenaُ itu,ُ pentingُ untukُ menempatkanُ pegawaiُ padaُ

posisiُyangُsesuaiُdenganُkeahliannya,ُatauُdikenalُdenganُprinsipُthe right man 

in the right place, the right man on the right job.20 

2) FaktorُMotivasi 

Motivasiُdapatُdipahamiُsebagaiُsikapُpimpinanُmaupunُpegawaiُterhadapُ

kondisiُ kerjaُ (situation)ُ yangُ adaُ diُ lingkunganُ organisasi.ُ Sikapُ yangُ positifُ

mencerminkanُkinerjaُyangُoptimal.ُHalُ iniُkarenaُpegawaiُdenganُsikapُyangُ

baikُdanُbijaksanaُ cenderungُmampuُmenjalinُ kerjaُ samaُyangُefektifُ denganُ

rekan-rekannyaُdalamُmenyelesaikanُtugasُdanُtanggungُjawabnyaُdiُlingkunganُ

 
19ُMangkunegara,ُManajemen Sumber Daya Manusia.(BandunG:ُPT.ُRemajaُRoskadakarya,ُ

2021)69 
20ُIُDewaُGedeُSayangُAdiُYadnya,ُBerbagai Faktor Bagi Peningkatan Kinerja Pegawaiُ

(Yogyakarta:ُFeniksُMudaُSejahtera,ُ2022).44 
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kerja21.ُSebaliknya,ُ jikaُ sikapُyangُditunjukkanُbersifatُnegatif,ُmakaُmotivasiُ

kerjaُyangُmunculُakanُrendah.ُSituasiُkerjaُyangُdimaksudُmencakupُberbagaiُ

aspek,ُ sepertiُ hubunganُ antarpegawai,ُ saranaُ danُ prasaranaُ kerja,ُ iklimُ

organisasi,ُkebijakanُyangُditerapkanُolehُpimpinan,ُgayaُkepemimpinan,ُsertaُ

kondisiُlingkunganُkerjaُsecaraُkeseluruhan.22 

c. Indikator Kinerja Karyawan 

Kinerjaُkerjaُmencerminkanُperilakuُnyataُyangُditampilkanُdiُlingkunganُ

kerjaُdanُbersifatُmultidimensional,ُdengan iُndikatorُyangُmencakupُkualitasُhasilُ

kerja,ُ kuantitasُ kerja,ُ ketepatanُ waktuُ dalamُ menyelesaikanُ tugas,ُ sertaُ

kemampuanُbekerjaُsamaُdenganُrekanُkerja.23 

1) Kualitasُkerjaُ 

Baikُ perusahaanُ diُ bidangُ produksiُ maupunُ jasa,ُ harusُ mampuُ

menyediakanُprodukُatauُlayananُyangُberkualitasُagarُbisaُbertahanُdanُbersaingُ

diُ pasar.ُ Kualitasُ menjadiُ syaratُ pentingُ agarُ perusahaanُ tetapُ dipercayaُ olehُ

pelanggan. 

2) Kuantitasُkerja 

Jumlahُhasilُkerjaُyangُdihasilkanُperusahaanُjugaُberpengaruhُterhadapُ

posisiُ produkُ diُ pasar.ُ Semakinُ banyakُ produkُ yangُ dihasilkan,ُ semakinُ besarُ

peluangُperusahaanُuntukُmemenuhiُkebutuhanُpasarُdanُmemperkuatُdayaُsaing. 

 

 

 
21ُMuhammadُRasbi,ُ“DeterminanُKinerjaُPegawaiُPadaُBadanُPengelolaanُKeuanganُDanُ

Asetُ Daerahُ Kotaُ Palopo,”ُDinamis : Journal of Islamic Management and Bussinessُ 6,ُ no.ُ 1ُ

(Decemberُ28,ُ2022):ُ33–42,ُdoi.org/10.24256/dinamis.v6i1.3442. 
22ُKikiُFaridaُFerine,ُPengukuran Kinerja SDM ُ(Yogyakarta:ُSelatُMedia,ُ2024). 
23 AdityaُWardhana,ُKinerja Dan Penilaian Prestasi Kerjaُ(Cirebon:ُInsania,ُ2021).106 
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3) Waktuُkerja 

Perusahaanُperluُmengaturُwaktuُkerjaُsecaraُefisienُdanُefektifُdiُsemuaُ

tingkatُ manajemen.ُ Pengelolaanُ waktuُ yangُ baikُ akanُ membantuُ perusahaanُ

menyelesaikanُpekerjaanُtepatُwaktuُdanُmeningkatkanُproduktivitas. 

4) Kerjaُsama 

Kerjaُ samaُ antarُ karyawanُ atauُ antarُ bagianُ dalamُ perusahaanُ sangatُ

pentingُ untukُmencapaiُ tujuanُ bersama.ُ Jikaُ kerjaُ samaُ berjalanُ denganُ baik,ُ

makaُ kepercayaanُ dariُ pihakُ internalُ maupunُ eksternalُ perusahaanُ akanُ

meningkat. 

d. Kinerja Karyawan Dalam Pandangan Islam 

KinerjaُdalamُpandanganُIslamُmerupakanُbagianُpentingُdariُkehidupanُ

danُ aktivitasُ sosialُ manusia.ُ Islamُmendorongُ umatnyaُ untukُ bekerja,ُ bahkanُ

menjadikanُ pekerjaanُ sebagaiُ salahُ satuُ indikatorُ dalamُ menilaiُ kepribadianُ

seseorang.ُSetiapُindividuُdiajarkanُuntukُhidupُmandiriُdanُbertanggungُjawabُ

dalamُmencukupiُkebutuhanُdiriُsertaُkeluarganya,ُtanpaُbergantungُpadaُorangُ

lainُatauُmeminta-minta.ُOlehُkarenaُitu,ُseseorangُwajibُberusahaُdanُbekerja,ُ

meskipunُ menghadapiُ kesulitan.ُ Kewajibanُ bekerjaُ iniُ disesuaikanُ denganُ

kemampuanُmasing-masingُindividu.ُDalamُkonteksُekonomi,ُpekerjaanُmemilikiُ

peranُyangُsangatُpentingُsebagaiُsalahُsatuُunsurُutamaُdalamُprosesُproduksi,ُ

selainُmodalُdanُsumberُdayaُalamُlainnya24. 

 
24ُYusufُQardlawi,ُPeran Nilai Dan Moral Dalam Perekonomian Islam, Diterjemahkan Oleh 

Didin Hafidhuddin, Setiawan Budiutomo Dan Ainur Rafiq S. Tamhidُ(Jakarta:ُRobbaniُPress,ُ2018). 
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Dalamُ ajaranُ Islam,ُ bekerjaُ merupakanُ kewajibanُ bagiُ setiapُ manusia.ُ

MeskipunُAllah tُelahُmenjaminُrezekiُbagiُseluruhُumat-Nya, rُezeki tُersebut tُidakُ

akanُdiperolehُ tanpaُadanyaُusahaُdariُ individuُyangُbersangkutan.ُOlehُsebabُ

itu,ُuntukُmencapaiُkecukupanُdanُkesejahteraanُhidup,ُseseorangُharusُberikhtiarُ

melaluiُ pekerjaan.ُ Diُ manaُAllahُ secaraُ jelasُ memerintahkanُ manusiaُ untukُ

bekerja,ُHalُiniُditegaskanُdalamُAl-Qur’an,ُtepatnyaُdalamُsuratُAt-Taubahُayatُ

105ُyangُberbunyi: 

الْغَيْبِ  ُ عٰلِمِ  اِلٰى  وَسَترَُدُّوْنَ  وَالْمُؤْمِنوُْنََۗ  وَرَسُوْلهُٗ  عَمَلكَُمْ   ُ فَسَيرََى اللّٰه اعْمَلوُْا  وَقلُِ 
 وَالشَّهَادَةِ فَينَُب ِئكُُمْ بمَِا كُنْتمُْ تعَْمَلوُْنََۚ  

Terjemahnya:ُ 

“Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, 

dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan 

dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. 

Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu 

kerjakan.”25
 

Ayatُdiatasُmenjelaskanُbahwaُ setiapُ amalُdanُ pekerjaanُmanusiaُ tidakُ

hanyaُ akanُ terlihatُ olehُ sesamaُmanusia,ُ tetapiُ jugaُberadaُ dalamُpengawasanُ

Allah.ُ Dalamُ konteksُ kinerja,ُ ayatُ iniُ memberikanُ landasanُ spiritualُ bahwaُ

bekerjaُ bukanُ hanyaُ aktivitasُ duniawi,ُ tetapiُ jugaُ bentukُ ibadahُ yangُ bernilaiُ

akhirat.ُOlehُkarenaُitu,ُseorangُMuslimُdituntutُuntukُmemilikiُetosُkerjaُyangُ

tinggi,ُ bekerjaُdenganُ jujur,ُ bertanggungُ jawab,ُ sertaُberorientasiُ padaُ kualitasُ

danُmanfaat.ُ Kinerjaُ dalamُ Islamُ bukanُ sekadarُ pencapaianُ target,ُ tetapiُ jugaُ

mencerminkanُ integritas,ُkeikhlasan,ُdanُkontribusiُ terhadapُkebaikanُbersama.ُ

Prinsipُ iniُmemperkuatُ nilaiُ akuntabilitas,ُ profesionalisme,ُ sertaُ keseimbanganُ

antaraُtujuanُduniawiُdanُakhiratُdalamُsetiapُaktivitasُkerjaُyangُdilakukan. 

 
25ُLajnahُPentashihanُmushafُAl-Qur’an,ُQUR’AN KEMENAGُ(Indonesia,ُ2022). 
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2. Kepemimpinan  

a. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinanُ merupakanُ suatuُ prosesُ atauُ kapasitasُ individuُ dalamُ

memengaruhi,ُmembimbing,ُsertaُmemberiُinspirasiُkepadaُorangُlainُatauُsuatuُ

kelompokُ gunaُ meraihُ tujuanُ yangُ telahُ ditetapkan26.ُ Lebihُ dariُ sekadarُ

kedudukanُ atauُ peranُ formal,ُ kepemimpinanُ mencakupُ kemampuanُ untukُ

memotivasi,ُ mengarahkan,ُ danُ mendorongُ orang-orangُ agarُ bergerakُ menujuُ

pencapaianُvisiُyangُsama. 

Menurutُ Chungُ danُ Megginsonُ dalamُ bukuُ yangُ dikutipُ olehُ Nyoto,ُ

kepemimpinanُmerupakanُalatُmanajerialُyangُdigunakanُolehُparaُmanajerُuntukُ

memengaruhiُpegawaiُdalamُrangkaُmencapaiُtujuanُorganisasi.ُKepemimpinanُ

jugaُdapatُdipahami sُebagaiُprosesُmemengaruhiُorang lُainُdengan tُujuan tُertentu.ُ

Selainُ itu,ُ kepemimpinanُ merupakanُ fenomenaُ sosialُ yangُ kompleks,ُ yangُ

dipengaruhiُolehُberbagaiُfaktor,ُtermasukُkarakterُpribadiُpemimpin,ُhubunganُ

antarindividuُ (interpersonal),ُ sertaُ faktor-faktorُ organisasiُ danُ nasional.ُAspek-

aspekُsepertiُsifatُpersonalُpemimpin,ُperilakuُkepemimpinan,ُdanُsituasiُtertentuُ

turutُmembentukُefektivitasُkepemimpinanُtersebut.27 

AsmaraُIndahingwatiُmenyatakanُKepemimpinanُmerupakanُkemampuanُ

dalamُmemengaruhiُorangُlainُmelaluiُkomunikasi,ُbaikُsecaraُlangsungُmaupunُ

tidakُ langsung,ُ denganُ tujuanُ mendorongُ merekaُ untukُ bertindakُ atasُ dasarُ

 
26ُ Sُ Sentikaُ EtُAl.,ُ Kepemimpinan Dan Etika Dalam Msdmُ (Bandung:ُ Cv.ُ Intelektualُ

ManifesُMedia,ُ2023).76 
27ُ Nyoto,ُ Manajemen Sumber Daya Manusiaُ (Ponorogo:ُ Uwaisُ Inspirasiُ Indonesia,ُ

2019).17 
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pemahaman,ُ kesadaran,ُ danُ kesediaanُ hatiُ dalamُ mengikutiُ arahanُ dariُ

pemimpin.28 Kepemimpinanُ adalahُ kemampuanُ seseorangُ dalamُ mengolahُ

informasiُ yangُ dimilikiُ untukُ mengambilُ tindakanُ danُ menjalankanُ suatuُ

keputusan.29 

Terdapatُ perbedaanُ mendasarُ antaraُ kepemimpinanُ danُ manajemen,ُ

meskipunُkeduanyaُseringُdisamakan.ُHal iُniُkerap tُerjadiُkarena iُstilahُ"manajer"ُ

seringُ dikaitkanُ langsungُ denganُ konteksُ manajemen.ُ Padaُ dasarnya,ُ

kepemimpinanُ bersifatُ konseptualُ danُ berfokusُ padaُ arahُ strategis,ُ sementaraُ

manajemenُ lebihُ menekankanُ padaُ aspekُ operasional.ُ Seorangُ manajerُ yangُ

efektifُakanُmampuُmenjalankanُperanُkepemimpinannyaُsesuaiُdenganُtingkatُ

danُ konteksُ tanggungُ jawabnya.ُ Secaraُ esensial,ُ tugasُ utamaُ manajerُ adalahُ

menjalankanُ fungsiُ manajerialُ yangُ berkaitanُ langsungُ denganُ aktivitasُ

operasional,ُsedangkanُkepemimpinanُmencakupُperumusanُide-ideُstrategisُyangُ

akanُdiwujudkanُmelaluiُtindakanُmanajerial.30 

Berdasarkanُberbagaiُpandangan,ُdapatُdisimpulkanُbahwaُkepemimpinanُ

bukanُ sekadarُ posisiُ formal,ُ melainkanُ kemampuanُ untukُ memengaruhi,ُ

membimbing,ُdanُmenginspirasiُorangُlainُagarُbergerakُmenujuُtujuanُbersama.ُ

Kepemimpinanُmelibatkanُprosesُkomunikasiُyangُefektif,ُbaikُlangsungُmaupunُ

tidakُ langsung,ُ danُmendorongُ tindakanُ yangُ dilakukanُ denganُ kesadaranُ danُ

 
28ُAsmaraُ IndahingwatُAndُNoviantoُ EkoُNugroho,ُManajemen Sumber Daya Manusia 

(Msdm)ُ(Surabaya:ُScopindoُMediaُPustaka,ُ2020).100 
29ُAhmadُ Syawalُ Pakata,ُ “Pengaruhُ Kepemimpinanُ Danُ Budayaُ OrganisisasiُTerhadapُ

Kepuasanُ Kerjaُ Danُ Komitmenُ Organisasionalُ Padaُ Dinasُ Sosialُ Kotaُ Palopo,”ُ Al-Kharaj: 

Journal of Islamic Economic and Businessُ 3,ُ no.ُ 2ُ (Decemberُ 7,ُ 2021),ُ

doi.org/10.24256/kharaj.v3i2.2332. 
30ُ Nyoto,ُ Manajemen Sumber Daya Manusia. (Ponorogo:ُ Uwaisُ Inspirasiُ Indonesia,ُ

2019)21. 
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kesediaan.ُ Selainُ itu,ُ kepemimpinanُ bersifatُ konseptualُ danُ strategis,ُ berbedaُ

denganُ manajemenُ yangُ lebihُ fokusُ padaُ pelaksanaanُ operasional.ُ Meskiُ

keduanyaُseringُdisamakan,ُkepemimpinanُdanُmanajemenُmemilikiُperanُyangُ

berbedaُnamunُsalingُmelengkapiُdalamُmencapaiُkeberhasilanُorganisasi. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

 Terdapatُtigaُfaktorُyangُmempengaruhiُkepemimpinanُyaitu:31 

1) FaktorُGenetikُ 

Faktorُ genetikُ menunjukkanُ bahwaُ seseorangُ dapatُ menjadiُ pemimpinُ

karenaُdipengaruhiُolehُlatarُbelakangُatauُgarisُketurunannya. 

2) Faktorُsosialُ 

Faktorُ iniُ padaُ dasarnyaُ menunjukkanُ bahwaُ setiapُ individuُ memilikiُ

potensiُyangُsamaُuntukُmenjadiُpemimpin.ُSetiapُorangُmemilikiُpeluangُuntukُ

memimpin,ُ yangُ akanُ berkembangُ sesuaiُ denganُ pengaruhُ danُ kondisiُ

lingkunganُdiُsekitarnya. 

3) Faktorُbakat 

Faktorُ iniُ berpendapatُ bahwaُ keberhasilanُ seseorangُ dalamُ menjadiُ

pemimpinُyangُbaikُhanyaُdapatُdicapaiُ jikaُsejakُawalُ iaُtelahُmemilikiُbakatُ

kepemimpinanُsecaraُalami. 

c. Indikator-Indikator Kepemimpinan  

MenurutُAriefaُSundari,ُterdapatُlimaُindikatorُkepemimpinanُyaitu:32 

 

 
31ُDُMetris,ُMُSulaeman,ُandُSُSuhardi,ُDasar-Dasar Manajemenُ(sumatraُbarat:ُYayasanُ

TriُEdukasiُIlmiah,ُ2024). 
32ُ Aُ Sundari,ُ Aُ Fُ Rozi,ُ andُ Aُ Yُ Syaikhudin,ُ Kepemimpinanُ (Lamongan:ُ Academiaُ

Publication,ُ2022)54. 
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1) Sifatُ 

Karakteristikُpribadiُseorangُpemimpinُmemilikiُpengaruhُbesarُterhadapُ

gayaُ kepemimpinannyaُ danُ keberhasilannyaُ dalamُ memimpin.ُ Kemampuanُ

pribadiُyangُdimaksudُmeliputiُberbagaiُsifatُdanُperilakuُyangُmenjadiُciriُkhasُ

dariُdalamُdiriُseorangُpemimpin. 

2) Kebiasaan 

Kebiasaanُmenjadiُaspekُutamaُdalamُmenentukanُgayaُkepemimpinan,ُ

karenaُ mencerminkanُ polaُ perilakuُ seorangُ pemimpinُ dalamُ bertindak.ُ

Kebiasaanُ iniُ menggambarkanُ konsistensiُ tindakanُ seorangُ pemimpinُ yangُ

dianggapُbaik. 

3) Tempramen 

Temperamenُ mencerminkanُ gayaُ perilakuُ seorangُ pemimpinُ dalamُ

meresponsُsituasiُdanُberinteraksiُdenganُorang lُain.ُGaya iُniُdapatُberbeda-beda,ُ

sepertiُadaُyangُaktifُdanُadaُyangُ tenang,ُmenunjukkanُadanyaُvariasiُdalamُ

caraُsetiapُpemimpinُbereaksi. 

4) Watak 

Watakُmerupakanُunsurُsubjektifُyangُberperanُpentingُdalamُmenentukanُ

keunggulanُ seorangُ pemimpin.ُ Unsurُ iniُ mencakupُ semangat,ُ ketekunan,ُ

ketahanan,ُsertaُkeberanianُyangُmemengaruhiُkekuatanُkepemimpinannya. 

5) Kepribadianُ 

Kepribadianُseorangُpemimpinُsangatُmenentukan tُingkatُkeberhasilannyaُ

dalamُ memimpin,ُ karenaُ dipengaruhiُ olehُ sifatُ danُ karakteristikُ unikُ yangُ

dimilikinya. 
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d. Kepemimpinan Dalam Pandangan Islam 

DalamُperspektifُIslam,ُkepemimpinanُ(imamahُatauُwilayah)ُmerupakanُ

amanahُbesarُyangُmenuntutُtanggungُjawabُmoralُdanُspiritualُtinggi.ُSeorangُ

pemimpinُ tidakُ hanyaُ berfungsiُ sebagaiُ pengaturُ urusanُ duniawi,ُ tetapiُ jugaُ

sebagaiُpenuntunُumatُmenujuُkebaikanُdanُketakwaan.ُIslamُmemandangُbahwaُ

kepemimpinanُ harusُ berlandaskanُ keadilanُ (‘adl),ُ kejujuranُ (shidq),ُ tanggungُ

jawabُ(amanah),ُdanُkasihُsayangُ(rahmah).ُNabiُMuhammadُSAWُmerupakanُ

teladanُ utamaُ dalamُ kepemimpinanُ Islamُ yangُ mengedepankanُ musyawarah,ُ

keadilan,ُ danُ pelayananُ kepadaُ umat.ُ Kepemimpinanُ bukanُ untukُ mencariُ

kekuasaan,ُtetapiُuntukُmenjalankanُamanahُAllahُdemiُkemaslahatanُumat. 

Salahُ satuُ prinsipُ pentingُ dalamُ kepemimpinanُ Islamُ adalahُ

memperhatikanُkesejahteraanُorangُyangُdipimpin.ُHalُiniُselarasُdenganُkonsepُ

maslahahُ(kebaikanُatauُkemanfaatanُumum).ُSeorangُpemimpinُyangُbaikُakanُ

memperhatikanُ kebutuhanُ lahirُ danُ batinُ paraُ pengikutnya,ُ termasukُ dalamُ

konteksُ organisasiُ atauُ perusahaan.ُ Dalamُ konteksُ ini,ُ kepemimpinanُ sangatُ

berkaitanُdenganُkinerjaُkaryawan,ُkarenaُpemimpinُyangُadilُdanُpeduliُakanُ

mendorongُterciptanyaُlingkunganُkerjaُyangُsejahtera,ُharmonis,ُdanُproduktif.ُ

Kesejahteraanُ yangُ dimaksudُ tidakُ hanyaُ berupaُmateri,ُ tetapiُ jugaُmencakupُ

kenyamananُ psikologis,ُ rasaُ aman,ُ danُ keadilan.ُ Olehُ karenaُ itu,ُ gayaُ

kepemimpinanُ Islamiُ yangُ berorientasiُ padaُ kesejahteraanُ akanُ berkontribusiُ

positifُterhadapُperformaُkaryawan.ُHalُiniُditegaskanُdalamُAl-Qur’an,ُtepatnyaُ

dalamُsuratُAn-Nisaُayatُ58ُyangُberbunyi: 
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تحَْكُمُوْا  انَْ  النَّاسِ  بَيْنَ  حَكَمْتمُْ  وَاِذَا  اهَْلِهَاۙ  اِلٰٰٓى  الْْمَٰنٰتِ  تؤَُدُّوا  انَْ  يَأمُْرُكُمْ   َ اِنَّ اللّٰه

َ كَانَ سَمِيْعًاۢ بَصِيْرًا   ا يَعِظُكُمْ بِهٖ َۗ اِنَّ اللّٰه َ نِعِمَّ  بِالْعَدْلِ َۗ اِنَّ اللّٰه

Terjemahnya:ُ 

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanah kepada 

pemiliknya. Apabila kamu menetapkan hukum di antara manusia, 

hendaklah kamu tetapkan secara adil. Sesungguhnya Allah memberi 

pengajaran yang paling baik kepadamu. Sesungguhnya Allah Maha 

Mendengar lagi Maha Melihat”.33 

Ayatُ iniُ menekankanُ bahwaُ kepemimpinanُ adalahُ amanahُ yangُ harusُ

dijalankanُ denganُ keadilan.ُ Dalamُ konteksُ organisasi,ُ halُ iniُ berartiُ bahwaُ

pemimpinُ wajibُ memperlakukanُ karyawannyaُ denganُ adil,ُ memenuhiُ hak-hakُ

mereka,ُ danُmenciptakanُ suasanaُ kerjaُ yangُ sehatُ danُ sejahtera.ُKeadilanُ danُ

penghormatanُterhadapُamanahُmenjadiُfondasiُutamaُyangُmembentukُkinerjaُ

yangُbaikُdariُparaُbawahan.ُKetikaُkaryawanُmerasaُhak-haknyaُdihargai,ُmakaُ

merekaُakanُtermotivasiُuntukُmemberikanُkinerjaُterbaik. 

3. Tunjangan Hari Raya 

a. Pengertian Tunjangan 

Tunjanganُadalahُbentukُkompensasi tُidak lُangsungُyangُdiberikanُkepadaُ

individuُatauُkelompokُkaryawanُsebagaiُkonsekuensiُdariُkeanggotaanُmerekaُ

dalamُ suatuُ organisasi.ُTunjanganُ iniُ berperanُ dalamُmemengaruhiُ keputusanُ

karyawan tُerkaitُpilihan tُempatُbekerja,ُkeinginanُuntuk tُetapُbertahanُatauُkeluarُ

dariُpekerjaan,ُsertaُwaktuُyangُdipilihُuntukُpensiun.ُMenurutُMalayuُHasibuan,ُ

kompensasi/tunjanganُ adalahُ semuaُ pendapatanُ yangُ berbentukُ uang,ُ barangُ

 
33ُLajnahُPentashihanُMushafُAl-Qur’an,ُQUR’AN KEMENAG, (Indonesia,ُ2022). 
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langsungُatauُtidakُlangsungُyangُditerimaُkaryawanُsebagaiُ imbalanُatasُ jasaُ

yangُdiberikanُkepadaُperusahaan.34ُ 

MenurutُJuanda,ُTunjanganُmerupakanُkompensasiُtambahanُdiُluarُgajiُ

pokokُ yangُ diberikanُ kepadaُ karyawanُ gunaُ menunjangُ kesejahteraanُ atauُ

memenuhiُkebutuhanُkhusus.ُUmumnya,ُ tunjanganُbersifatُ rutinُdanُdiberikanُ

secaraُberkala,ُsepertiُsetiapُbulanُatauُtahun35. 

Tunjanganُsebagaiُelemenُpentingُdalam sُistemُkompensasiُyangُberfungsiُ

tidakُ hanyaُ sebagaiُ bentukُ penghargaanُ atasُ kontribusiُ karyawan,ُ tetapiُ jugaُ

sebagaiُstrategiُperusahaanُdalamُmempertahankanُdanُmenarikُtenagaُkerjaُyangُ

kompeten.ُ Selainُ memberikanُ nilaiُ tambahُ terhadapُ kesejahteraanُ karyawan,ُ

tunjanganُ jugaُmemengaruhiُ keputusanُ karyawanُ dalamُmemilihُ tempatُ kerja,ُ

bertahanُdiُperusahaan,ُhinggaُmenentukanُwaktuُpensiun.ُ 

b. Jenis-Jenis Tunjangan  

MenurutُHasibuanُkompensasiُ dibedakanُmenjadiُ duaُ yaituُ kompensasiُ

langsungُ (direct compensation)ُ berupaُ gaji,ُTHR,ُ bonus,ُ komisi,ُ danُ lain-lain.ُ

Kompensasiُ tidakُ langsungُberupaُbenefitُ atauُ kompensasiُ tambahanُ (finansialُ

atauُnonfinansial)ُyangُdiberikanُberdasarkanُkebijaksanaanُperusahaanُterhadapُ

semuaُ karyawanُ dalamُ usahaُ untukُmeningkatkanُ kesejahrteraan.ُ Sepertiُ uangُ

pensiun,ُpakaianُdinas,ُkafetaria,ُmushala,ُolahraga,ُdanُdarmawisata.36 

 
34ُMalayuُHasibuan,ُManajemen Sumber Daya Manusia,ُEdisiُReviُ(Jakarta:ُBumiُAksara,ُ

2019)118. 
35ُJuandaُMahyuُDanilُMirza,ُsriُYanna,ُManajemen Sumber Daya Manusiaُ(Jakarta:ُSerasiُ

MediaُTeknologi,ُ2025). 
36ُ Hasibuan,ُ Manajemen Sumber Daya Manusia Edisiُ Reviُ (Jakarta:ُ Bumiُ Aksara,ُ

2019)120. 
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Selainُ itu,ُmenurutُ JuandaُMahyuُ jenisُ tunjanganُ terbagiُmenjadiُ tujuhُ

yaituُsebagaiُberikut:37 

1) TunjanganُKesehatan: 

Tunjanganُiniُmencakupُpembiayaanُuntukُasuransiُkesehatan,ُperawatanُ

medis,ُsertaُfasilitasُlayananُkesehatanُlainnyaُbagiُkaryawanُdanُkeluarganya.ُ

Tujuanُdariُtunjanganُiniُadalahُuntukُmenjaminُkesehatanُsertaُmemberikanُrasaُ

amanُbagiُkaryawan. 

2) TunjanganُTransportasi: 

Beberapaُ perusahaanُ menyediakanُ tunjanganُ transportasiُ bagiُ

karyawannyaُ untukُ mendukungُ mobilitasُ keُ tempatُ kerja,ُ sepertiُ subsidiُ

transportasiُumumُatauُfasilitasُkendaraanُperusahaan. 

3) TunjanganُMakan: 

Perusahaanُ bisaُ memberikanُ tunjanganُ berupaُ uangُ makanُ kepadaُ

karyawanُ setiapُ harinya,ُ atauُmenyediakanُmakananُ gratisُ diُ lingkunganُ kerjaُ

selamaُjamُkerjaُberlangsung. 

4) TunjanganُHariُRayaُ(THR): 

Teoriُ Hierarkiُ Kebutuhanُ Maslowُ dapatُ digunakanُ untukُ memahamiُ

motivasiُ karyawanُ terkaitُ Tunjanganُ Hariُ Rayaُ (THR).ُ Maslowُ menyatakanُ

bahwaُmanusiaُ memilikiُ limaُ tingkatanُ kebutuhanُ yangُ harusُ dipenuhiُ secaraُ

berurutan,ُmulaiُdariُkebutuhanُfisiologis,ُkeamanan,ُsosial,ُpenghargaan,ُhinggaُ

aktualisasiُdiri.38ُTHRُdapatُdiposisikanُsebagaiُbentukُkompensasi tُidak lُangsungُ

 
37ُMahyuُDanilُMirzasُRiُYanna,ُManajemen Sumber Daya Manusia,ُ(Jakarta:ُSerasiُMediaُ

Teknologi,ُ2025)41ُ . 
38ُAُHُMaslow,ُMotivation and Personality: Motivation And Personality: Unlocking Your 

Inner Drive and Understanding Human Behavior by A. H. Maslowُ(PrabhatُPrakashan,ُ2023). 
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yangُ membantuُ pemenuhanُ kebutuhanُ fisiologisُ (misalnyaُ belanjaُ kebutuhanُ

pokokُhariُraya)ُdanُkebutuhanُkeamananُ(jaminanُfinansialُmenjelangُhariُraya).ُ

Halُ iniُsejalanُdenganُpernyataanُMaslowُdalamُDewiُSusitaُbahwaُkebutuhanُ

dasarُ harusُ terpenuhiُ terlebihُ dahuluُ sebelumُ individuُ dapatُ berfokusُ padaُ

kebutuhanُ tingkatُ berikutnya39.ُ Tunjanganُ Hariُ Rayaُ (THR)ُ padaُ dasarnyaُ

merupakanُ tambahanُ pendapatanُ diُ luarُ gajiُ atauُ upahُ bulanan,ُ yangُ biasanyaُ

tidakُ diberikanُ bersamaanُ denganُ waktuُ pembayaranُ gajiُ reguler,ُ melainkanُ

menjelangُperayaanُhariُbesarُkeagamaan.ُPemberianُTHRُiniُumumnyaُmelaluiُ

duaُtahapan:ُ 

Pertama,ُ mengenaiُ besaranُ THR.ُ Berdasarkanُ peraturanُ yangُ berlaku,ُ

jumlahُ THRُ palingُ sedikitُ setaraُ denganُ satuُ bulanُ gaji.ُ Namun,ُ diُ beberapaُ

perusahaanُbesar,ُjumlahُiniُbisaُmelebihiُstandar,ُyaituُantaraُduaُhinggaُempatُ

kaliُgajiُbulanan.ُKarenaُTHRُdianggapُsebagaiُkomponenُtetapُdariُpenghasilan,ُ

makaُ pembayarannyaُ merupakanُ kewajibanُ normatifُ perusahaan,ُ yangُ artinyaُ

tidakُ bolehُ dikaitkanُ denganُ performaُ individu,ُ kelompok,ُ ataupunُ hasilُ kerjaُ

perusahaanُsecaraُkeseluruhan. 

Kedua,ُwaktuُpemberianُTHR.ُUmumnyaُperusahaanُmenyalurkanُTHRُ

menjelangُHariُRayaُ IdulُFitri,ُ terlepasُdariُagamaُyangُdianutُolehُkaryawan,ُ

denganُ alasanُ efisiensiُ administrasi.ُ Namun,ُ adaُ pulaُ perusahaanُ yangُ

menyesuaikanُ waktuُ pemberianُ THRُ berdasarkanُ hariُ rayaُ masing-masingُ

karyawan,ُ sepertiُ diberikanُ saatُ bulanُ Ramadhanُ untukُ pegawaiُ Muslim,ُ danُ

 
39ُDُSusitaُEtُAl.,ُTeori Manajemen Sdm Dalam Pengelolaan Kinerjaُ(Bandung:ُPenerbitُ

Widina,ُ2025). 
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sesuaiُ denganُ hariُ besarُ keagamaanُ lainnyaُ bagiُ pegawaiُ non-Muslim.ُ

PermasalahanُyangُseringُmunculُadalahُketerlambatanُpembayaranُTHRُkepadaُ

pegawaiُ Muslim,ُ yangُ kadangُ dilakukanُ terlaluُ dekatُ denganُ akhirُ bulanُ

Ramadhan.ُ Idealnya,ُTHRُ dibayarkanُ palingُ lambatُ duaُmingguُ sebelumُHariُ

RayaُIdulُFitriُagarُdapatُdimanfaatkanُdenganُoptimal. 

Pemberianُ THRُ diaturُ dalamُ Peraturanُ Menteriُ Tenagaُ Kerjaُ danُ

TransmigrasiُNo.ُM/2/HK.04/III/2024ُ tentangُpelaksanaanُpemberianُ tunjanganُ

hariُ rayaُ keagamaanُ 2024ُ bagiُ pekerja/buruhُ diُ perusahaan40.ُ Berdasarkanُ

regulasiُini,ُsetiapُpengusahaُwajibُmemberikanُTHRُkepadaُkaryawanُyangُtelahُ

bekerjaُminimalُ tigaُ bulanُ secaraُ terus-menerusُ sertaُ dibayarُ penuhُ danُ tidakُ

bolehُdicicil.ُKaryawanُdenganُmasaُkerjaُ12ُbulanُatauُlebihُberhakُmenerimaُ

THRُsebesarُ satuُbulanُgaji.ُSementaraُ itu,ُbagiُkaryawanُyangُmasaُkerjanyaُ

antaraُtigaُhinggaُkurangُdariُ12ُbulan,ُTHRُdiberikanُsecaraُproporsional,ُyaituُ

denganُrumus:ُ(masaُkerjaُdalamُbulanُ/ُ12)ُxُsatuُbulanُupah. 

5) TunjanganُPensiun: 

Programُ iniُ dirancangُ bagiُ karyawanُ yangُ memasukiُ masaُ pensiun.ُ

Perusahaanُ biasanyaُ menyisihkanُ danaُ selamaُ masaُ kerjaُ karyawanُ untukُ

menjaminُkeberlangsunganُfinansialُsetelahُpensiun. 

 

 

 

 
40ُ Humas,ُ “Sekretariatُ Kabinetُ Republikُ Indonesiaُ |ُ Terbitkanُ EdaranُTHRُKeagamaanُ

2024,ُMenaker:ُHarusُDibayarُPenuh,ُTakُBolehُDicicilُ-ُSekretariatُKabinetُRepublikُIndonesia,”ُ

SekretariatُKabinetُRepublikُIndonesia,ُ2024,ُhttps://setkab.go.id/terbitkan-edaran-thr-keagamaan-

2024-menaker-thr-harus-dibayar-penuh-tak-boleh-dicicil/. 
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6) TunjanganُPendidikan: 

Perusahaanُ dapatُ memberikanُ bantuanُ biayaُ pendidikan,ُ baikُ bagiُ

karyawanُituُsendiriُmaupunُanggotaُkeluarganya,ُsebagaiُbentukُinvestasiُjangkaُ

panjangُdalamُpengembanganُsumberُdayaُmanusia. 

7) TunjanganُPerumahan: 

Dalamُ bentukُ uangُ atauُ fasilitas,ُ tunjanganُ iniُ bertujuanُ membantuُ

karyawanُdalamُhalُ tempatُ tinggal,ُ sepertiُsubsidiُsewaُrumahُatauُpenyediaanُ

akomodasi. 

c. Indikator-Indikator Tunjangan 

Indikatorُkompensasiُyangُdigunakanُdalamُpenelitianُiniُmengambilُteoriُ

Simamoraُyaituُsebagaiُberikut:41 

1) Pekerjaan 

Pekerjaanُmemberikanُrasaُkepuasanُbagiُindividuُyangُmenjalankannya,ُ

yangُmunculُdariُ aktivitasُkerjaُ ituُ sendiriُ sertaُ lingkunganُ tempatُ iaُbekerja.ُ

Kepuasanُ iniُ dapatُ diukurُmelaluiُ beberapaُ indikator,ُ antaraُ lain:ُmenariknyaُ

tugasُ yangُ dilakukan,ُ adanyaُ tantanganُ dalamُ pekerjaan,ُ besarnyaُ tanggungُ

jawabُyangُdiemban,ُpenghargaanُatauُpengakuanُyangُditerima,ُsertaُperasaanُ

pencapaianُyangُinginُdiraih. 

2) Lingkunganُkerja 

Lingkunganُkerjaُmencerminkanُtingkatُkepuasanُyangُdirasakanُindividu,ُ

yangُberasalُdariُkondisiُ lingkunganُsecaraُkeseluruhan,ُbaikُsecaraُpsikologisُ

maupunُfisik.ُFaktor-faktorُyangُmenjadiُindikatornyaُmeliputi:ُkebijakanُkerjaُ

 
41ُHenryُSimamora,ُManajemen Sumber Daya Manusia,ُedisiُ4ُ(Yogyakarta:ُSTIEُYKPN,ُ

2018). 



29 
 

 

yangُ mendukung,ُ pengawasanُ yangُ profesional,ُ suasanaُ kerjaُ yangُ kondusif,ُ

sertaُhubunganُsosialُyangُharmonisُdenganُrekanُkerja. 

3) Jenjangُkarir 

Karierُ yangُ jelasُ danُ terstrukturُ merupakanُ salahُ satuُ aspekُ yangُ

diharapkanُ olehُ karyawan,ُ karenaُ dapatُ menjadiُ motivasiُ untukُ meningkatkanُ

kinerjaُmerekaُdiُperusahaan.ُKetikaُseorangُkaryawanُmenginginkanُkemajuanُ

dalamُkariernya,ُiaُakanُberupayaُsecaraُmaksimalُsesuaiُdenganُkapasitasُyangُ

dimilikinyaُgunaُmeraihُposisiُyangُdiinginkanُdalamُorganisasi. 

d. Tunjangan Dalam Pandangan Islam 

DalamُpandanganُIslam,ُtunjanganُdapatُdikategorikanُsebagaiُbagianُdariُ

ihsanُ (kebaikan)ُdalamُhubunganُkerjaُantaraُpemberiُkerjaُdanُpekerja.ُIslamُ

sangatُmenekankanُ prinsipُ keadilanُ danُ kesejahteraanُ dalamُ hubunganُ antaraُ

majikanُdanُkaryawan.ُSalahُ satuُprinsipُdasarُyangُ relevanُadalahُkewajibanُ

untukُmemberikanُhak-hakُpekerjaُsecaraُadilُdanُtidakُmenundaُpemberianُupahُ

atauُbentukُkesejahteraanُlainnya42.ُHalُiniُtercerminُdalamُfirmanُAllahُSWTُ

dalamُQS.ُAl-Baqarahُayatُ286: 

ُ نَفْسًا الَِّْ وُسْعَهَا َۗ لهََا مَا كَسَبَتْ وَعَلَيْهَا مَا اكْتسََبَتْ َۗ رَبَّنَا لَْ تؤَُاخِذْنَآٰ  لَْ يكَُل ِفُ اللّٰه
ا َۚ اِنْ نَّسِيْنَآٰ اوَْ اخَْطَأنَْا َۚ رَبَّنَا وَلَْ تحَْمِلْ عَلَيْنَآٰ اِصْرًا كَمَا حَمَلْتهَٗ عَلىَ الَّذِيْنَ مِنْ قَبْلِنَ

لَنَا بِهَٖۚ وَاعْفُ عَنَّاَۗ وَاغْفِرْ لَنَاَۗ وَارْحَمْنَا َۗ انَْتَ مَوْلٰىنَا رَ  لْنَا مَا لَْ طَاقَةَ  بَّنَا وَلَْ تحَُم ِ
 فَانْصُرْنَا عَلىَ الْقَوْمِ الْكٰفِرِيْنَ ࣖ  

Terjemahnya:ُ 

“Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut kesanggupannya. 

Baginya ada sesuatu (pahala) dari (kebajikan) yang diusahakannya dan 

terhadapnya ada (pula) sesuatu (siksa) atas (kejahatan) yang diperbuatnya. 

(Mereka berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau hukum kami jika 

kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau bebani kami 

 
42ُ Ariُ Prasetyoُ Sitiُ Zulaikhaُ Andُ Achsaniaُ Hendratmi,ُ Manajemen Bisnis Islamُ

(Yogyakarta:ُCiptaُMediaُNusantara,ُn.d.). 
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dengan beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang 

sebelum kami. Wahai Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami 

apa yang tidak sanggup kami memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, 

dan rahmatilah kami. Engkaulah pelindung kami. Maka, tolonglah kami dalam 

menghadapi kaum kafir.”43 

Ayatُ iniُ menjelaskanُ bahwaُAllahُ SWTُ menetapkanُ hukumُ danُ taklifُ

(bebanُ atauُ kewajiban)ُ kepadaُ hamba-hamba-Nyaُ sesuaiُ denganُ kemampuanُ

mereka.ُ Tidakُ adaُ satuُ punُ kewajibanُ dalamُ Islam,ُ baikُ ibadahُ maupunُ

muamalah,ُ yangُ membebaniُ melebihiُ batasُ kemampuanُ manusia.ُ Iniُ

menunjukkanُbahwaُIslamُadalahُagamaُyangُpenuhُrahmatُdanُmemperhatikanُ

keseimbanganُ antaraُ hakُ danُ kewajiban.ُ Dalamُ konteksُ hubunganُ kerjaُ danُ

pemberianُ tunjanganُdiُ perusahaan,ُ ayatُ iniُ dapatُ dimaknaiُ bahwaُperusahaanُ

sebagaiُ pemberiُ kerjaُ jugaُ tidakُ bolehُmembebaniُ karyawanُdenganُ tanggungُ

jawabُ atauُ pekerjaanُ yangُ melebihiُ kemampuanُ merekaُ tanpaُ memberikanُ

kompensasiُ yangُ layak.ُTunjangan,ُ dalamُ halُ ini,ُ menjadiُ bagianُ dariُ bentukُ

keadilanُdanُkeseimbanganُantaraُbebanُkerjaُyangُdiberikanُdanُkesejahteraanُ

yangُditerima.ُMemberikanُtunjanganُsesuaiُkemampuanُperusahaanُnamunُtetapُ

memperhatikanُkebutuhanُkaryawanُadalahُwujudُpengamalanُnilai-nilaiُ Islamُ

dalamُsistemُkerjaُmodern.ُ 

4. Kesejahteraan  

a. Pengertian Kesejahteraan  

Kesejahteraanُkaryawanُmerupakanُbentukُimbalanُtambahan,ُbaikُberupaُ

materiُmaupunُnonmateri,ُyangُdiberikanُatasُdasarُkebijakanُtertentu.ُPemberianُ

iniُbertujuanُuntukُmenjagaُsertaُmeningkatkanُkondisiُfisikُdanُmentalُkaryawanُ

 
43ُLajnahُPentashihanُMushafُAl-Qur’an,ُQUR’AN KEMENAG, (Indonesia,ُ2022). 
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gunaُmendorongُpeningkatanُproduktivitasُkerja.ُMenurutُYohanis,ُKesejahteraanُ

karyawanُmerujukُpadaُsuatuُkeadaanُdiُmanaُpekerjaُmerasaُpuas,ُterlindungi,ُ

danُnyamanُdalamُlingkunganُkerjanya.ُHalُiniُmencakupُberbagaiُaspek,ُsepertiُ

kompensasiُ yangُ layak,ُ tempatُ kerjaُ yangُ amanُ danُ mendukung,ُ kesempatanُ

untukُ pengembanganُ karier,ُ sertaُ perlakuanُ adilُ danُ penuhُ penghargaanُ dariُ

atasanُ maupunُ sesamaُ rekanُ kerja.44ُ RudiُAlhempiُ menyatakanُ kesejahteraanُ

karyawanُadalahُinisiatifُyangُdirancangُuntukُmeningkatkanُkesejahteraanُfisik,ُ

mental,ُdanُemosionalُkaryawan.45 

MenurutُUndang-UndangُNomorُ13ُTahunُ2003ُtentangُKetenagakerjaan,ُ

kesejahteraanُkaryawanُmerupakanُpemenuhanُkebutuhanُfisikُdanُmental,ُbaikُ

yangُ berkaitanُ langsungُ maupunُ tidakُ langsungُ denganُ hubunganُ kerja,ُ yangُ

bertujuanُ untukُmeningkatkanُproduktivitasُ kerjaُ dalamُ lingkunganُyangُ amanُ

danُsehat.46 

Berdasarkanُ beberapaُ pandanganُ diُ atas,ُ dapatُ disimpulkanُ bahwaُ

kesejahteraanُ pegawaiُ merupakanُ bentukُ kompensasiُ tidakُ langsungُ berupaُ

imbalanُdiُluarُgajiُatauُupah.ُPemberiannyaُtidakُsemata-mataُbergantungُpadaُ

kinerja,ُ melainkanُ karenaُ statusُ pegawaiُ sebagaiُ anggotaُ organisasi,ُ yangُ

bertujuanُuntukُmembantuُmemenuhiُkebutuhanُmerekaُdi lُuarُkompensasiُutama. 

 

 

 
44ُYohanis.ُdkk,ُManajemen Sumber Daya Manusiaُ(pekalongan:ُPenerbitُNEM,ُ2024). 
45ُ Djokoُ Goenawanُ RudiُAlhempi,ُ Marhalinda,ُ Machasin,ُ Bambangُ Supeno,ُ Perilaku 

Organisasiُ(Padang:ُTakazaُInnovatixُLabs,ُ2024). 
46ُ“Undang-UndangُRepublikُIndonesiaُNomorُ13ُTahunُ2003ُTentangُKetenagakerjaan,”ُ

Zitteliana,ُ2003. 
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b. Jenis-jenis Kesejahteraan Karyawan 

Kesejahteraanُ yangُ diberikanُ kepadaُ karyawanُ dalamُ duniaُ industriُ

memilikiُberbagaiُsebutan.ُBentuknyaُdapatُberupaُmanfaatُfinansialُmaupunُnon-

finansialُ yangُ bersifatُ ekonomis,ُ sertaُmencakupُ layananُ danُ fasilitasُ tertentu.ُ

Pemberianُkesejahteraanُiniُharusُmemperhatikanُprinsipُkeadilanُdanُkelayakan,ُ

mengikutiُ peraturanُhukumُyangُberlaku,ُ sertaُ disesuaikanُdenganُkemampuanُ

perusahaan.ُMenurutُAntonius,ُjenisُkesejahteraanُdapatُdikelompokkanُdalamُ4ُ

kelompokُantaraُlain:47 

1) Pembayaranُatasُwaktuُtidakُbekerjaُmencakupُberbagaiُhalُsepertiُistirahatُ

yangُdibayar,ُwaktuُmakanُsiang,ُwaktuُuntukُmencuciُtanganُdanُkeُkamarُ

kecil,ُpersiapanُkerja,ُcuti,ُhariُlibur,ُdanُlain-lain.ُDiُantaraُsemuaُbentukُini,ُ

duaُyangُpalingُmahalُbiayanyaُadalahُcutiُdanُhariُlibur,ُkarenaُumumnyaُ

banyakُ organisasiُ cenderungُ tetapُ memberikanُ cutiُ tahunanُ yangُ

diperpanjangُsecaraُkonsisten. 

2) Perlindunganُekonomisُ terhadapُbahayaُmerupakanُbentukُ tanggungُ jawabُ

perusahaanُuntukُmenjagaُkesejahteraanُkaryawanُsaatُmenghadapiُri 

3) Sikoُsepertiُpenyakit,ُcedera,ُatauُkematian.ُUntukُitu,ُperusahaanُsebaiknyaُ

memberikanُdukunganُberupaُgajiُyangُdijamin,ُasuransiُjiwaُdanُkesehatan,ُ

tunjanganُbersalin,ُasuransiُkecelakaan,ُsertaُfasilitasُsepertiُkoperasiُsimpanُ

pinjamُ danُ pelayananُ medis.ُ Dukunganُ iniُ membantuُ menjagaُ kestabilanُ

penghasilanُdanُmemberikanُrasaُamanُbagiُkaryawanُdanُkeluarganya. 

 
47ُAntoniusُPrahendratno,ُManajemen Sumber Daya Manusia : Pendekatan Praktis Untuk 

Keberhasilan Organisasiُ(Jambi:ُPt.ُSonpediaُPublishingُIndonesia,ُ2023)87. 
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4) Setiapُ karyawanُ perluُ mendapatkanُ layananُ tertentuُ secaraُ terus-menerus,ُ

sepertiُ fasilitasُ tempatُ tinggal,ُmakanan,ُ bimbingan,ُ kegiatanُ rekreasi,ُ danُ

lain-lain.ُLayananُyangُbersifatُfasilitatifُbertujuanُuntukُmembantuُkaryawanُ

dalamُ memperhatikanُ danُ memenuhiُ kebutuhanُ hidupُ sehari-harinya.ُ

Layananُ iniُ dirancangُ untukُ menjawabُ berbagaiُ kebutuhanُ yangُ tengahُ

berlangsung.ُBentukُlayananُfasilitatifُyangُumumُmeliputiُprogramُrekreasi,ُ

kafetaria,ُ bantuanُ relokasi,ُ transportasiُ antar-jemput,ُ diskonُ khususُ bagiُ

karyawan,ُsertaُdukunganُbiayaُpendidikan. 

5) Pembayaranُ yangُ diwajibkanُ olehُ hukumُ mencakupُ berbagaiُ programُ

bantuanُ untukُ karyawanُ yangُ diaturُ dalamُ peraturanُ perundang-undangan,ُ

sepertiُ tunjanganُ pengangguran,ُ asuransiُ kompensasiُ kerja,ُ sertaُ asuransiُ

untukُ hariُ tuaُ danُ santunanُ bagiُ jandaُ yangُ ditinggalkanُmelaluiُ programُ

jaminanُsosial. 

c. Tujuan Pemberian Kesejahteraan Karyawan 

Programُ kesejahteraanُ yangُ diberikanُ sebaiknyaُ memberikanُ manfaatُ

nyataُ danُ turutُ mendukungُ pencapaianُ tujuanُ perusahaan,ُ karyawan,ُ sertaُ

masyarakat,ُtanpaُbertentanganُdenganُketentuanُhukumُyangُberlaku.ُTujuanُdariُ

pemberianُkesejahteraanُiniُantaraُlainُadalahُsebagaiُberikut: 

1) Meningkatkanُloyalitasُdanُminatُpegawaiُuntukُtetapُbekerjaُdiُperusahaan. 

2) Memberikanُrasaُamanُsertaُmembantuُmemenuhiُkebutuhanُhidupُpegawaiُ

danُkeluarganya. 

3) Mendorongُsemangat,ُkedisiplinan,ُdanُpeningkatanُkinerjaُpegawai. 

4) Mewujudkanُlingkunganُkerjaُyangُkondusifُdanُnyaman. 

5) Mengurangiُtingkatُketidakhadiranُdanُpergantianُpegawai. 
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6) Mendukungُkelancaranُaktivitasُkerjaُgunaُmencapaiُsasaranُorganisasi. 

7) Menjagaُkondisiُkesehatanُsertaُmeningkatkanُmutuُpegawai. 

8) Menjadikanُprosesُrekrutmenُpegawaiُlebihُefisien. 

9) Mendukungُ programُ pemerintahُ dalamُ upayaُ peningkatanُ kualitasُ sumberُ

dayaُmanusia. 

10) ُMenurunkanُrisikoُkecelakaanُkerjaُdanُkerusakanُalatُkerja. 

11) Meningkatkanُderajatُsosialُpegawaiُbesertaُkeluarganya. 

d. Indikator Kesejahteraan Karyawan 

Menurutُ Hasibuan,ُ Indikator/dimensiُ kesejahteraanُ sepertiُ gaji/upah,ُ

tunjangan,ُasuransiُkesehatan,ُfasilitas,ُjaminanُhariُtua.48 

1) Gaji/Upah 

Menggambarkanُkompensasiُfinansialُlangsungُyangُditerimaُpekerjaُatasُ

pekerjaanُ yangُ dilakukan.ُ Gajiُ yangُ layakُ mencerminkanُ penghargaanُ atasُ

kontribusiُpekerjaُdanُmendukungُkesejahteraanُekonomi.ُ 

2) Tunjanganُ 

Merupakanُ tambahanُ penghasilanُ diُ luarُ gajiُ pokok,ُ sepertiُ tunjanganُ

makan,ُtransportasi,ُperumahan,ُkeluarga,ُatauُjabatan.ُTunjanganُmeningkatkanُ

dayaُbeliُdanُkenyamananُhidupُpekerja.ُ 

3) AsuransiُKesehatan 

Fasilitasُperlindunganُkesehatanُyangُdiberikanُolehُpemberiُkerja.ُHalُiniُ

pentingُ untukُ menjaminُ pekerjaُ dapatُ mengaksesُ layananُ kesehatanُ tanpaُ

terbebaniُbiayaُbesar.ُ 

 

 
48ُHasibuan,ُManajemen Sumber Daya Manusia, EdisiُReviُ(Jakarta:ُBumiُAksara,ُ2019). 
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4) Fasilitasُ 

Termasukُ lingkunganُ kerjaُ yangُ amanُ danُ nyaman,ُ aksesُ keُ ruangُ

istirahat,ُkantin,ُtempatُibadah,ُtransportasi,ُdanُsaranaُkebugaran.ُFasilitasُyangُ

baikُmenunjangُproduktivitasُdanُkepuasanُkerja. 

5) JaminanُHariُTua 

Merupakanُbentukُperlindunganُjangkaُpanjangُbagiُpekerjaُsetelahُmasaُ

kerjaُberakhir.ُBiasanyaُberupaُprogramُpensiunُatauُtabunganُhariُtuaُ(misalnyaُ

BPJSُKetenagakerjaanُdiُIndonesia). 

e. Kesejahteraan Dalam Pandangan Islam 

Dalamُ pandanganُ Islam,ُ kesejahteraanُ karyawanُ merupakanُ bagianُ

pentingُdariُajaranُmoralُdanُsosialُyangُmenekankanُkeadilan,ُtanggungُjawab,ُ

danُ penghormatanُ terhadapُ hak-hakُ manusia.ُ Islamُ tidakُ hanyaُ menekankanُ

kesejahteraanُsecaraُmaterialُsepertiُupahُyangُlayakُdanُtepatُwaktu,ُtetapiُjugaُ

mencakupُkesejahteraanُpsikologisُdanُ spiritual,ُ sepertiُ perlakuanُ adil,ُ suasanaُ

kerjaُyangُsehat,ُdanُpenghargaanُterhadapُmartabatُpekerja.ُPrinsipُiniُtercerminُ

dalamُfirmanُAllahُSWTُdalamُQur’anُSurahُAl-A’rafُayatُ85ُyangُberbunyi: 

نْ اِلٰهٍ غَيْرُهَٗۗ قَدْ جَاۤءَتْكُمْ بَ  َ مَا لَكُمْ م ِ ي ِنَةٌ  وَاِلٰى مَدْيَنَ اخََاهُمْ شُعَيْبًاَۗ قَالَ يٰقَوْمِ اعْبدُُوا اللّٰه
ب ِكُمْ فَاوَْفوُا الْكَيْلَ وَالْمِيْزَانَ وَلَْ تبَْخَسُوا النَّاسَ اشَْيَاۤءَهُمْ وَلَْ تفُْسِدُوْا فىِ الْْرَْ  نْ رَّ ضِ  م ِ

ؤْمِنِيْنََۚ    بعَْدَ اِصْلََحِهَاَۗ ذٰلِكُمْ خَيْرٌ لَّكُمْ اِنْ كُنْتمُْ مُّ

Terjemahnya:ُ 

“Kepada penduduk Madyan, Kami (utus) saudara mereka, Syuʻaib. Dia 

berkata, “Wahai kaumku, sembahlah Allah. Tidak ada bagimu tuhan (yang 

disembah) selain Dia. Sungguh, telah datang kepadamu bukti yang nyata dari 

Tuhanmu. Maka, sempurnakanlah takaran dan timbangan, dan janganlah 

merugikan (hak-hak) orang lain sedikit pun. Jangan (pula) berbuat 

kerusakan di bumi setelah perbaikannya. Itulah lebih baik bagimu, jika kamu 

beriman.”49 

 
49ُLajnahُPentashihanُMushafُAl-Qur’an,ُQUR’AN KEMENAG, (Indonesia,ُ2022). 
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Ayatُ iniُ menekankanُ pentingnyaُ kejujuranُ danُ keadilanُ dalamُ segalaُ

bentukُ transaksi,ُ termasukُ hubunganُ kerjaُ antaraُ pemberiُ kerjaُ danُ karyawan.ُ

Dalamُkonteksُkesejahteraanُkaryawan,ُ ayatُ iniُmemberiُpesanُbahwaُhak-hakُ

pekerjaُ tidakُ bolehُ dikurangiُ baikُ dalamُ bentukُ upah,ُ waktuُ kerjaُ yangُ adil,ُ

maupunُ kondisiُ kerjaُ yangُ manusiawi.ُ Islamُ menolakُ praktikُ eksploitasiُ danُ

ketidakadilanُ dalamُ pekerjaan.ُ Memberikanُ upahُ secaraُ penuhُ danُ tidakُ

mengurangiُ hak-hakُpekerjaُmerupakanُbagianُ dariُ integritasُ seorangُmukmin.ُ

Olehُkarena iُtu,ُpemenuhanُkesejahteraanُkaryawanُbukanُhanyaُkewajibanُsosial,ُ

tetapiُjugaُbagianُdariُkeimananُdanُketaatanُkepadaُAllahُSWT. 

C. Kerangka Pikir 

AdapunُKerangkaُpikirُdalamُpenelitian iُniُdapatُdilihatُpadaُgambarُdibawahُ

ini: 

 

h 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
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Kerangkaُpemikiranُdalamُsebuahُpenelitianُmerupakanُlangkahُpentingُ

yangُ bertujuanُ untukُmenyusunُ danُmemilihُ aspek-aspekُ relevanُ dariُ tinjauanُ

teoriُ yangُ berkaitanُ langsungُ denganُ masalahُ penelitianُ yangُ sedangُ dikaji.ُ

Kerangkaُiniُdirancangُdalamُbentukُbaganُuntukُmemberikanُgambaranُvisualُ

yangُ jelasُ mengenaiُ konsepُ variabelُ dasarُ yangُ digunakan,ُ sertaُ hubunganُ

sistematisُantaraُvariabel-variabelُtersebut. 

Padaُpenelitianُini,ُkerangkaُpemikiranُmencakupُduaُvariabelُindependenُ

atauُbebas,ُyaituُkepemimpinanُdanُtunjanganُhariُrayaُ(THR).ُKeduaُvariabelُiniُ

dihipotesiskanُmemilikiُpengaruhُ terhadapُvariabelُ dependenُ atauُ terikat,ُ yaituُ

kinerjaُkaryawan.ُSelainُitu, tُerdapatُsatuُvariabelُintervening,ُyaituُkesejahteraan,ُ

yangُberperanُsebagaiُperantaraُdalamُhubunganُantaraُvariabelُindependenُdanُ

variabelُ dependen.ُ Denganُ demikian,ُ kepemimpinanُ danُ THRُ tidakُ hanyaُ

berpengaruhُlangsungُterhadapُkinerjaُkaryawan,ُtetapiُjugaُsecaraُtidakُlangsungُ

melaluiُ peningkatanُ kesejahteraan.ُ Melaluiُ kerangkaُ ini,ُ hubunganُ antaraُ

variabel-variabelُ tersebutُ dapatُ dijelaskanُ secaraُ terstruktur,ُ sehinggaُ menjadiُ

pedomanُdalamُpengujianُhipotesisُdanُanalisisُdataُpadaُpenelitianُini. 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Hipotesisُ adalahُ jawabanُ sementaraُ yangُ diajukanُ penelitiُ terhadapُ

pertanyaanُ penelitian50.ُ Hubunganُ antaraُ variabel-variabelُ dalamُ penelitianُ iniُ

dirumuskanُdalamُhipotesisُberikut: 

 
50ُ Sugiyono,ُMetode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Dan Tindakanُ (Bandung:ُ IKAPI,ُ

2017).77 
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1. H1:ُTerdapatُ pengaruhُkepemimpinanُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُPT.ُBumiُ

MineralُSulawesi. 

Ho1:ُTidakُ terdapatُpengaruhُkepemimpinanُ terhadapُkinerjaُkaryawanُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

2. H2:ُ Terdapatُ pengaruhُ tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ PT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

Ho2:ُTidakُterdapatُpengaruhُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkinerjaُkaryawanُ

PT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

3. H3:ُTerdapatُpengaruhُkesejahteraanُkaryawanُterhadapُkinerjaُkaryawanُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

Ho3:ُ Tidakُ terdapatُ pengaruhُ kesejahteraanُ karyawanُ terhadapُ kinerjaُ

karyawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

4. H4:ُTerdapatُpengaruhُgayaُkepemimpinanُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُ

PT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Ho4:ُ Tidakُ terdapatُ pengaruhُ gayaُ kepemimpinanُ terhadapُ kesejahteraanُ

karyawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

5. H5:ُTerdapatُpengaruhُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُ

PT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Ho5:ُ Tidakُ terdapatُ pengaruhُ tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ kesejahteraanُ

karyawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

6. H6:ُ Terdapatُ pengaruhُ mediasiُ kesejahteraanُ karyawanُ antaraُ gayaُ

kepemimpinanُdanُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 
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Ho6:ُ Tidakُ terdapatُ pengaruhُ mediasiُ kesejahteraanُ karyawanُ antaraُ gayaُ

kepemimpinanُdanُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

7. H7:ُTerdapatُpengaruhُmediasiُkesejahteraanُkaryawanُantaraُtunjanganُhariُ

rayaُdanُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Ho7:ُ Tidakُ terdapatُ pengaruhُ mediasiُ kesejahteraanُ karyawanُ antaraُ

tunjanganُhariُrayaُdanُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 
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BAB III 

METODE PENELITIANُُُ 

A. Jenis Penelitian  

Dalamُ penelitianُ iniُ jenisُ penelitianُ yangُ digunakanُ adalahُ pendekatanُ

kuantitatif.ُ ُ Pendekatanُ kuantitatifُ adalahُ pendekatanُ penelitianُ yangُ berfokusُ

padaُanalisisُdataُnumerikُyangُdiolahُmenggunakanُteknikُstatistik.ُPendekatanُ

iniُ umumnyaُ digunakanُ dalamُ penelitianُ inferensial,ُ diُ manaُ kesimpulanُ

penelitianُdidasarkanُpadaُprobabilitasُkesalahanُdalamُmenolakُhipotesisُnol51.ُ 

Metodeُpenelitianُyangُdigunakanُdalamُstudiُiniُadalahُmetodeُdeskriptifُ

korelasional,ُyaituُmetodeُyangُbertujuanُuntukُmendeskripsikanُdanُmenganalisisُ

hubunganُantaraُkepemimpinan,ُ tunjanganُhariُ raya,ُsertaُkesejahteraanُdenganُ

kinerjaُkaryawan.ُMetodeُpenelitianُiniُdigunakanُsebagaiُpendekatanُsistematisُ

untukُmencapaiُ tujuanُ penelitian,ُ denganُmenyusunُ rancanganُ yangُmencakupُ

perumusanُ objekُ atauُ subjekُ yangُ diteliti,ُ teknikُ pengumpulanُ data,ُ prosedurُ

pelaksanaan,ُ sertaُ analisisُ dataُ yangُ relevanُ denganُ permasalahanُ yangُ

difokuskan.52 

Penelitianُiniُmelibatkanُtigaُvariabel,ُterdiriُdariُvariabelُindependenُ(X)ُ

yaituُ kepemimpinan,ُ danُ tunjanganُ hariُ raya,ُ sertaُ variabelُ mediasiُ (Z)ُ yaituُ

kesejahteraan,ُdanُvariabelُdependenُ(Y)ُyaituُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُ

Sulawesi.ُDataُdikumpulkanُmelaluiُkuesionerُtertutupُdenganُskala likertُyangُ

 
51ُSugiyono,ُ Sugiono,ُMetode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R Dan Dُ (Bandung:ُ

Alfabet,ُ2017).67 
52ُ Sugiono,ُ Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R Dan Dُ (Bandung:ُAlfabet,ُ

2017).40 
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diisiُolehُrespondenُsebagaiُsubjekُpenelitian.ُSelainُitu,ُdataُsekunderُdiperolehُ

dariُ literatur,ُ jurnal,ُ danُ sumberُ relevanُ lainnyaُ untukُ mendukungُ tujuanُ

penelitian. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian  

Lokasiُ penelitianُ yangُ dijadikanُ sebagaiُ tempatُ pelaksanaanُ penelitianُ

berlokasiُ PT.ُ Bumiُ Mineralُ Sulawesiُ Kecamatanُ Buaُ yangُ terletakُ diُ Bukitُ

Harapan,ُKabupatenُLuwu,ُSulawesiُSelatan.ُLokasiُiniُdipilihُkarenaُbertujuanُ

untukُmengetahuiُpengaruhُkepemimpinan,ُtunjanganُhariُraya,ُdanُkesejahteraanُ

Terhadapُkinerjaُkaryawan.ُSelainُlokasinyaُyangُstrategis,ُlokasiُiniُjugaُdipilihُ

karenaُmemenuhiُkriteriaُdariُrumusanُmasalahُyangُinginُditeliti. 

Penulisُ menetapkanُ waktuُ penelitianُ minimalُ satuُ bulanُ terhitungُ dariُ

bulanُMeiُhinggaُbulanُ Juliُ 2025ُuntukُmenyusunُpenelitianُ ini.ُPertimbanganُ

utamaُadalahُjarakُyangُcukupُjauhُantaraُkampusُdanُlokasiُpenelitian,ُsehinggaُ

waktuُ tersebutُdiharapkanُcukupُuntukُmengumpulkanُdataُ secaraُ lengkapُdanُ

memenuhiُkebutuhanُpenelitian. 

C. Defenisi Operasional Variabel 

Definisiُ operasionalُ adalahُ penjelasanُ rinciُ mengenaiُ setiapُ variabelُ

penelitianُberdasarkanُindikatorُyangُmenyusunnya.ُDenganُkataُlain,ُspesifikasiُ

variabel-variabelُpenelitianُyangُsecaraُkonkretُterkaitُdenganُrealitasُyangُakanُ

diukurُdanُdiamatiُolehُpeneliti.53 

 

 
53 Sugiyono,ُ Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Dan Tindakanُ (Bandung:ُ Ikapi,ُ

2017)69. 
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Table 3.1 Defenisi Operasional  

No 
Variabel 

Penelitian  
Defenisi variabel Indikator Sub indikator 

1. Kepemimpinan 

Kepemimpinanُadalahُ

gayaُatauُperilakuُ

pimpinanُdalamُ

mengarahkan,ُ

mempengaruhi,ُdanُ

memotivasiُkaryawanُ

untukُmencapaiُtujuanُ

kerja,ُtermasukُdalamُ

halُkomunikasi,ُ

pemberianُcontoh,ُdanُ

pengambilanُ

keputusan. 

Sifat 

Mencakupُkarakterُdasarُ

sepertiُkedisiplinan,ُ

kejujuran,ُdanُtanggungُ

jawab 

kebiasaan Merujukُpadaُperilakuُ

rutinُsepertiُdatangُtepatُ

waktuُdanُmenjagaُ

komunikasi 

Tempramen Menggambarkanُreaksiُ

emosionalُterhadapُsituasi,ُ

sepertiُkemampuanُ

mengelolaُemosiُdanُ

beradaptasi 

watak mencerminkanُnilaiُdanُ

prinsipُhidupُsepertiُ

loyalitas,ُketeguhan,ُdanُ

inisiatif. 

kepribadian54 mencakupُciriُkhasُ

individuُsepertiُpercayaُ

diri,ُkemandirian,ُdanُ

keterbukaanُterhadapُ

perubahan. 

2. TinjanganُHariُ

Raya 

THRُadalahُ

Tunjangan/kompensasiُ

yangُwajibُdiberikanُ

olehُpemberiُkerjaُ

kepadaُpekerja/buruhُ

menjelangُhariُrayaُ

keagamaan. 

pekerjaan Meliputiُbebanُkerjaُyangُ

sesuai,ُkejelasanُdeskripsiُ

tugas,ُkecocokanُ

pekerjaanُdenganُkeahlian,ُ

variasiُtugasُyangُ

diberikan,ُsertaُkepuasanُ

terhadapُjenisُpekerjaanُ

yangُdilakukan. 

Lingkunganُ

kerja 

kenyamananُruangُkerja,ُ

hubunganُantarُrekanُ

kerja,ُhubunganُdenganُ

atasan,ُkeamananُkerja,ُ

sertaُketersediaanُfasilitasُ

pendukung 

Jenjangُ

karir55 

mencakupُadanyaُ

pelatihanُdanُ

pengembangan,ُ

kesempatanُnaikُjabatan,ُ

transparansiُdalamُ

penilaianُkinerja,ُsertaُ

harapanُkarirُjangkaُ

panjangُdiُperusahaan. 

 

3. Kesejahteraan Kesejahteraanُ

karyawanُadalahُ

Gaji/upah Kesesuaianُgajiُdenganُ

bebanُkerja,ُkecukupanُ

 
54ُSundari,ُRozi,ُandُSyaikhudin,ُKepemimpinan, (Lamongan:ُAcademiaُPublication,ُ2022). 
55ُHenryُSimamora,ُManajemen Sumber Daya Manusia, Edisiُ4ُ(Yogyakarta:ُSTIEُYKPN,ُ

2018).. 
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kondisiُterpenuhinyaُ

kebutuhanُfisik,ُ

mental,ُsosial,ُdanُ

ekonomiُkaryawanُ

secaraُlayakُdanُ

berkelanjutan,ُ

sehinggaُkaryawanُ

dapatُbekerjaُdenganُ

aman,ُnyaman,ُdanُ

produktif 

gajiُuntukُmemenuhiُ

kebutuhanُhidup, 

ketepatanُwaktuُ

pembayaranُgajiُ 

Tunjanganُ Jenisُtunjanganُyangُ

diberikan,ُkesesuaianُ

tunjanganُdenganُ

kebutuhanُkaryawan,ُ

kejelasanُsistemُ

tunjangan. 

Asuransiُ

kesehatanُ 

Kepesertaanُdalamُ

asuransi,ُkemudahanُaksesُ

layananُkesehatan,ُ

manfaatُyangُdirasakanُ 

   Fasilitasُkerjaُ Kelengkapanُfasilitasُ

kerja,ُkenyamananُdanُ

keamananُlingkunganُ

kerja,ُfasilitasُpenunjangُ

kesejahteraanُ(kantin,ُ

mushola,ُruangُistirahat) 

   Jaminanُhariُ

tua56ُ 

Kepesertaanُdalamُ

programُpensiun, 

Pemahamanُtentangُ

manfaatُprogram, 

Keyakinanُterhadapُ

perlindunganُjangkaُ

panjang 

 

4. Kinerjaُ

karyawan 

Kinerjaُkaryawanُ

adalahُhasilُkerjaُatauُ

pencapaianُyangُ

ditunjukkanُolehُ

seorangُkaryawanُ

dalamُmelaksanakanُ

tugasُdanُtanggungُ

jawabnya,ُsesuaiُ

denganُstandar,ُtujuan,ُ

danُtargetُyangُtelahُ

ditetapkanُolehُ

organisasiُatauُ

perusahaan. 

Kualitasُkerja mencakupُakurasi,ُ

kerapian,ُdanُkesesuaianُ

hasilُkerjaُdenganُstandar 

  Kuantitasُ

kerja 

mencakupُjumlahُ

pekerjaanُyangُ

diselesaikanُdanُ

pencapaianُtarget 

  Waktuُkerja meliputiُketepatanُwaktuُ

penyelesaianُtugas,ُ

efisiensiُpenggunaanُ

waktu,ُdanُtingkatُ

kehadiran 

  Kerjaُsama57 mencakupُkomunikasiُtim,ُ

salingُmembantu,ُ

keterbukaanُmenerimaُ

pendapat,ُdanُkontribusiُ

dalamُkelompok. 

 

 

 
56ُHasibuan,ُManajemen Sumber Daya Manusia, EdisiُReviُ(Jakarta:ُBumiُAksara,ُ2019). 
57ُWardhana,ُKinerja Dan Penilaian Prestasi Kerja, (Cirebon:ُInsania,ُ2021). 
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D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasiُ yakniُ areaُ generalisasiُ yangُ terdiriُ dariُ subjekُ atauُ objekُ

penelitianُyangُmemilikiُkuantitasُdanُfiturُtertentuُyangُdigunakanُolehُpenelitiُ

untukُmempelajarinyaُsebelumُmembuatُkesimpulan.58ُPopulasiُdalamُpenelitianُ

iniُ terdiriُ dariُ ُ karyawanُ berlokasiُ PT.ُ BumiُMineralُ Sulawesiُ denganُ jumlahُ

1.500ُpekerja. 

2. Sampel  

Sampelُ merupakanُ sebagianُ dariُ populasiُ yangُ memilikiُ sejumlahُ

karakteristikُ tertentu.ُ Pemilihanُ sampelُ dilakukanُ karenaُ ukuranُ populasiُ yangُ

sangatُbesarُatau jُumlahُyang tُidakُdiketahui,ُsehingga tُidakُmemungkinkanُuntukُ

menelitiُ seluruhُ anggotaُ populasiُ secaraُ menyeluruh59.ُ Teknikُ pengambilanُ

sampelُyangُdigunakanُdalamُpenelitianُiniُadalahُnonprobability sampling,ُyaituُ

metodeُ yangُ tidakُmemberikanُ kesempatanُ yangُ samaُ bagiُ setiapُ elemenُ atauُ

anggotaُpopulasiُuntukُterpilihُsebagaiُsampel60. 

Jenisُ nonprobability samplingُ yangُ diterapkanُ adalahُ random samplingُ

adalahُmetodeُpemilihanُsampelُdariُpopulasiُyangُdilakukanُsecaraُacak,ُtanpaُ

mempertimbangkanُ pembagianُ strataُ dalamُ populasiُ tersebut.61ُ Pengambilanُ

sampelُ dalamُ penelitianُ iniُ menggunakanُ rumusُ Taro Yamaneُ dalamُ Sambudiُ

Hamali karenaُpopulasiُdalamُpenelitianُiniُberjumlahُbesarُdanُseluruhُanggotaُ

 
58ُ Sugiono,ُ Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R Dan D.(Bandung;ُAlfabet,ُ

2017)49. 
59ُ Sodikُ Andُ Siyoto,ُ Dasar Metodologi Penelitian,ُ Dasar Metodologi Penelitianُ

(Yogyakarta:ُMediaُPublishing,ُ2015)94. 
60ُWiratnaُSujarweni,ُMetodologi Penelitianُ(Yogyakarta:ُPustakaُBaru,ُ2021)65. 
61ُWiratnaُSujarweni,ُMetodologi Penelitianُ(Yogyakarta:ُPustakaُBaru,ُ2021)66. 
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populasiُmemilikiُpeluangُyangُsamaُuntukُdipilihُsebagaiُresponden.62ُBerikutُ

rumusُyangُakanُdigunakan: 

𝑛 =
𝑁

𝑁(𝑑2) + 1
 

Keterangan: 

nُ=ُJumlahُsampel 

Nُ=ُPopulasi 

dُ=ُPresisiُyangُditetapkanُ10% 

Berdasarkanُrumusُdiُatas,ُmakaُdapatُdihitungُbesarnyaُsampelُsebagaiُberikut: 

𝑛 =
𝑁

𝑁(𝑑2)+1
ُ=ُ

1.500

1.500(0.12)+1
ُ=ُ

1.500

16
ُ=ُ93.75 

Dariُ hasilُ perhitunganُ tersebutُ makaُ jumlahُ sampelُ yangُ akanُ diambilُ

adalahُ100ُkaryawanُdariُjumlahُ1.500ُpekerja. 

E. Teknik Pengumpulan Data  

1. Observasiُ merupakanُ metodeُ pengumpulanُ dataُ denganُ caraُ melakukanُ

pengamatanُ langsungُ diُ lapangan.ُ Tujuanُ dariُ observasiُ adalahُ untukُ

mendapatkanُinformasiُyangُrelevanُdalamُmenjawabُpertanyaanُpenelitian.ُ

Observasiُ yangُ digunakanُ dalamُ penelitianُ iniُ termasukُ jenisُ dataُ primerُ

denganُ melakukanُ pengamatanُ terhadapُ interaksiُ karyawanُ sertaُ mencatatُ

faktorُyangُmempengaruhiُkinerjaُkaryawan.ُ 

2. Kepustakan,ُ yaituُ mendapatkanُ dataُ denganُ membacaُ atauُ mempelajariُ

literaturُyangُrelevanُdenganُtopikُpenelitian. 

 
62ُSُHamaliُEtُAl.,ُMetodologi Penelitian Manajemen : Pedoman Praktis Untuk Penelitian 

\& Penulisan Karya Ilmiah Ilmu Manajemenُ(Jambi:ُPt.ُSonpediaُPublishingُIndonesia,ُ2023). 
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3. Angket/kuesioner,ُ yangُ berisiُ daftarُ pernyataanُ yangُ diberikanُ kepadaُ

responden.ُ Angketُ yangُ digunakanُ dalamُ penelitianُ iniُ berbentukُ angketُ

tertutup,ُdiُmanaُsetiapُpernyataanُsudahُdilengkapiُdenganُpilihanُjawabanُ

yangُ dapatُ dipilihُ olehُ responden.ُ Skalaُ yangُ diterapkanُ dalamُ angketُ iniُ

adalahُSkalaُLikert. 

F. Instrument Penelitian  

 Angketُ adalahُ teknikُ pengumpulanُ dataُ denganُ membagikanُ daftarُ

pernyataanُlangsungُkepadaُobjekُpenelitian,ُsehinggaُdataُyangُdiperolehُsesuaiُ

denganُkondisiُ nyataُ saatُ penelitianُdilakukan.ُDalamُpenelitianُ ini,ُ digunakanُ

SkalaُLikert,ُ diُmanaُ respondenُ cukupُmemberikanُ tandaُ centangُ padaُ kolomُ

yangُtersedia.ُAngketُdisebarkanُmelaluiُGoogle Form.ُSkalaُLikertُmerupakanُ

metodeُ pengukuranُ sikapُ denganُ memintaُ respondenُ untukُ menyatakanُ

persetujuanُ atauُ ketidaksetujuanُ terhadapُ suatuُ subjek,ُ objek,ُ atauُ peristiwaُ

tertentu.ُUmumnya,ُSkalaُLikertُmenggunakanُlimaُtingkatُpenilaian.63 

SangatُSetujuُ(SS)ُُ=ُdenganُskorُ5 

Setujuُ(S)ُ=ُdenganُskorُ4 

KurangُSetujuُ(KS)ُ=ُdenganُskorُ3 

TidakُSetujuُ(TS)ُ=ُdenganُskorُ2 

SangatُTidakُSetujuُ(STS)ُ=ُdenganُskorُ1 

 

 

 

 
63ُ Sugiono,ُ Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R Dan D(bandung;ُ alfabet,ُ

2019).107 
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G. Metode Analisis Data  

MenurutُSugiyono,ُAnalisisُdataُadalahُprosesُyangُdilakukanُsetelahُdataُ

dariُsemuaُrespondenُberhasilُdikumpulkan64.ُPenelitianُiniُmenggunakanُmetodeُ

Structural Equation Modellingُ (SEM)ُ Partial Least Squareُ (PLS)ُ untukُ

pengolahanُ data.ُ Aplikasiُ SmartPLSُ versiُ 4.1.ُ SEMُ adalahُ metodeُ analisisُ

multivariatُyangُdapatُmenganalisisُbeberapaُvariabelُsekaligus.ُIniُadalahُsalahُ

satuُmetodeُanalisisُyangُbanyakُdigunakanُdalamُpenelitianُkuantitatifُdanُdapatُ

digunakanُdalamُberbagaiُbidangُkeilmuan65.ُPartial Least Squareُ(PLS)ُadalahُ

PLSُmerupakanُmetodeُanalisisُpersamaanُstrukturalُ(SEM)ُberbasisُvariansُyangُ

memungkinkanُ pengujianُ modelُ pengukuranُ danُ modelُ strukturalُ dilakukanُ

secaraُsimultan66.ُMenurutُGhozaliُdanُLatan,ُAnalisisُPLS-SEMُbiasanyaُdibagiُ

menjadiُduaُsub-model,ُyangُseringُdisebutُsebagaiُmodelُluarُ(outer model)ُdanُ

modelُdalamُ(inner model).67 

H. Metode Analisis Autor Model 

Evaluasiُouter modelُbertujuanُuntukُmengukurُvaliditasُdanُ reliabilitasُ

model.ُOuter model denganُindikatorُreflektifُdinilaiُmelaluiُvaliditasُkonvergenُ

danُvaliditasُdiskriminanُdariُ indikatorُpembentukُkonstrukُ laten,ُ sertaُmelaluiُ

 
64 Sugiono,ُ Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R Dan D(Bandung;ُ Alfabetُ

2013).111 
65 Mُ MehmetogluُAndُ Sُ Venturini,ُ Structural Equation Modelling With Partial Least 

Squares Using Stata And Rُ(CRCُPress,ُ2021). 
66ُPُUُGio,ُPartial Least Squares Structural Equation Modeling (Pls-Sem) Dengan Software 

Smartplsُ(JawaُTenga:ُUwaisُInspirasiُIndonesia,ُ2022). 
67ُ ImamُGhozaliُ andُHengkyُLatan,ُPartial Least Square: Konsep, Teknik Dan Aplikasi 

SmartPLS 2.0 M3(Semarang:ُBadanُPenerbitُUniversitasُDiponegoro,ُ2012).116 
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compositeُ reliabilityُ danُ cronbachُ alphaُ untukُ mengukurُ reliabilitasُ blokُ

indikatornya.68 

1. Uji Validitas 

a. Convergent Validity 

Pengujianُ validitasُ konvergenُ padaُ indikatorُ reflektifُ menggunakanُ

programُ SmartPLSُ 4.1ُ dapatُ dilihatُ melaluiُ nilaiُ loading factorُ untukُ setiapُ

indikatorُdalamُkonstruknya.ُSecaraُumum,ُaturanُpraktisُ (rule of thumb)ُyangُ

digunakanُuntukُmenentukanُvaliditas konvergenُadalahُnilaiُloading factorُharusُ

lebihُ dariُ 0,7.ُ Namun,ُ padaُ penelitianُ tahapُ awalُ yangُ bertujuanُ untukُ

mengembangkanُ skalaُ pengukuran,ُ nilaiُ loading factorُ sebesarُ 0,5ُ hinggaُ 0,6ُ

masihُdianggapُmemadai.ُ 

b. Discriminant Validity 

Modelُpengukuranُdenganُindikatorُreflektifُdievaluasiُmenggunakanُnilaiُ

Average Variance Extractedُ (AVE)ُuntukُ setiapُ konstruk,ُ dibandingkanُdenganُ

korelasiُ antarُ konstrukُ lainُ dalamُ model.ُ Setiapُ indikatorُ dianggapُ validُ jikaُ

memilikiُnilaiُAVEُlebihُdariُ0,5ُdanُdinilaiُmemilikiُdiscriminant validityُyangُ

baik. 

2. Uji Reliabilitas  

a. Composite Reability 

Composite Reliabilityُ digunakanُ untukُ mengukurُ reliabilitasُ indikatorُ

dalamُ suatuُ variabel.ُ Suatuُ variabelُ dianggapُ reliabelُ atauُ kredibelُ jikaُ nilaiُ

Composite Reliability-nyaُ lebihُ dariُ 0,7ُ untukُ penelitianُ bersifatُ konfirmatori.ُ

 
68ُGhozaliُ andُ Latan,ُPartial Least Square: Konsep, Teknik Dan Aplikasi, SmartPLS 2.0 

M3(Semarang:ُBadanُPenerbitُUniversitasُDiponegoro,ُ2012).117 
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Sedangkanُuntukُpenelitianُeksploratori,ُnilaiُantaraُ0,6ُhinggaُ0,7ُmasihُdapatُ

diterima. 

b. Cronbach Alpha 

Cronbach Alphaُ adalahُ penilaianُ reliabilitasُ batasُ konstruksi.ُ Denganُ

menggunakanُ nilaiُ Cronbach alpha,ُ ujiُ reliabilitasُ kompositُ dapatُ diperkuat.ُ

VariabelُdapatُdinyatakanُreliabelُjikaُnilaiُCronbachُalphanyaُlebihُdariُ0,7.69ُ 

I. Metode Analisis Inner Model 

Tujuanُanalisisُ inner model,ُyangُjugaُdisebutُsebagaiُanalisisُstrukturalُ

modelُ adalahُ untukُ memprediksiُ hubunganُ antarُ variableُ laten70.ُ Berikutُ iniُ

adalahُbeberapaُmetrikُyangُdapatُdigunakanُuntukُmenilaiُanalisisُinnerُmodel: 

1. R-Square (Path Coefficient) 

Evaluasiُ path coefficientُ digunakanُ untukُ mengukurُ seberapaُ besarُ

pengaruhُvariabel iُndependen tُerhadapُvariabelُdependen.ُSementara iُtu,ُkoefisienُ

determinasiُ (R-Square)ُ digunakanُ untukُmenilaiُ sejauhُmanaُ variabelُ endogenُ

dipengaruhiُ olehُ variabelُ lain.ُ Menurutُ Musyaffiُ menyatakanُ hasilُ R²ُ yangُ

menunjukkanُ nilaiُ lebihُ dariُ 0,75ُ untukُ variabelُ latenُ endogenُ dalamُ modelُ

strukturalُ mengindikasikanُ bahwaُ pengaruhُ variabelُ eksogenُ (yangُ

mempengaruhi)ُterhadapُvariabelُendogenُ(yangُdipengaruhi)ُtergolongُkuat.ُJikaُ

hasilnyaُ beradaُ diُ antaraُ 0,26ُ hinggaُ 0,50,ُ makaُ termasukُ dalamُ kategoriُ

 
69ُAُMُMusyaffi,ُ Hُ Khairunnisa,ُAndُ Dُ Kُ Respati,ُKonsep Dasar Structural Equation 

Model- Partial Least Square (Sem-Pls) Menggunakan Smartplsُ (Yogyakarta:ُ Pascalُ Books,ُ

2022).176 
70ُGhozaliُAndُLatan,ُPartialُLeastُSquare:ُKonsep,ُTeknikُDanُAplikasiُSmartplsُ2.0ُM3. 
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sedangatauُmoderat,ُ sementaraُ jikaُ hasilnyaُ beradaُ diُ antaraُ 0,19ُ hinggaُ 0,25,ُ

makaُtermasukُkategoriُlemah71. 

2. F-Square 

PengujianُF-squareُdilakukanُuntukُmenilaiُkualitasُmodel.ُNilaiُf-square 

sebesarُ0,02,ُ0,15,ُdanُ0,35ُdapatُdiartikanُsebagaiُpengaruhُprediktorُvariabelُ

latenُyangُlemah,ُsedang,ُatauُkuatُdalamُmodelُstruktural. 

3. Uji Hipotesis 

Pengujianُ hipotesisُ denganُ PLSُ dilakukanُ dalamُ duaُ tahap,ُ yaituُ

menghitungُlangsungُpengaruhُvariabelُlatenُindependenُterhadapُvariabelُlatenُ

dependen,ُsertaُmenghitungُpengaruhُvariabelُlatenُindependenُterhadapُvariabelُ

latenُdependenُdenganُadanyaُpemoderasi.ُDalamُpengujianُhipotesis,ُnilaiُyangُ

dianalisisُ adalahُ T-statisticُ danُ p-valueُ yangُ diperolehُ dariُ outputُ PLS,ُ yangُ

kemudianُdibandingkanُdenganُtingkatُsignifikansiُαُ0,0572. 

a. JikaُnilaiُT-statistikُlebihُbesarُdariُ1,96ُdanُp-valueُkurangُdariُ0,05,ُmakaُ

hasilnyaُsignifikan. 

b. JikaُnilaiُT-statistikُkurangُdariُ1,96ُdanُp-valueُlebihُbesarُdariُ0,05,ُmakaُ

hasilnyaُtidakُsignifikan. 

 

 

 

 

 

 

 

 
71ُMusyaffi,ُKhairunnisa,ُAndُRespati,ُKonsep Dasar Structural Equation Model- Partial 

Least Square (Sem-Pls) Menggunakan Smartpls (Yogyakarta:ُPascalُBooks,2022).180 
72ُMusyaffi,ُKhairunnisa,ُAndُRespati,ُKonsep Dasar Structural Equation Model- Partial 

Least Square (Sem-Pls) Menggunakan Smartpls  (Yogyakarta:ُPascalُBooks,2022)182. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian  

1. Sejarah singkat PT. Bumi Mineral Sulawesi 

PT.ُBumiُMineralُSulawesiُadalahُanakُperusahaanُdariُKallaُGroupُyangُ

fokusُpadaُsektorُmineral.ُSejarahُKallaُGroupُdimulaiُketikaُHajiُKallaُdanُHajjaُ

AthirahُKallaُmemulaiُusahaُdiُbidangُ tekstilُdiُWatampone,ُSulawesiُSelatan.ُ

Setelahُmeraihُkesuksesanُdiُkota tُerbesarُkeempatُdiُSulawesiُSelatan,ُHajiُKallaُ

memperluasُ bisnisnyaُ keُ Makassarُ padaُ 18ُ Oktoberُ 1952.ُ Bisnisnyaُ terusُ

berkembang,ُ danُ limaُ tahunُkemudian,ُ iaُmemasukiُ sektorُ transportasiُ denganُ

membeliُtrukُinternasionalُuntukُmengangkutُhasilُbumiُdariُBoneُkeُMakassar.ُ

Selainُ itu,ُ merekaُ jugaُ mengoperasikanُ mobilُ penumpangُ jenisُ stationُ wagonُ

untukُmelayaniُruteُMakassar-Bone,ُyangُdiberiُnamaُCahayaُBone.ُSelanjutnya,ُ

merekaُ mendirikanُ NVُ Hadjaُ Kallaُ Tradingُ Company,ُ yangُ fokusُ padaُ

perdaganganُdanُlogistik. 

Padaُtahunُ1967,ُHadjaُKallaُmenyerahkanُkepemimpinanُbisnisُkepadaُ

JusufُKalla,ُ yangُ kemudianُmendirikanُperusahaanُkontraktorُ konstruksiُBumiُ

Karsa.ُ Padaُ 1969,ُ merekaُ memasukiُ bisnisُ otomotifُ denganُ menjadiُ importirُ

mobilُToyota.ُPadaُ eraُ 1970-an,ُmerekaُmendirikanُPT.ُMakassarُRayaُMotorُ

untukُmenyediakanُpilihanُmobilُdariُberbagaiُmerekُdanُmemperluasُjangkauanُ

layananُkeُprovinsiُSulawesiُSelatan,ُTengah,ُdanُTenggara.ُPadaُ1980,ُNVُHadjiُ

Kallaُ memperluasُ bisnisُ otomotifُ melaluiُ PT.ُ Makassarُ Rayaُ Motor,ُ menjadiُ

dealerُmobilُDaihatsuُdanُtrukُNissanُDiesel. 



52 
 

 

Padaُeraُ1990-an,ُperusahaanُmerambahُkeُsektorُperdaganganُdenganُPT.ُ

BumiُSaranaُUtama,ُ yangُmenjadiُ dealerُ aspalُ curahُ danُ banyakُmengerjakanُ

proyek iُnfrastruktur jُalanُdanُbandara.ُEkspansiُberlanjutُke sُektorُpropertiُdenganُ

mendirikanُ PT.ُ BarugaُAsrinusaُ Developmentُ yangُ mengembangkanُ kawasanُ

perumahanُelitُdanُberbagaiُfasilitasُsepertiُperkantoran,ُmal,ُpusatُniaga,ُwisataُ

agro,ُtempatُrekreasi,ُpendidikan,ُdanُkeagamaan.ُKemudian,ُPT.ُKallaُIntiُKarsaُ

didirikanُ untukُ mengembangkanُ pasarُ tradisionalُ danُ membangunُ Malُ Ratuُ

Indah,ُpusatُperbelanjaanُterbesarُdanُtermegahُdiُIndonesiaُTimur. 

PT.ُHadjiُKallaُmengalamiُ transformasiُdanُmenjadiُKallaُGroup,ُyangُ

terusُberkomitmenُuntukُmemberikanُpelayananُterbaikُkepadaُpelanggan.ُKallaُ

Groupُ melaluiُ anakُ perusahaannya,ُ PT.ُ Posoُ Energiُ danُ PT.ُ Energiُ Malea,ُ

membangunُ duaُ pembangkitُ listrikُ tenagaُ airُ yangُ terletakُ diُ Poso,ُ Sulawesiُ

Tengah,ُdanُMalea,ُTanaُToraja,ُSulawesiُSelatan.ُPadaُ2009,ُPT.ُHakaُSaranaُ

Investamaُ menjadiُ holdingُ company.ُ Padaُ 27ُ Oktoberُ 2014,ُ Kallaُ Groupُ

mendirikanُanakُperusahaanُbaruُdiُKecamatanُBua,ُKabupatenُLuwu,ُProvinsiُ

SulawesiُSelatan,ُyangُdiberiُnamaُPT.ُBumiُMineralُSulawesi.ُPerusahaanُ iniُ

bergerakُdalamُpengolahanُmineralُuntukُpemurnianُbijihُnikelُdanُmenerapkanُ

rencanaُpengembanganُberkelanjutanُyangُsejalanُdenganُkebijakanُpemerintahُ

untukُmeningkatkanُnilaiُtambahُeksporُtambangُnasional.ُKomitmenُperusahaanُ

mendukungُalih tُeknologiُdan iُnovasiُdalamُpengolahanُmineralُdiُsektorُhuluُdanُ

hilir. 
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2. Visi dan Misi PT. Bumi Mineral Sulawesi 

a. Visi  

Menjadiُ perusahaanُ pengolahanُ mineralُ terbesarُ diُ Indonesiaُ yangُ

mempeunyaiُ orientasiُ localُ danُ berinovasiُ globalُ untukُ perkembanganُ bangsa,ُ

denganُtindakanُyangُberasaskanُkemakmuranُdanُpenghormatanُterhadapُalam. 

b. Misi  

Menyelesaikanُ proyekُ pembangunanُ pabrikُ smelterُ tepatُ waktuُ denganُ

pengelolaanُ danaُ yangُ efisienُ danُ efektif.ُ Memproduksiُ produkُ yangُ

mengoptimalkanُ sumberُ dayaُ alamُ untukُ menciptakanُ nilaiُ tambahُ dalamُ

pembangunanُ yangُ ramahُ lingkungan.ُ Mempertahankanُ loyalitasُ pelangganُ

melaluiُ produkُ berkualitasُ tinggi,ُ sertaُ menerapkanُ sistemُ informasiُ untukُ

meningkatkanُefisiensi. 
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3. Struktur Organisasi PT. Bumi Mineral Sulawesi 

StrukturُorganisasiُPT.ُBumiُMineralُSulawesiُdapatُdijelaskanُsebagaiُberikut:ُ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur organisasi PT. Bumi Mineral Sulawesi 
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4. Deskripsi Data Responden  

Penyajianُ dataُ deskriptifُ dalamُ sebuahُ penelitianُ dimaksudkanُ untukُ

menyajikanُgambaranُmenyeluruhُmengenaiُprofilُvariabel-variabelُyangُditeliti.ُ

Tujuanُ utamanyaُ adalahُ untukُmenguraikanُ karakteristik,ُ pola,ُ sertaُ hubunganُ

antarُ variabelُ tersebut.ُ Dalamُ konteksُ ini,ُ respondenُ memilikiُ uraianُ sebagaiُ

berikut: 

a. JenisُKelaminُ 

Tabelُ4.1ُJenisُKelaminُResponden 

Jenis Kelamin Jumlah  Peresentasi (%) 

Laki-laki 97 84.35 

Perempuan 18 15.65 

Total  115 100 

Sumber:ُolahُdataُ2025 

Berdasarkanُ Tabelُ 4.1ُ diketahuiُ bahwaُ dariُ totalُ 115ُ respondenُ yangُ

terlibatُdalamُpenelitian iُni,ُmayoritasُberjenisُkelamin lُaki-laki sُebanyakُ97ُorangُ

atauُsebesarُ84,35%.ُSementaraُitu,ُrespondenُperempuanُberjumlahُ18ُorangُatauُ

setaraُdenganُ15,65%.ُDataُiniُmenunjukkanُbahwaُpartisipasiُdalamُpenelitianُ

iniُ didominasiُ olehُ respondenُ laki-laki,ُ denganُ selisihُ persentaseُ yangُ cukupُ

signifikanُdibandingkanُdenganُrespondenُperempuan. 

b. Usiaُ 

Tabelُ4.2ُUsiaُResponden 

Usia  Jumlah  Peresentasi (%) 

<ُ25ُtahun 22 19.13 

25-35ُtahun 40 34.78 

36-45ُtahun 28 24.35 

>ُ46ُtahun 25 21.74 

Total  115 100 

Sumber:ُolahُdataُ2025 
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BerdasarkanُdataُpadaُTabelُUsiaُResponden,ُdapatُdijelaskanُbahwaُdariُ

totalُ115ُ responden,ُkelompokُusiaُ terbanyakُberadaُpadaُ rentangُ25–35ُ tahunُ

sebanyakُ40ُorangُatauُsekitarُ34,78%.ُDisusulُolehُkelompokُusiaُ36–45ُtahunُ

sebanyakُ 28ُ orangُ atauُ 24,35%,ُ kemudianُ kelompokُ usiaُ diُ atasُ 46ُ tahunُ

berjumlahُ25ُorangُatauُ21,74%.ُSementaraُitu,ُrespondenُyangُberusiaُdiُbawahُ

25ُ tahunُ tercatatُ sebanyakُ 22ُ orangُ atauُ setaraُ denganُ 19,13%.ُ Dataُ iniُ

menunjukkanُbahwaُmayoritasُrespondenُberadaُpadaُusiaُproduktifُawal,ُyaituُ

25–35ُtahun,ُyangُumumnyaُmerupakanُusiaُaktifُdalamُduniaُkerjaُatauُkegiatanُ

profesional. 

c. LamaُBekerjaُDiُPerusahaanُ 

Tabelُ4.3ُLamaُKerjaُDiُPerusahaanُ 

Lama Kerja Jumlah  Peresentasi (%) 

<ُ1ُtahun 20 17,39 

1-3ُtahun 44 38,26 

4-6ُtahun 33 28,70 

>ُ6ُtahun 18 15,65 

Total  115 100 

Sumber:ُolahُdataُ2025 

BerdasarkanُTabelُ4.3ُmengenaiُlamaُkerjaُdiُperusahaan,ُdiketahuiُbahwaُ

mayoritasُ respondenُmemilikiُ pengalamanُ kerjaُ antaraُ 1ُ hinggaُ 3ُ tahun,ُ yaituُ

sebanyakُ 44ُ orangُ atauُ sebesarُ 38,26%ُ dariُ totalُ 115ُ responden.ُ Selanjutnya,ُ

sebanyakُ33ُorangُatauُ28,70%ُrespondenُtelahُbekerjaُselamaُ4ُhinggaُ6ُtahun.ُ

Respondenُyangُmemilikiُmasaُkerjaُkurangُdariُ1ُtahunُberjumlahُ20ُorangُatauُ

setaraُ denganُ17,39%.ُAdapunُ respondenُyangُ telahُ bekerjaُ lebihُ dariُ 6ُ tahunُ

sebanyakُ 18ُ orangُ atauُ 15,65%.ُ Dataُ iniُ menunjukkanُ bahwaُ sebagianُ besarُ

karyawanُ beradaُ padaُ faseُ awalُ hinggaُ menengahُ dalamُ masaُ kerja,ُ yangُ
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mengindikasikanُbahwaُperusahaanُmemilikiُ tenagaُkerjaُyangُ relatifُ baruُdanُ

berpotensiُuntukُterusُberkembangُdalamُjangkaُpanjang. 

5. Deskripsi Data Statistik Variabel Penelitian 

Tabelُ4.4.ُDeskripsiُDataُStatistikُVariabelُKepemimpinan 

No Aspek 
STS TS KS S SS Total 

Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % 

1 Atasanُsayaُ

memilikiُsifatُ

dasarُsepertiُ

kedisiplinan,ُ

kejujuran,ُdanُ

tanggungُjawabُ

dalamُ

memimpin 

0 0 0 0 6 16.22 39 14,89 70 25.27 115 100 

2 Atasanُsayaُ

menunjukkanُ

kebiasaanُ

positifُsepertiُ

datangُtepatُ

waktuُdanُ

menjagaُ

komunikasiُ

rutinُdenganُ

bawahan 

0 0 0 0 7 18,92 42 16.03 66 23.83 115 100 

3 Atasanُsayaُ

mampuُ

mengelolaُ

emosinyaُdanُ

mudahُ

beradaptasiُ

dalamُberbagaiُ

situasiُkerja. 

0 0 0 0 6 16.22 58 22.14 52 18.17 115 100 

4 Atasanُsayaُ

memilikiُwatakُ

kuatُsepertiُ

loyalitas,ُ

keteguhan,ُdanُ

inisiatifُdalamُ

bekerja 

0 0 0 0 8 21.62 60 22.90 47 16.97 115 100 

5 Kepribadianُ

atasanُsayaُ

yangُpercayaُ

diri,ُmandiri,ُ

danُterbukaُ

0 0 0 0 10 27.03 63 24.09 42 15.16 115 100 
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terhadapُ

perubahanُ

membantuُ

meningkatkanُ

kinerjaُtim. 

Total 0 0 0 0 37 100 262 100 277 100 575 100 

Sumber:ُolahُdataُ2025 

Tabelُ4.5.ُDeskripsiُDataُStatistikُVariabelُTunjanganُHariُRaya 

No Aspek 
STS TS N S SS Total 

Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % 

1 PemberianُTHRُ

sudahُ

mencerminkanُ

bebanُkerja,ُ

kejelasanُtugas,ُ

kecocokanُ

pekerjaan,ُdanُ

kepuasanُsayaُ

terhadapُpekerjaan. 

0 0 0 0 6 28.57 40 28.37 69 37.70 115 100 

2 THRُdiberikanُ

dalamُlingkunganُ

kerjaُyangُnyaman,ُ

aman,ُdanُ

didukungُolehُ

hubunganُkerjaُ

sertaُfasilitasُyangُ

baik 

0 0 0 0 6 28.57 56 39.72 53 28.96 115 100 

3 PemberianُTHRُ

mempertimbangkanُ

pelatihan,ُpenilaianُ

kinerjaُyangُ

transparan,ُdanُ

prospekُkarirُsaya 

0 0 0 0 9 42.86 45 31.91 61 33.33 115 100 

Total 0 0 0 0 21 100 141 100 183 100 345 100 

Sumber:ُolahُdataُ2025 

Tabelُ4.6.ُDeskripsiُDataُStatistikُVariabelُKesejahteraan 
 

No Aspek 
STS TS N S SS Total 

Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % 

1 Gajiُyangُsayaُ

terimaُsesuaiُ

denganُbebanُ

kerjaُyangُsayaُ

jalaniُdanُ

cukupُuntukُ

memenuhiُ

kebutuhanُ

hidupُsaya,ُ

sertaُ

0 0 0 0 14 30.43 47 19.67 54 18.62 115 100 
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dibayarkanُ

tepatُwaktuُ

setiapُbulan. 

2 Sistemُ

pemberianُ

tunjanganُdiُ

perusahaanُiniُ

jelas,ُ

transparan,ُdanُ

sesuaiُdenganُ

kebutuhanُsaya,ُ

sehinggaُ

membantuُ

meningkatkanُ

kesejahteraanُ

saya. 

0 0 0 0 9 19.57 54 22.59 52 17.93 115 100 

3 Sayaُmerasaُ

cukupُ

terlindungiُolehُ

asuransiُ

kesehatanُyangُ

sayaُikuti,ُ

layananُ

kesehatanُyangُ

disediakanُ

mudahُdiakses,ُ

danُmanfaatnyaُ

memenuhiُ

harapanُsayaُ 

0 0  0 7 15.22 47 19.67 61 21.03 115 100 

4 Fasilitasُkerjaُ

yangُtersediaُ

lengkapُdanُ

memadai,ُ

lingkunganُ

kerjaُyangُ

nyamanُdanُ

aman,ُsertaُ

fasilitasُ

penunjangُ

sepertiُkantin,ُ

mushola,ُdanُ

ruangُistirahatُ

mendukungُ

kenyamananُ

danُ

produktivitasُ

saya. 

0 0 0 0 9 19.57 47 19.67 59 20.34 115 100 

5 Sayaُ

memahamiُ

manfaatُdariُ

programُ

jaminanُhariُtuaُ

yangُdisediakanُ

perusahaan,ُdanُ

sayaُmerasaُ

0 0 0 0 7 15.22 44 18.41 64 22.07 115 100 
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yakinُbahwaُ

programُ

tersebutُakanُ

memberikanُ

perlindunganُ

jangkaُpanjangُ

sertaُmemberiُ

rasaُamanُdiُ

masaُpensiunُ

nanti. 

Total  0 0 0 0 46 100 239 100 290 100 575 100 

Sumber:ُolahُdataُ2025 

Tabelُ4.7.ُDeskripsiُDataُStatistikُVariabelُKinerjaُKaryawan 

Sumber:ُolahُdataُ2025 

B. Uji Analisis Outer Model 

1. Kerangka Model Partial Least Square 

PengujiُhipotesisُmenggunakanُanalisisُPartial Least Squareُ(PLS)ُdalamُ

penelitianُ ini,ُ danُ programُ aplikasiُ SmartPLSُ 4.1ُ digunakan.ُ Kerangkaُmodelُ

programُPLSُyangُakanُdiujiُadalahُsebagaiُberikut: 

 

 

No Aspek 
STS TS N S SS Total 

Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % Ʃ % 

1 Sayaُbisaُmembuatُ

pekerjaanُdenganُrapi,ُ

teliti,ُdanُsesuaiُ

denganُstandarُ

perusahaan. 

0 0 0 0 7 11.86 46 27.88 62 27.31 115 100 

2 Sayaُmampuُ

menyelesaikanُ

pekerjaanُsesuaiُtargetُ

danُdalamُjumlahُ

yangُdiharapkan. 

0 0 0 0 8 13.56 45 27.27 62 27.31 115 100 

3 Sayaُbekerjaُsecaraُ

efisien,ُtepatُwaktu,ُ

danُmemilikiُtingkatُ

kehadiranُyangُbaik 

0 0 6 66.67 22 37.29 34 20.61 53 23.35 115 100 

4 Sayaُmampuُbekerjaُ

samaُdalamُtimُmelaluiُ

komunikasi,ُsalingُ

membantu,ُketerbukaan,ُ

danُkontribusiُdalamُ

kelompok 
 

0 0 3 33.33 22 37.29 40 24.24 50 22.03 115 100 

Total 0 0 9 100 59 100 165 100 227 100 460 100 
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Gambarُ4.2ُKerangkaُModelُProgramُPLS 

2. Uji Convergent validity 

PengujianُConvergent Validityُdilakukanُdenganُmenggunakanُnilaiُouter 

loadingُatauُouter factor.ُSuatuُindikatorُdianggapُmemenuhiُkriteriaُConvergent 

Validityُyangُbaikُjikaُnilaiُouter loadingُmasing-masingُindikatorُlebihُdariُ0,7.ُ

Berikutُadalahُnilaiُouter loadingُuntukُsetiapُindikatorُpadaُvariabelُpenelitian.ُ 

Tabelُ4.8ُOutput Outer Loading 

 Kinerja Karyawan Kepemimpinan Kesejahteraan THR 

KK1  0.963    

KK2  0.945    

KK3  0.790    

KK4  0.723    

KP1   0.897   

KP2   0.863   

KP3   0.875   

KP4   0.892   

KP5   0.849   

KS1    0.860  

KS2    0.884  

KS3    0.874  

KS4    0.916  

KS5    0.779  

THR1     0.940 

THR2     0.966 

THR3     0.934 

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Merujukُ padaُ tabelُ tersebut,ُ seluruhُ indikatorُ dariُ variabelُ penelitianُ

menunjukkanُ nilaiُ outer loadingُ >0,7.ُ Denganُ demikian,ُ semuaُ indikatorُ
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dinyatakanُ validُ danُ dapatُ digunakanُ dalamُ penelitian,ُ sertaُ memenuhiُ syaratُ

untukُdilanjutkanُkeُtahapُanalisisُberikutnya.ُ 

Setelahُmelakukanُeliminasiُouter loadingُdiُatas,ُtahapُberikutnyaُadalahُ

mengevaluasiُvaliditasُkonvergenُmelaluiُnilaiُAverage Variance Extractedُ(AVE).ُ

MenurutُMusyaffi,ُmodelُyangُmemilikiُnilaiُAVEُdiُatasُ0.6ُ(>0.6)ُmenunjukkanُ

validitasُkonvergenُyangُtinggi73.ُBerikutُadalahُnilaiُAVEُyangُdiperolehُsetelahُ

eliminasiُtersebut. 

Tabelُ4.9ُhasilُAverage Variance Extractedُ(AVE) 

 Average Variance Extracted (AVE) 

Kepemimpinanُ(KP) 0.766 

Tunjanganُhariُrayaُ(THR) 0.896 

Kesejahteraanُ(KS) 0.746 

KinerjaُKaryawanُ(KK) 0.742 

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Berdasarkan tُabelُdiُatas, sُeluruhُkonstrukُdalamُmodelُmemilikiُnilai AُVEُ

(average variance extracted)ُ yangُ melebihiُ angkaُ 0,6.ُ Temuanُ iniُ

mengindikasikanُbahwaُdataُdalamُpenelitianُiniُtelahُmemenuhiُkriteriaُvaliditasُ

konvergen.ُ Kombinasiُ antaraُ hasilُ penilaianُ outerُ loadingُ danُ ujiُ AVEُ

mengonfirmasiُ bahwaُ dataُ yangُ digunakanُ dalamُ penelitianُ iniُ validُ secaraُ

konvergenُdanُlayakُuntukُdiprosesُkeُtahapُanalisisُselanjutnya. 

3. Uji Discriminant Validity 

Pengujianُvaliditasُdiskriminanُmerupakanُtahapanُpentingُdalamُevaluasiُ

modelُpengukuranُyangُbertujuanُuntukُmenilaiُsejauhُmanaُindikator-indikatorُ

dalamُ suatuُ konstrukُ bersifatُ eksklusifُ danُ tidakُmemilikiُ korelasiُ yangُ tinggiُ

denganُindikator-indikatorُdariُkonstrukُlainnya.ُValiditasُdiskriminanُyangُbaikُ

 
73ُMusyaffi,ُKhairunnisa,ُAndُRespati,ُKonsepُDasarُStructuralُEquationُModel-ُPartialُ

LeastُSquareُ(Sem-Pls)ُMenggunakanُSmartplsُُ(Yogyakarta:ُPascalُBooks,2022) 
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menunjukkanُbahwaُsetiapُkonstrukُdalamُmodelُmemilikiُkejelasanُkonseptualُ

danُempirisُyangُmembedakannyaُdariُkonstrukُlain.ُDalamُpenelitian,ُpengujianُ

validitasُ diskriminanُ dilakukanُ denganُ menggunakanُ kriteriaُ Fornell Larckerُ

melaluiُperangkatُlunakُSmartPLS,ُdanُhasilُpengujianُdisajikanُsebagaiُberikut. 

Tabelُ4.10ُHasilُDiscriminant ValidityُModelُFornell-Larckell 

 KK  KP  KS  THR  

Kinerja karyawan (KK) 0.861     

Kepemimpinan (KP)  0.506  0.875    

Kesejahteraan (KS)  0.558  0.634  0.864   

Tunjangan Hari Raya (THR) 0.814  0.543  0.692  0.947  

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Berdasarkanُ tabelُ4.10,ُ terlihatُbahwaُsetiapُvariabelُmenunjukkanُnilaiُ

yangُlebihُtinggiُsaatُmengukurُdirinyaُsendiriُdibandingkanُdenganُvariabelُlainُ

dalamُ kolomُ yangُ sama.ُ Sebagaiُ contoh,ُ variabelُ kesejahteraanُmemilikiُ nilaiُ

0,864,ُ yangُ lebihُ tinggiُ dibandingkanُ nilaiُ variabelُ lainُ padaُ kolomُ tersebut.ُ

Demikianُpula,ُvariabelُkinerjaُkaryawanُmencatatُnilaiُsebesarُ0,861,ُyangُlebihُ

tinggiُ daripadaُ nilaiُ kepemimpinanُ dalamُ kolomُ yangُ samaُ denganُ kinerjaُ

karyawan.ُ Olehُ karenaُ itu,ُ tabelُ iniُ mengindikasikanُ bahwaُ modelُ dataُ yangُ

digunakanُ dalamُ penelitianُ iniُ telahُ memenuhiُ kriteriaُ danُ persyaratanُ untukُ

menunjukkanُbahwaُkonstrukُdalamُmodelُmemilikiُvaliditasُdiskriminan. 

4. Uji Composite Realibilty 

Composite Reliabilityُmerupakanُsalahُsatuُmetodeُyangُdigunakanُuntukُ

mengukurُ reliabilitasُ indikatorُ padaُ suatuُ variabel.ُ Suatuُ variabelُ dinyatakanُ

reliabelُatauُkredibelُapabilaُnilaiُComposite Reliabilityُnyaُlebihُdariُ0,7.ُBerikutُ
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adalahُ nilaiُComposite Reliabilityُ dariُmasing-masingُ variabelُ yangُ digunakanُ

dalamُpenelitianُini: 

Tabelُ4.11ُhasilُComposite Realibilty 

 Composite reliability 

(rho_a)  

Composite reliability 

(rho_c)  

Kinerja karyawan (KK) 0.918  0.919  

Kepemimpinan (KP)  0.942  0.943  

Kesejahteraan (KS)  0.935  0.936  

Tunjangan Hari Raya (THR) 0.945  0.963  

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Berdasarkanُtabelُdiatas,ُterlihatُbahwaُnilaiُComposite Reliabilityُuntukُ

semuaُ variabelُ penelitianُ lebihُ dariُ 0,7.ُ Denganُ demikian,ُ dapatُ disimpulkanُ

bahwaُvariabel-variabelُtersebutُmemilikiُtingkatُreliabilitasُyangُbaik. 

5. Uji Chronbach Alpha 

PengujianُComposite Reliabilityُdapatُdiperkuatُdenganُmenggunakanُnilaiُ

Cronbachs Alpha.ُSuatuُvariabelُdianggapُreliabelُjikaُnilaiُCronbachs Alpha-nyaُ

mencapaiُ atauُmelebihiُ (>0,7).ُBerikutُ iniُ adalahُ nilaiُCronbachs Alphaُ untukُ

masing-masingُvariabelُyangُdiperoleh: 

Tabelُ4.12ُHasilُCronbachs Alpha 

 Cronbach's alpha  

Kinerja karyawan (KK) 0.880  

Kepemimpinan (KP)  0.926  

Kesejahteraan (KS)  0.916  

Tunjangan Hari Raya (THR) 0.942  

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Berdasarkanُtabelُ4.9,ُterlihatُbahwaُnilaiُCronbachs Alphaُuntukُvariabelُ

kinerjaُ karyawanُ adalahُ 0,880,ُ kepemimpinanُ 0,926,ُ kesejahteraanُ 0,916,ُ danُ
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tunjanganُ hariُ rayaُ 0,942.ُ Nilai-nilaiُ tersebutُ lebihُ besarُ dariُ 0,7,ُ yangُ

menunjukkanُbahwaُsetiapُvariabelُtelahُmemenuhiُkriteriaُCronbachs Alpha. 

C. Uji Analisis Inner Model 

Evaluasiُ terhadapُ modelُ strukturalُ (inner model)ُ dilakukanُ denganُ

menggunakanُ nilaiُ R-squareُ (R²)ُ untukُ setiapُ variabelُ latenُ endogenُ sebagaiُ

ukuranُkekuatanُprediksiُmodelُstruktural.ُSemakinُtinggiُnilaiُR²,ُsemakinُbaikُ

kemampuanُprediktifُmodelُ yangُdiajukan.ُNilaiُR²ُ>0,75ُmenunjukkanُmodelُ

yangُ kuat,ُ >0,50ُ menunjukkanُ modelُ yangُ moderat,ُ danُ >0,25ُ menunjukkanُ

modelُyangُlemah.ُSelainُitu,ُnilaiُR-Squareُpadaُsetiapُvariabelُlatenُendogen,ُ

yaituُ pengaruhُ kualitasُ produkُ terhadapُ keputusanُ pembelianُ danُ pengaruhُ

kualitasُprodukُterhadapُkeputusanُpembelianُmelaluiُlabelُhalal,ُuntukُmengukurُ

kekuatanُprediksiُdariُmodelُstruktural. 

1. R-Square 

NilaiُR-Squareُdisertakanُuntukُmenunjukkanُsejauhُmanaُpengaruhُvariabelُ

latenُindependenُterhadapُvariabelُdependen.ُ 

Tabelُ4.13ُHasilُR-Square 

 R-square  R-square adjusted  

Kinerja karyawan (KK) 0.670  0.661  

Kesejahteraan (KS) 0.573  0.566  

           Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

BerdasarkanُhasilُujiُR-squareُyangُ tercantumُpadaُTabelُ4.13,ُvariabelُ

kinerjaُ karyawanُmenunjukkanُ nilaiُ sebesarُ 0,670.ُ Iniُmengindikasikanُ bahwaُ

67%ُvariasiُdalamُkinerjaُkaryawanُdapatُdijelaskanُolehُvariabel-variabelُyangُ

adaُdalamُmodel.ُMengacuُpadaُkriteriaُpenilaian,ُnilaiُtersebutُtergolongُdalamُ
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kategoriُsedangُhinggaُmendekatiُkuat,ُsehinggaُdapatُdisimpulkanُbahwaُmodelُ

mampuُ menjelaskanُ variabelُ kinerjaُ karyawanُ denganُ cukupُ baik.ُ Adapunُ

variabelُ kesejahteraanُ memperolehُ nilaiُ R-squareُ sebesarُ 0,573,ُ yangُ berartiُ

bahwaُ57,3%ُvariasiُpadaُkesejahteraanُdapatُdijelaskanُolehُmodel,ُdanُnilaiُiniُ

beradaُdalamُkategoriُsedang. 

2. F-Square 

NilaiُF-Squareُdimanfaatkanُuntukُmenilaiُsejauhُmanaُpengaruhُvariabelُ

independenُterhadapُvariabelُdependenُmaupunُmediasi.ُRentangُnilaiُF-Squareُ

antaraُ 0,02ُ hinggaُ kurangُ dariُ 0,15ُ menunjukkanُ pengaruhُ yangُ lemah,ُ nilaiُ

antaraُ0,15ُhinggaُkurangُdariُ0,35ُmenunjukkanُpengaruh sُedang, sُedangkanُnilaiُ

F-Squareُsebesarُ0,35ُatauُlebihُmencerminkanُpengaruhُyangُkuat. 

Tabelُ4.14ُhasilُujiُF-Square 

 F-Square  

Kepemimpinan -> Kinerja karyawan 0.024  

Kepemimpinan -> Kesejahteraan 0.221  

Kesejahteraan -> Kinerja karyawan 0.046  

Tunjangan hari raya -> Kinerja 

karyawan 
0.409  

Tunjangan hari raya -> Kesejahteraan 0.402  

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Hasilُ menunjukkanُ bahwaُ dalamُ modelُ struktural,ُ pengaruhُ variabelُ

kepemimpinanُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ tergolongُ lemahُ denganُ nilaiُ sebesarُ

0,024.ُSementaraُitu,ُpengaruhُkepemimpinanُterhadapُkesejahteraanُberadaُpadaُ

kategoriُsedangُdenganُnilaiُ0,221.ُVariabelُkesejahteraanُmenunjukkanُpengaruhُ

yangُ lemahُ terhadapُkinerjaُ karyawan,ُ denganُnilaiُ sebesarُ 0,006.ُDiُ sisiُ lain,ُ

variabelُ tunjanganُ hariُ rayaُ memilikiُ pengaruhُ yangُ kuatُ terhadapُ kinerjaُ
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karyawanُ (0,409),ُ begituُ pulaُ terhadapُ kesejahteraan,ُ denganُ nilaiُ pengaruhُ

sebesarُ0,402. 

3. Uji Hipotesis 

Pengujianُ hipotesisُ dilakukanُ denganُ membandingkanُ nilaiُ t-hitungُ

denganُ t-tabel.ُ Perbandinganُ iniُ digunakanُ untukُ menentukanُ apakahُ terdapatُ

pengaruhُ antaraُ variabel-variabelُ yangُ diteliti.ُ Nilaiُ t-hitungُ diperolehُ melaluiُ

prosesُ bootstrappingُ menggunakanُ perangkatُ lunakُ Smartُ PLS.ُ Selainُ itu,ُ

pengujianُ denganُ bootstrappingُ jugaُ bertujuanُ untukُ mengurangiُ masalahُ

ketidaknormalanُdataُdalamُpenelitian. 

Berdasarkanُ analisisُ dataُ yangُ telahُ dilakukanُ olehُ peneliti,ُ hasilُ yangُ

diperolehُ digunakanُ untukُ mengujiُ hipotesisُ dalamُ penelitianُ ini.ُ Pengujianُ

dilakukanُ denganُ mengamatiُ nilaiُ T-statistikُ padaُ outerُ loading,ُ kemudianُ

dibandingkanُ denganُ nilaiُ t-tabelُ sebesarُ 1,96ُ padaُ tingkatُ signifikansiُ 5%.ُُ

Berikutُadalahُhasilُujiُhipotesisُyangُdiperolehُmelaluiُmodelُstrukturalُ (inner 

model). 

Tabel 4.15 Hasil Pact Coefficient 

 
Original 

sample 

(O)  

Sample 

mean (M)  

Standard deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  

KP -> KK  0.121  0.126  0.105  1.156  0.248  

KP -> KS  0.376  0.369  0.102  3.702  0.000  

KS -> KK  0.156  0.164  0.096  1.629  0.103  

THR -> KK  0.919  0.924  0.122  7.501  0.000  

THR -> KS  0.520  0.525  0.091  5.739  0.000  

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Merujukُ padaُ tabelُ diُ atas,ُ dapatُ disimpulkanُ hasilُ pengujianُ terhadapُ

hipotesisُdalamُpenelitianُini,ُyaitu: 
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a. Pengaruh Langsung Kepemimpinan (KP) Terhadap Kinerja Karyawan 

(KK) 

H1:ُ Terdapatُ pengaruhُ kepemimpinanُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ PT.ُ Bumiُ

MineralُSulawesi. 

 Ho1:ُTidak tُerdapatُpengaruhُkepemimpinanُterhadapُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُ

MineralُSulawesi. 

Hasilُpengujianُmenunjukkanُbahwaُhubunganُlangsungُkepemimpinanُ(KP)ُ

terhadapُkinerjaُkaryawanُ(KK)ُmemilikiُpengaruhُsebesarُ0.121ُatauُ12.1%.ُnilaiُ

T-statisticُpadaُhubunganُkonstrukُiniُsebesarُ1.156ُdanُnilainyaُlebihُkecilُdariُ

1.96,ُ sertaُ nilaiُ p-valueُ sebesarُ 0.248ُ lebihُ besarُ dariُ 0.05.ُ sehinggaُ dapatُ

disimpulkanُ bahwaُ H1ُ ditolakُ danُ Ho1ُ diterima.ُ Halُ iniُ membuktikanُ bahwaُ

hipotesisُiniُmenunjukkanُtidakُterdapatُpengaruhُlangsungُantaraُkepemimpinanُ

terhadapُkinerjaُkaryawan.ُ 

b. Pengaruh Langsung Tunjangan Hari Raya (THR) Terhadap Kinerja 

Karyawan (KS) 

H2:ُTerdapatُpengaruhُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُ

MineralُSulawesi. 

Ho2:ُTidakُterdapatُpengaruhُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkinerjaُkaryawanُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

Hasilُmenunjukkanُbahwaُhubunganُlangsungُvariabelُtunjanganُhariُrayaُ

(THR)ُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ (KK)ُmemilikiُ pengaruhُ sebesarُ 0.919ُ atauُ

91.9%.ُNilaiُT-statisticُ padaُ hubunganُkonstrukُ iniُ sebesarُ 7.501ُdanُ nilainyaُ

lebihُbesarُdariُ1.96,ُsertaُnilaiُp-valueُsebesarُ0.00ُlebihُkecilُdariُ0.05.ُsehinggaُ

dapatُ disimpulkanُ bahwaُ Ho2ُ ditolakُ danُ H2ُ diterima.ُ Halُ iniُ membuktikanُ
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bahwaُ hipotesisُ iniُmenunjukkanُ terdapatُ pengaruhُ langsungُ secaraُ signifikanُ

antaraُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkinerjaُkaryawan. 

c. Pengaruh Langsung Kesejahteraan (KS) Terhadap Kinerja Karyawan 

(KK) 

H3:ُTerdapatُ pengaruhُ kesejahteraanُ karyawanُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ PT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

Ho3:ُTidakُterdapatُpengaruhُkesejahteraanُkaryawanُterhadapُkinerjaُkaryawanُ

PT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Hasilُpengujianُmenunjukkanُbahwaُhubunganُlangsungُkesejahteraanُ(KS)ُ

terhadapُkinerjaُkaryawanُ(KK)ُmemilikiُpengaruhُsebesarُ0.156ُatauُ15.6%.ُnilaiُ

T-statisticُpadaُhubunganُkonstrukُiniُsebesarُ1.629ُdanُnilainyaُlebihُkecilُdariُ

1.96,ُ sertaُ nilaiُ p-valueُ sebesarُ 0.103ُ lebihُ besarُ dariُ 0.05.ُ sehinggaُ dapatُ

disimpulkanُ bahwaُ H3ُ ditolakُ danُ Ho3ُ diterima.ُ Halُ iniُ membuktikanُ bahwaُ

hipotesisُiniُmenunjukkanُtidakُterdapatُpengaruhُlangsungُantaraُkesejahteraanُ

terhadapُkinerjaُkaryawan.ُ 

d. Pengaruh Langsung Kepemimpinan (KP) Terhadap Kesejahteraan (KS) 

H4:ُTerdapatُpengaruhُkepemimpinanُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُPT.ُBumiُ

MineralُSulawesi. 

Ho4:ُTidakُterdapatُpengaruhُkepemimpinanُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

Hasilُ menunjukkanُ bahwaُ hubunganُ langsungُ variabelُ kepemimpinanُ

(KP)ُ terhadapُkesejahteraanُ (KS)ُmemilikiُpengaruhُsebesarُ0.376ُ atauُ37.6%.ُ

NilaiُT-statisticُpadaُhubunganُkonstrukُiniُsebesarُ3.702ُdanُnilainyaُlebihُbesarُ

dariُ 1.96,ُ sertaُ nilaiُ p-valueُ sebesarُ 0.00ُ lebihُ kecilُ dariُ 0.05.ُ sehinggaُ dapatُ
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disimpulkanُ bahwaُ Ho4ُ ditolakُ danُ H4ُ diterima.ُ Halُ iniُ membuktikanُ bahwaُ

hipotesisُ iniُ menunjukkanُ terdapatُ pengaruhُ langsungُ secaraُ signifikanُ antaraُ

kepemimpinanُterhadapُkesejahteraanُkaryawan. 

f. Pengaruh Langsung Tunjangan Hari Raya (THR) Terhadap 

Kesejahteraan (KS) 

H5:ُTerdapatُpengaruhُtunjanganُhariُrayaُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

Ho5:ُTidak tُerdapatُpengaruh tُunjanganُhariُrayaُterhadapُkesejahteraanُkaryawanُ

PT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Hasilُmenunjukkanُbahwaُhubunganُlangsungُvariabelُtunjanganُhariُrayaُ

(THR)ُ terhadapُkesejahteraanُ (KS)ُmemilikiُpengaruhُ sebesarُ0.520ُatauُ52%.ُ

NilaiُT-statisticُpadaُhubunganُkonstrukُiniُsebesarُ5.739ُdanُnilainyaُlebihُbesarُ

dariُ 1.96,ُ sertaُ nilaiُ p-valueُ sebesarُ 0.00ُ lebihُ kecilُ dariُ 0.05.ُ sehinggaُ dapatُ

disimpulkanُ bahwaُ Ho5ُ ditolakُ danُ H5ُ diterima.ُ Halُ iniُ membuktikanُ bahwaُ

hipotesisُ iniُ menunjukkanُ terdapatُ pengaruhُ langsungُ secaraُ signifikanُ antaraُ

tunjanganُhariُrayaُterhadapُkesejahteraanُkaryawan. 

Tabelُ4.16ُHasilُSpecific Indirect Effect 

 
Original 

sample 

(O)  

Sample 

mean (M)  

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  
P values  

THR -> KS -> KK  0.081  0.088  0.059  1.380  0.168  

KP -> KS -> KK  0.059  0.059  0.038  1.535  0.125  

Sumber:ُhasilُolahُPLSُ2025 

Merujukُ padaُ tabelُ diُ atas,ُ dapatُ disimpulkanُ hasilُ pengujianُ terhadapُ

hipotesisُdalamُpenelitianُini,ُyaitu: 
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g. Pengaruh Secara Tidak Langsung Kepemimpinan (KP) Terhadap Kinerja 

Karyawan (KK) Melalui Kesejahteraan (KS) 

H6:ُTerdapatُpengaruhُmediasiُkesejahteraanُkaryawanُantaraُgayaُkepemimpinanُ

danُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Ho6:ُ Tidakُ terdapatُ pengaruhُ mediasiُ kesejahteraanُ karyawanُ antaraُ gayaُ

kepemimpinanُdanُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Hasilُ menunjukkanُ bahwaُ hubunganُ tidakُ langsungُ variabelُ

kepemimpinanُ(KP)ُterhadapُkinerjaُkaryawanُ(KK)ُmelaluiُkesejahteraanُ(KS)ُ

memilikiُ pengaruhُ sebesarُ 0.059ُ atauُ 0.59%.ُ Nilaiُ T-statisticُ padaُ hubunganُ

konstrukُ iniُ sebesarُ1.535ُdanُnilainyaُ lebihُkecilُ dariُ1.96,ُ sertaُnilaiُ p-valueُ

sebesarُ0.125ُlebihُbesarُdariُ0.05.ُsehinggaُdapatُdisimpulkanُbahwaُH6ُditolakُ

danُHo6ُditerima.ُHalُ iniُmembuktikanُbahwaُhipotesisُ iniُmenunjukkanُ tidakُ

terdapatُ pengaruhُ secaraُ tidakُ langsungُ antaraُ kepemimpinanُ terhadapُ kinerjaُ

karyawanُmelaluiُkesejahteraan.ُ 

h. Pengaruh Secara Tidak Langsung Tunjangan Hari Raya (THR) Terhadap 

Kinerja Karyawan (KK) Melalui Kesejahteraan (KS) 

H7:ُTerdapatُpengaruhُmediasiُkesejahteraanُkaryawanُantaraُtunjanganُhariُrayaُ

danُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Ho7:ُTidakُ terdapatُ pengaruhُmediasiُ kesejahteraanُ karyawanُ antaraُ tunjanganُ

hariُrayaُdanُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi. 

Hasilُmenunjukkanُbahwaُhubungan tُidak lُangsungُvariabel tُunjanganُhariُ

rayaُ(THR)ُterhadapُkinerjaُkaryawanُ(KK)ُmelaluiُkesejahteraanُ(KS)ُmemilikiُ

pengaruhُsebesarُ0.081ُatauُ0.81%.ُNilaiُT-statisticُpadaُhubunganُkonstrukُiniُ

sebesarُ1.380ُdanُnilainyaُlebihُkecilُdariُ1.96,ُsertaُnilaiُp-valueُsebesarُ0.168ُ
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lebihُ besarُ dariُ 0.05.ُ sehinggaُ dapatُ disimpulkanُ bahwaُ H7ُ ditolakُ danُ Ho7ُ

diterima.ُHalُ iniُmembuktikanُ bahwaُ hipotesisُ iniُmenunjukkanُ tidakُ terdapatُ

pengaruhُ secaraُ tidakُ langsungُ antaraُ tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ kinerjaُ

karyawanُmelaluiُkesejahteraan. 

D. Pembahasan 

1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

BerdasarkanُhasilُpengolahanُdataُKepemimpinanُ(KP)ُterhadapُKinerjaُ

Karyawanُ(KK)ُmenghasilkanُnilaiُpact coefficientُ=ُ0.121,ُdanُP-Valueُ=ُ0.248ُ

>ُ 0.05,ُ dariُ hasilُ tersebutُ dapatُ disimpulkanُ bahwaُ Kepemimpinanُ tidakُ

berpengaruhُdanُtidakُsignifikanُterhadapُKinerjaُKaryawan.ُ 

Kepemimpinanُ merupakanُ salahُ satuُ elemenُ pentingُ dalamُ suatuُ

organisasiُatauُperusahaan,ُkarenaُseorangُpemimpinُbertugasُmengarahkanُdanُ

mengelolaُ pegawaiُ untukُ mencapaiُ tujuanُ bersama7475.ُ Namunُ demikian,ُ

keberadaanُ pemimpinُ tidakُ selaluُ secaraُ langsungُ menentukanُ keberhasilanُ

kinerjaُpegawai,ُsepertiُpenelitianُyangُsejalanُolehُBambangُDwiُLaksonoُdanُ

Aliُ Iqbalُmenyatakanُbahwaُkepemimpinanُ tidakُberpengaruhُsecaraُ signifikanُ

terhadapُkinerjaُkaryawan,ُbaikُsecaraُlangsungُmaupunُtidakُlangsungُmelaluiُ

lingkunganُ kerja.ُ Kondisiُ iniُ dapatُ disebabkanُ olehُ beberapaُ faktorُ sepertiُ

kurangnyaُkomunikasiُatauُpemahamanُvisiُpimpinan,ُgayaُkepemimpinanُyangُ

 
74ُAnggadaُAbimُPramudyaُetُal.,ُ“ImplementasiُBudayaُKerjaُDanُGayaُKepemimpinanُ

TerhadapُPeningkatanُKinerjaُKaryawan,”ُSammajiva: Jurnal Penelitian Bisnis Dan Manajemenُ

1,ُno.ُ4ُ(Octoberُ12,ُ2023):ُ24–40,ُdoi.org/10.47861/sammajiva.v1i4.505. 
75ُ Danangُ Nugrohoُ etُ al.,ُ “Analisisُ Pengaruhُ Gayaُ Kepemimpinanُ Terhadapُ Kinerjaُ

Karyawan,”ُ Jurnal Kajian Dan Penalaran Ilmu Manajemenُ 2,ُ no.ُ 2ُ (Aprilُ 30,ُ 2024):ُ 134–44,ُ

doi.org/10.59031/jkpim.v2i2.412. 
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tidakُ konsistenُ dalamُ implementasi,ُ perbedaanُ harapanُ antaraُ pimpinanُ danُ

karyawan76. 

Denganُ demikian,ُ kepemimpinanُ tidakُ berpengaruhُ terhadapُ kinerjaُ

karyawanُPT.ُBumiُMineralُSulawesi,ُartinyaُpeningkatanُatauُperubahanُdalamُ

gayaُkepemimpinanُtidakُsecaraُlangsungُmendorongُpeningkatanُproduktivitasُ

atauُefektivitasُkerjaُkaryawan.ُTemuanُiniُmengindikasikanُbahwaُfaktor-faktorُ

lainُ diُ luarُ kepemimpinan,ُ sepertiُ sistemُ insentif,ُ lingkunganُ kerja,ُ budayaُ

organisasi,ُatauُmotivasiُintrinsikُkaryawan,ُkemungkinanُmemilikiُperananُyangُ

lebihُbesarُdalamُmemengaruhiُkinerja. 

2. Pengaruh Tunjangan Hari Raya Terhadap Kinerja Karyawan 

BerdasarkanُhasilُpengolahanُdataُTunjanganُHariُRayaُ(THR)ُterhadapُ

KinerjaُKaryawanُ(KK)ُmenghasilkanُnilaiُpact coefficientُ=ُ0.919,ُdanُP-Valueُ

=ُ0.00ُ<ُ0.05,ُdariُhasilُtersebutُdapatُdisimpulkanُbahwaُTunjanganُHariُRayaُ

(THR)ُberpengaruhُdanُsignifikanُterhadapُKinerjaُKaryawanُ(KK).ُ 

Kompensasiُ memegangُ perananُ krusialُ dalamُ kehidupanُ karyawan,ُ

mengingatُ fungsinyaُ sebagaiُ sumberُ utamaُ pendapatanُ yangُ mendukungُ

kesejahteraanُ individuُmaupunُ keluarganya.ُ Selainُ aspekُ finansial,ُ kompensasiُ

jugaُ merefleksikanُ posisiُ sosialُ karyawanُ dalamُ strukturُ masyarakat.ُ Tingkatُ

pendapatanُyangُditerimaُsecaraُlangsungُmemengaruhiُstandarُhidupُseseorang.ُ

Denganُ demikian,ُ kompensasiُ yangُ diberikanُ kepadaُ karyawanُ memilikiُ

 
76ُ M.ُAliُ Iqbalُ Bambangُ Dwiُ Laksono,ُ “Effectُ ofُ Leadershipُ andُ Motivationُ onُ theُ

Employeeُ PerformanceُThroughُWorkُ Environmentُ asُ InterveningُVariableُ (Caseُ Studyُ atُ PTُ

ATS),”ُEuropean Journal of Business and Management,ُJanuaryُ2020,ُdoi.org/10.7176/EJBM/12-

3-09. 
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implikasiُsignifikanُterhadapُtingkatُkepuasanُkerjaُdanُmotivasiُdalamُbekerja77.ُ

Penelitian iُniُsejalanُdenganُpenelitianُolehُLilikُKustianiُmenyatakanُkompensasiُ

finansialُdanُnon-finansialُberpengaruhُidealُberkontribusiُpadaُkepuasanُkerja,ُ

yangُpadaُgilirannyaُmendorongُpertumbuhanُprofesional,ُhubunganُkerjaُyangُ

positif,ُsertaُpeningkatanُkinerjaُkaryawan78.ُُAdapunُpenelitianُyangُtidakُsejalanُ

olehُPutra,ُFitriُDanُApriliaُmenyatakanُ tunjanganُ tidakُmemberikanُpengaruhُ

yangُ berartiُ Setiapُ individuُ yangُ bekerjaُ padaُ umumnyaُ mengharapkanُ

kompensasiُyangُsepadanُdenganُjenisُdanُbebanُpekerjaannya.ُKetidaksesuaianُ

antaraُgajiُyangُditerimaُdanُkontribusiُyangُdiberikanُdapatُberdampakُnegatifُ

terhadapُtingkatُmotivasiُkerja.79 

PadaُPT.ُBumiُMineralُSulawesiُkompensasi/tunjanganُmenjadiُsalahُsatuُ

aspekُ utamaُ yangُ diperhitungkanُ olehُ setiapُ karyawan,ُ mengingatُ kontribusiُ

kinerjaُyangُdiberikanُbiasanyaُdisertaiُdenganُharapanُmemperolehُimbalanُyangُ

layak.ُ Pemberianُ kompensasiُ yangُ sesuaiُ diyakiniُ mampuُ mendukungُ

peningkatanُkinerjaُsertaُmendorongُsemangatُkerjaُkaryawanُsecaraُoptimal. 

3. Pengaruh Kesejahteraan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkanُ hasilُ pengolahanُ dataُ Kesejahteraanُ (KS)ُ terhadapُ Kinerjaُ

Karyawanُ(KK)ُmenghasilkanُnilaiُpact coefficientُ=ُ0.156,ُdanُP-Valueُ=ُ0.103ُ

>ُ 0.05,ُ dariُ hasilُ tersebutُ dapatُ disimpulkanُ bahwaُ Kesejahteraanُ (KS)ُ tidakُ

berpengaruhُdanُtidakُsignifikanُterhadapُKinerjaُKaryawanُ(KK).ُ 

 
77ُ Onyُ Djogoُ andُ Restyُ Ismawanti,ُ “Optimalisasiُ Kompensasiُ Untukُ Meningkatkanُ

SemangatُKerja:ُPerspektifُKaryawan,”ُParadoks : Jurnal Ilmu Ekonomiُ8,ُno.ُ2ُ (Februaryُ28,ُ

2025):ُ637–47,ُhttps://doi.org/10.57178/paradoks.v8i2.1195. 
78ُSalim,ُKustiani,ُandُSupanto,ُ“MediationُofُJobُSatisfactionُtoُEnhanceُBankُEmployeeُ

PerformanceُAffectedُbyُCompensationُandُLeadershipُTransformation.” 
79ُ Putra,ُ Fitri,ُ andُ Aprilia,ُ “Theُ Impactُ ofُ Leadershipُ andُ Allowancesُ onُ Employeeُ

Performance:ُAُStudyُofُSatpolُPPُKebayoranُLama.,ُdoi.org/10.55657/jpmb.v3i02.183 



75 
 

 

MenurutُAbrahamُMaslowُmenyatakanُ kesejahteraanُ yangُ baikُmampuُ

meningkatkanُ kepuasanُ kerjaُ karyawan,ُ yangُ padaُ giliranhyaُ akanُmendorongُ

karyawanُ untukُ bekerjaُ lebihُ efektifُ danُ efisien.80ُ Penelitianُ yangُ dilakukanُ

Nurdinُ Batjoُ dkk,ُ menyatakanُ kesejahteraanُ jugaُ berdampakُ positifُ terhadapُ

kinerjaُ pegawai.81ُ Namunُ penelitianُ iniُ tidakُ sejalanُ denganُ penelitianُ yangُ

dilakukanُolehُAriestoُPatriaُSabilُmenyatakanُkesejahteraanُkaryawanُmemilikiُ

efekُyangُtidakُsignifikanُpadaُkinerja,ُsepertiُkompensasiُyangُkurangُmemadai,ُ

baikُdariُsegiُgaji,ُfasilitasُkerja,ُmaupunُjaminanُkesehatan,ُmenunjukkanُbahwaُ

well-beingُ karyawanُ tidakُ benar-benarُ terpenuhi,ُ sehinggaُ tidakُ mampuُ

mendorongُpeningkatanُkinerja82. 

Dalamُ konteksُ PT.ُ Bumiُ Mineralُ Sulawesi,ُ menunjukkanُ bahwaُ

kesejahteraanُtidakُberpengaruhُsignifikanُterhadapُkinerjaُkaryawan.ُSalahُsatuُ

alasanُ utamaُ adalahُ karenaُ aspek-aspekُ kesejahteraanُ sepertiُ gaji,ُ tunjangan,ُ

fasilitasُkerja,ُasuransi,ُdanُprogramُpensiunُseringkaliُdianggapُsebagaiُhakُdasarُ

yangُmemangُ sudahُ seharusnyaُ diberikanُ olehُ perusahaan.ُ besarُ kemungkinanُ

bahwaُ kinerjaُ karyawanُ lebihُ dipengaruhiُ olehُ faktorُ lainُ sepertiُ budayaُ

organisasi,ُatauُsistemُpenghargaanُyangُlebihُbersifatُemosionalُdanُpsikologis,ُ

sepertiُpengakuanُdanُapresiasi.ُpersepsiُkaryawanُ terhadapُkesejahteraanُyangُ

diterimaُ berbeda-beda,ُ meskipunُ fasilitasُ danُ tunjanganُ tersedia,ُ namunُ jikaُ

 
80ُA.ُH.ُMaslow,ُ“AُTheoryُofُHumanُMotivation.,”ُPsychological Reviewُ50,ُno.ُ4ُ(Julyُ

1943):ُ370–96,ُdoi.org/10.1037/h0054346. 
81ُ Nurdinُ Batjo,ُ Muzayyanahُ Jabani,ُ Ediُ Indraُ Setiawan,ُ “Pengaruhُ Religiusitasُ Danُ

TunjanganُHariُRayaُIdulُFitriُTerhadapُKinerjaُPegawaiُDenganُKesejahteraanُSebagaiُVariabelُ

Mediasi.” 
82ُAriestoُ Patriaُ Sabil,ُ “Pengaruhُ EmployeeُWell-Beingُ Danُ Jobُ Satisfactionُ Terhadapُ

Employeeُ Performance,”ُ Jurnal Ilmu Manajemenُ 9,ُ no.ُ 4ُ (Novemberُ 26,ُ 2021):ُ 1341–48,ُ

https://doi.org/10.26740/jim.v9n4.p1341-1348. 
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merekaُtidakُmemahamiُmanfaatnyaُatauُtidakُmerasaُbenar-benarُterbantu,ُmakaُ

dampaknyaُ terhadapُ kinerjaُ punُ menjadiُ minim.ُ Olehُ karenaُ itu,ُ meskipunُ

kesejahteraan tُetapُpentingُuntukُmenjagaُkenyamananُdanُkepuasanُkerja,ُnamunُ

tidakُsecaraُlangsungُmendorongُpeningkatanُkinerja. 

4. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kesejahteraan  

Berdasarkanُ hasilُ pengolahanُ dataُ Kepemimpinanُ (KP)ُ terhadapُ

Kesejahteraanُ(KS)ُmenghasilkanُnilaiُpact coefficientُ=ُ0.376,ُdanُP-Valueُ=ُ0.00ُ

<ُ0.05,ُdariُhasilُ tersebutُdapatُdisimpulkanُbahwaُkepemimpinanُberpengaruhُ

danُsignifikanُterhadapُkesejahteraanُkaryawan.ُ 

Semakinُ baikُ kualitasُ kepemimpinanُ yangُ diterapkanُ dalamُ organisasi,ُ

makaُ akanُ semakinُ tinggiُ pulaُ tingkatُ kesejahteraanُ yangُ dirasakanُ olehُ

karyawan.ُ Halُ iniُ mencerminkanُ bahwaُ peranُ pemimpinُ tidakُ hanyaُ pentingُ

dalamُaspekُoperasionalُdanُstrategis,ُ tetapiُ jugaُberdampakُ langsungُ terhadapُ

kondisiُpsikologisُdanُkesejahteraanُindividuُdalamُlingkunganُkerja.ُDukungan,ُ

arahan,ُ sertaُ gayaُ kepemimpinanُ yangُ efektifُ dapatُmenciptakanُ suasanaُ kerjaُ

yangُkondusif,ُmeningkatkanُmotivasi,ُdanُmemberikanُrasaُamanُbagiُkaryawan,ُ

yangُpadaُakhirnyaُberkontribusiُpadaُpeningkatanُkesejahteraanُmerekaُsecaraُ

keseluruhan. 

Denganُ demikianُ hasilُ penelitianُ iniُ sejalanُ denganُ penelitianُ Bhariqُ

Kurniawanُ yangُ menyatakanُ Gayaُ kepemimpinanُ transformasionalُ memiliiُ

pengaruhُterhadapُkesejahteraan.83ُPenelitianُyangُsamaُolehُRosaُRodriguesُdkk,ُ

fektivitasُ kepemimpinanُ memilikiُ pengaruhُ positifُ terhadapُ kesejahteraanُ danُ

 
83ُ Kurniawan,ُ “PengaruhُGayaُKepemimpinanُKinerjaُKaryawanُMelaluiُKesejahteraanُ

KaryawanُPadaُPt.RendangُAseseُPadang.” 
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keseimbanganُemosionalُkaryawan,ُyangُmengindikasikanُbahwaُketikaُkaryawanُ

menilaiُ pemimpinnyaُ sebagaiُ sosokُ yangُ efektif,ُmerekaُ cenderungُmerasakanُ

lebihُbanyakُemosiُpositifُdanُlebihُsedikitُemosiُnegatif.84 

5. Pengaruh Tunjangan Hari Raya Terhadap Kesejahteraan  

BerdasarkanُhasilُpengolahanُdataُTunjanganُHariُRayaُ(THR)ُterhadapُ

Kesejahteraanُ(KS)ُmenghasilkanُnilaiُpact coefficientُ=ُ0.520,ُdanُP-Valueُ=ُ0.00ُ

<ُ 0.05,ُ dariُ hasilُ tersebutُ dapatُ disimpulkanُ bahwaُ Tunjanganُ Hariُ Rayaُ

berpengaruhُdanُsignifikanُterhadapُkesejahteraanُKaryawan.ُ 

Kompensasiُ memilikiُ dampakُ yangُ signifikanُ terhadapُ kesejahteraanُ

karyawan,ُ karenaُ berperanُ dalamُ memastikanُ terpenuhinyaُ kebutuhanُ fisik,ُ

mental,ُ sosial,ُdanُekonomiُsecaraُ layakُdanُberkelanjutan.ُSalahُsatuُmotivasiُ

utamaُ seseorangُ bekerjaُ adalahُ untukُ memenuhiُ kebutuhanُ hidupnya,ُ danُ

kompensasiُ yangُ diberikanُ olehُ perusahaanُmenjadiُ sumberُ pendapatanُ utamaُ

bagiُ karyawan.ُ Simamoraُ menyatakanُ bahwaُ kompensasi,ُ khususnyaُ dalamُ

bentukُ finansial,ُ sangatُ pentingُ bagiُ karyawanُ karenaُ secaraُ langsungُ dapatُ

membantuُmerekaُmemenuhiُberbagaiُkebutuhanُhidup.85ُHasilُpenelitianُiniُdiُ

dukungُolehُpenelitianُAngelicaُLouiseُC.ُTadejaُdkk.,ُbahwaُ terdapatُkorelasiُ

moderatُ antaraُ skemaُ kompensasiُ meliputiُ gaji,ُ bonus,ُ jenjangُ karier,ُ danُ

penyesuaianُ upahُ denganُ tingkatُ kesejahteraanُ finansialُ karyawan,ُ sepertiُ

kecukupanُ pendapatan,ُ pengelolaanُ utang,ُ danُ kesiapanُ pensiun.ُ Temuanُ iniُ

 
84ُRosaُRodriguesُetُal.,ُ“ExploringُLeadershipُEffectivenessُandُItsُImpactُonُEmployeeُ

Well-BeingُthroughُEmotionalُMediation,”ُEvidence-Based HRM: A Global Forum for Empirical 

Scholarship,ُSeptemberُ23,ُ2024,ُhttps://doi.org/10.1108/EBHRM-05-2024-0145. 
85ُHenryُSimamora,ُManajemen Sumber Daya Manusia, edisiُ4ُ(Yogyakarta:ُSTIEُYKPN,ُ

2018). 
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memperkuatُ argumenُ bahwaُ sistemُ kompensasiُ yangُ baikُ dapatُmeningkatkanُ

kesejahteraanُkaryawanُsecaraُsignifikan86.ُSyamsulُAkmalُdanُRiskiُMunandarُ

menyatakaُkompensasiُmemilikiُpengaruhُterhadapُkesejahteraanُkaryawan.87ُ 

PemberianُTunjanganُHariُRayaُ(THR)ُolehُPT.ُBumiُMineralُSulawesiُ

berpotensiُ meningkatkanُ rasaُ sejahteraُ padaُ karyawan,ُ yangُ kemungkinanُ

dipengaruhiُolehُkemampuanُmerekaُyangُlebihُbaikُdalamُmemenuhiُkebutuhanُ

finansialُsaatُhariُraya,ُmenurunnyaُtekananُekonomi,ُsertaُtumbuhnyaُperasaanُ

dihargaiُdanُkepuasanُterhadapُperusahaan. 

6. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kesejahteraan Sebagai Mediasi 

BerdasarkanُhasilُpengolahanُdataُKepemimpinanُ(KP)ُterhadapُKinerjaُ

Karyawanُ (KK)ُ denganُ mediasiُ Kesejahteraanُ (KS)ُ menghasilkanُ nilaiُ pact 

coefficientُ =ُ 0.059,ُ danُ P-Valueُ =ُ 0.126ُ >ُ 0.05,ُ dariُ hasilُ tersebutُ dapatُ

disimpulkanُbahwaُkesejahteraanُtidakُmemediasiُkepemimpinanُterhadapُkinerjaُ

karyawan.ُ 

Halُiniُdapatُdijelaskanُmelaluiُbeberapaُpertimbanganُkontekstualُyangُ

bersifatُempiris.ُPertama,ُdalamُlingkunganُkerjaُyangُmemilikiُtingkatُtekananُ

danُtuntutanُyangُtinggi,ُkaryawanُcenderungُtetapُmenunjukkanُperformaُkerjaُ

yangُ optimalُ meskipunُ tingkatُ kesejahteraannyaُ rendah,ُ karenaُ doronganُ

 
86ُAngelicaُLouiseُC.ُTadejaُEtُAl.,ُ“CompensationُSchemeُAndُFinancialُWell-BeingُOfُ

Governmentُ Employeesُ Inُ Theُ Nationalُ Capitalُ Region,”ُ International Journal Of 

Entrepreneurship And Sustainability Studiesُ 4,ُ No.ُ 2ُ (Decemberُ 31,ُ 2024):ُ 66–94,ُ

Doi.Org/10.31098/Ijeass.V4i2.2807. 
87ُRiskiُMunandarُSyamsulُAkmal,ُ“PengaruhُPengembanganُSumberُDayaُManusiaُDanُ

KompensasiُTerhadapُ Kesejahteraanُ Karyawanُ Padaُ BankُAcehُ CabangُMeureuduُ Kabupatenُ

PidieُJaya,”ُJurnal Real Risetُ3,ُNo.ُ1ُ(2021),ُDoi.Org/Https://Doi.Org/10.47647/Jrr.V3i1.383. 
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eksternalُsepertiُtargetُkerjaُdanُsistemُorganisasiُyangُmenuntutُcapaianُtertentu.ُ

Kedua,ُ karakteristikُ kepemimpinanُ dalamُ konteksُ organisasiُ yangُ ditelitiُ

kemungkinanُ lebihُberorientasiُ padaُpencapaianُkinerjaُ secaraُ langsung,ُ tanpaُ

memberikanُperhatianُyangُmemadaiُterhadapُaspekُkesejahteraanُpsikologisُdanُ

emosionalُ karyawan,ُ sehinggaُ tidakُ terjadiُ peningkatanُ kesejahteraanُ yangُ

signifikan.ُ Ketiga,ُ persepsiُ terhadapُ kesejahteraanُ bersifatُ subjektifُ danُ

dipengaruhiُolehُfaktorُindividual,ُsehinggaُmeskipunُdukunganُkepemimpinanُ

telahُ diberikan,ُ tidakُ semuaُ karyawanُ menafsirkannyaُ sebagaiُ bentukُ

peningkatanُkesejahteraan. 

Hasilُ penelitianُ iniُ jugaُdidukungُolehُpenelitianُDonyُSyahُPutraُdkk,ُ

yangُmenyatakanُbahwaُkesejahteraanُkaryawanُtidakُmampuُmemediasiُantaraُ

gayaُ kepemimpinanُ danُ kinerjaُ karyawan.88ُ Namunُ berbedaُ menurutُ

Badrinarayanُ Shankarُ Pawarُ dalamُ bukunyaُ menyatakanُ bahwaُ pemimpinُ

memilikiُ peranُ pentingُ dalamُmenciptakanُ lingkunganُ kerjaُ yangُmendukungُ

kesejahteraanُ karyawan.ُ Gayaُ kepemimpinanُ yangُ berfokusُ padaُ empati,ُ

perhatianُ terhadapُkeseimbanganُkerja,ُhidup,ُsertaُkomunikasiُ terbuka,ُsangatُ

berpengaruhُterhadapُperasaanُdihargaiُdanُdidukungُolehُkaryawan89. 

 

 

 
88ُ Donyُ Syahُ Putra,ُVickyُBramaُKumbara,ُAndُChintyaُOnesُCharli,ُ “PengaruhُGayaُ

KepemimpinanُDanُDisiplinُKerjaُTerhadapُKinerjaُKaryawanُMelaluiُKesejahteraanُKaryawan,”ُ

Journal Of Information System, Applied, Management, Accounting And Researchُ8,ُNo.ُ2ُ(Mayُ1,ُ

2024):ُ281,ُDoi.Org/10.52362/Jisamar.V8i2.1429. 
89ُ Badrinarayanُ Shankarُ Pawar,ُ “Employeeُ Performanceُ andُ EmployeeُWell-Being,”ُ inُ

Employee Performance and Well-Beingُ(Abingdon,ُOxon ;ُNewُYork.:ُRoutledgeُIndia,ُ2019),ُ47–

57,ُhttps://doi.org/10.4324/9780429244193-4. 
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7. Pengaruh Tunjangan Hari Raya Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kesejahteraan Sebagai Mediasi  

BerdasarkanُhasilُpengolahanُdataُTunjanganُHariُRayaُ(THR)ُ terhadapُ

KinerjaُKaryawanُ (KK)ُdenganُmediasiُKesejahteraanُ (KS)ُmenghasilkanُnilaiُ

pact coefficientُ =ُ 0.081,ُ danُ P-Valueُ =ُ 0.168ُ >ُ 0.05,ُ dariُ hasilُ tersebutُ dapatُ

disimpulkanُ bahwaُ kesejahteraanُ tidakُmemediasiُ tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ

kinerjaُkaryawan.ُ 

KetidakhadiranُefekُmediasiُiniُmenunjukkanُbahwaُmeskipunُTHRُdapatُ

meningkatkanُ persepsiُ kesejahteraanُ secaraُ langsung,ُ persepsiُ tersebutُ tidakُ

cukupُkuatُuntukُditeruskanُsebagaiُdeterminanُdalamُpeningkatanُkinerja.ُSecaraُ

teoritis,ُ temuanُ iniُ bertentanganُ denganُ pendekatanُWell-Beingُ Theoryُ dalamُ

bukuُ Ikhwan,ُ yangُ menyatakanُ bahwaُ kesejahteraanُ psikologisُ individuُ

berkontribusiُterhadapُpeningkatanُproduktivitasُdanُkinerja90.ُSelainُitu,ُhasilُiniُ

jugaُ tidakُ sejalanُ denganُTwo-FactorُTheoryُyangُdikemukakanُolehُHerzbergُ

dalamُHartini,ُyangُmenempatkanُkompensasiُsebagaiُsalahُsatuُfaktorُhigienisُ

yangُdapatُmemengaruhiُkepuasanُdanُkinerjaُkerja91. 

Temuanُiniُmengindikasikanُbahwaُdalamُkonteksُpenelitian,ُTunjanganُ

HariُRayaُlebihُdipersepsikanُsebagaiُhakُnormatifُyangُbersifatُsementara,ُbukanُ

sebagaiُ instrumenُ strategisُ yangُ mampuُ meningkatkanُ kesejahteraanُ jangkaُ

panjang.ُ Olehُ karenaُ itu,ُ meskipunُ THRُ dapatُ memberikanُ doronganُ sesaatُ

terhadapُmotivasiُkerja,ُpengaruhُtersebutُcenderungُbersifatُlangsungُdanُtidakُ

 
90ُ Ikhwan,ُPerilaku Organisasi : Konsep, Pendekatan Dan Pemecahan Masalahُ (jakarta:ُ

LPMI,ُ2024). 
91ُ Hartini,ُ Person Organization Fit (P-O Fit), Quality OF Work Life, Dan Keadilan 

Organisasiُ(PEKALONGAN:ُPenerbitُNem,ُ2021). 
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melaluiُ perubahanُ signifikanُ padaُ kesejahteraanُ subjektif.ُ Polaُ hubunganُ iniُ

sesuaiُ denganُ kategoriُ direct-onlyُ non-mediationُ sebagaimanaُ dijelaskanُ olehُ

Zhao,ُLynch,ُdanُChen,ُdiُmanaُefek lُangsungُsignifikanُnamunُefekُmediasi tُidakُ

terbuktiُsecaraُstatistik92. 

 

  

 
92ُXinshuُZhao,ُJohnُG.ُLynch,ُAndُQimeiُChen,ُ“ReconsideringُBaronُAndُKenny:ُMythsُ

AndُTruthsُAboutُMediationُAnalysis,”ُJournal Of Consumer Researchُ37,ُNo.ُ2ُ(Augustُ2010):ُ

197–206,ُDoi.Org/10.1086/651257. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Penelitianُ iniُ bertujuanُ untukُ memahamiُ pengaruhُ kepemimpinanُ danُ

tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ kinerjaُ karyawan,ُ denganُ kesejahteraanُ sebagaiُ

variabelُmediatorُpadaُPT.ُBumiُMineralُSulawesi.ُBerdasarkanُhasilُanalisisُdataُ

danُpembahasan,ُmakaُdapatُdisimpulkanُbeberapaُhalُsebagaiُberikut: 

1. hasilُ ujiُ statistikُ menunjukkanُ bahwaُ kepemimpinanُ tidakُ berpengaruhُ

langsung sُecara sُignifikan tُerhadapُkinerjaُkaryawan,ُdenganُnilaiُsignifikansiُ

sebesarُ 0,248ُ >ُ 0,05ُ danُ nilaiُ T-statisticُ sebesarُ 1.156ُ <ُ 1,96.ُ Denganُ

demikian,ُ hipotesisُ ditolakُ danُ dapatُ disimpulkanُ bahwaُ kepemimpinanُ

secaraُ langsungُ belumُ mampuُ meningkatkanُ kinerjaُ karyawanُ secaraُ

signifikan. 

2. Hasilُ penelitianُ menunjukkanُ bahwaُ tunjanganُ hariُ rayaُ (THR)ُ memilikiُ

pengaruhُ langsungُ yangُ signifikanُ terhadapُ kinerjaُ karyawan.ُ Halُ iniُ

ditunjukkanُdenganُnilaiُsignifikansiُsebesarُ0,000ُ<ُ0,05ُdanُnilaiُT-statisticُ

sebesarُ7.501ُ>ُ1,96,ُsehinggaُhipotesisُditerima.ُDenganُdemikian,ُsemakinُ

baikُpemberianُTHR,ُmakaُsemakinُtinggiُpulaُtingkatُkinerjaُkaryawanُPT.ُ

BumiُMineralُSulawesi. 

3. Ditemukanُbahwaُkesejahteraanُkaryawanُtidakُberpengaruhُlangsungُsecaraُ

signifikanُterhadapُkinerjaُkaryawan.ُDenganُnilaiُsignifikansiُ0,103ُ>ُ0,05ُ

danُ T-statisticُ 1.629ُ <ُ 1.96,ُ hipotesisُ ditolak.ُ Halُ iniُ menandakanُ bahwaُ
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tingkatُ kesejahteraanُ belumُmampuُmemberikanُ kontribusiُ nyataُ terhadapُ

peningkatanُkinerjaُsecaraُlangsung. 

4. Hasilُ penelitianُ membuktikanُ bahwaُ kepemimpinanُ berpengaruhُ langsungُ

secaraُsignifikanُterhadapُkesejahteraanُkaryawan.ُNilaiُsignifikansiُ0,000ُ<ُ

0,05ُ danُT-statisticُ 3.702ُ >ُ 1,96ُmenunjukkanُ bahwaُ gayaُ kepemimpinanُ

yangُditerapkanُberperanُpentingُdalamُmeningkatkanُkesejahteraanُpegawai. 

5. Berdasarkanُ hasilُ pengolahanُ data,ُ tunjanganُ hariُ rayaُ (THR)ُ jugaُ

berpengaruhُsecaraُsignifikanُterhadapُkesejahteraanُkaryawan,ُdenganُnilaiُ

signifikansiُ 0,000ُ <ُ 0,05ُ danُ T-statisticُ 5.739ُ >ُ 1,96.ُ Denganُ demikian,ُ

kompensasiُ dalamُ bentukُ THRُ dapatُ meningkatkanُ rasaُ sejahteraُ danُ

kepuasanُkerjaُpegawai. 

6. Pengujianُterhadapُhubunganُtidakُlangsungُantaraُkepemimpinanُdanُkinerjaُ

melaluiُ kesejahteraanُmenunjukkanُ bahwaُ tidakُ terdapatُ pengaruhُmediasiُ

yangُsignifikan.ُDenganُnilaiُsignifikansiُ0,125ُ>ُ0,05ُdanُT-statisticُ1.535ُ<ُ

1,96,ُhipotesisُditolak.ُArtinya,ُkesejahteraanُtidakُberhasilُmenjadiُperantaraُ

dalamُhubunganُkepemimpinanُterhadapُkinerjaُkaryawanُPT.ُBumiُMineralُ

Sulawesi. 

7. Hasilُ pengujianُ jugaُ menunjukkanُ bahwaُ kesejahteraanُ tidakُ memediasiُ

pengaruhُ tunjanganُ hariُ rayaُ terhadapُ kinerjaُ karyawanُ secaraُ signifikan.ُ

Nilaiُ signifikansiُ 0,168ُ >ُ 0,05ُ danُ T-statisticُ 1.380ُ <ُ 1,96ُ menjadiُ dasarُ

penolakanُhipotesis.ُDenganُdemikian,ُpengaruhُTHRُterhadapُkinerjaُlebihُ

kuatُsecaraُlangsung,ُbukanُmelaluiُkesejahteraanُsebagaiُperantara. 
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B. Saran 

Berdasarkanُ kesimpulanُ yangُ telahُ diperolehُ dariُ hasilُ penelitianُ ini,ُ

penulisُ memberikanُ beberapaُ saranُ yangُ ditujukanُ kepadaُ pihak-pihakُ terkaitُ

sebagaiُberikut: 

1. BagiُPT.ُBumiُMineralُSulawesiُagarُterusُmeningkatkanُkualitasُpemberianُ

tunjanganُ hariُ rayaُ (THR)ُ karenaُ terbuktiُ berdampakُ signifikanُ terhadapُ

kinerjaُkaryawan.ُPerusahaan jُugaُperluُmengembangkanُgayaُkepemimpinanُ

yangُ lebihُ partisipatifُ danُmemperhatikanُ aspekُ kesejahteraanُ kerjaُ secaraُ

menyeluruhُ untukُ menciptakanُ lingkunganُ kerjaُ yangُ lebihُ produktifُ danُ

sejahtera. 

2. Kepadaُpenelitiُberikutnya,ُdisarankanُuntukُmenambahُvariabelُlainُsepertiُ

motivasiُatauُkepuasanُkerja,ُmemperluasُobjekُpenelitianُkeُperusahaanُatauُ

wilayahُ lain,ُ sertaُ mempertimbangkanُ penggunaanُ metodeُ campuranُ agarُ

diperolehُhasilُyangُlebihُmendalamُdanُkomprehensif. 

 



 

 

 

DAFTAR PUSTAKA 

AnggadaُAbimُPramudya,ُMuhammadُRoufُPurnama,ُNinnesُSriُAndarbeni,ُ

PutriُNurjayanti,ُAndُM.ُIsaُAnshori.ُ“ImplementasiُBudayaُKerjaُDanُ

GayaُKepemimpinanُTerhadapُPeningkatanُKinerjaُKaryawan.”ُSammajiva: 

Jurnal Penelitian Bisnis Dan Manajemenُ1,ُNo.ُ4ُ(Octoberُ12,ُ2023):ُ24–

40.ُHttps://Doi.Org/10.47861/Sammajiva.V1i4.505. 

AyatullohُMichaelُMusyaffiُ,ُHeraُKhairunnisa,ُDwiُKismayantiُRespati.ُKonsep 

Dasar Structural Equation Model- Partial Least Square (Sem-Pls) 

Menggunakan Smartpls.ُTanggerang:ُPascalُBooks,ُ2022. 

BambangُDwiُLaksono,ُM.ُAliُIqbal.ُ“EffectُOfُLeadershipُAndُMotivationُOnُ

TheُEmployeeُPerformanceُThroughُWorkُEnvironmentُAsُInterveningُ

Variableُ(CaseُStudyُAtُPtُAts).”ُEuropean Journal Of Business And 

Management,ُJanuaryُ2020.ُHttps://Doi.Org/10.7176/Ejbm/12-3-09. 

Budiratmoko,ُMohammadُEko,ُAndُErnyُTajib.ُ“PengaruhُTransformationalُ

Leadershipُ&Amp;ُCompensationُTerhadapُEmployeeُPerformanceُ

DimediasiُOlehُJobُSatisfaction.”ُJurnal Penelitian Dan Karya Ilmiah 

Lembaga Penelitian Universitas Trisaktiُ7,ُNo.ُ2ُ(Julyُ30,ُ2022):ُ290–307.ُ

Https://Doi.Org/10.25105/Pdk.V7i2.13317. 

DanangُNugroho,ُSalsabilُPutriُNurdianti,ُRegitaُFatrisiaُAgustina,ُIsniُSuciُ

Ramdina,ُAndُSyalwaُRezkiaُMuhti.ُ“AnalisisُPengaruhُGayaُ

KepemimpinanُTerhadapُKinerjaُKaryawan.”ُJurnal Kajian Dan Penalaran 

Ilmu Manajemenُ2,ُNo.ُ2ُ(Aprilُ30,ُ2024):ُ134–44.ُ

Https://Doi.Org/10.59031/Jkpim.V2i2.412. 

DavidُPutri,ُTheresiaُAnjelinُMegawati,ُSuherminُSuhermin,ُAndُBudiُSatrio.ُ

“TheُEffectُOfُLeadershipُStyleُAndُCompensationُOnُEmployeeُ

PerformanceُMediatedُByُJobُSatisfactionُ(CaseُStudyُAtُPelitaُMaumereُ

Hotel).”ُJournal Of Economics, Finance And Management Studiesُ07,ُNo.ُ

07ُ(Julyُ27,ُ2024).ُHttps://Doi.Org/10.47191/Jefms/V7-I7-68. 

Djogo,ُOny,ُAndُRestyُIsmawanti.ُ“OptimalisasiُKompensasiُUntukُ

MeningkatkanُSemangatُKerja:ُPerspektifُKaryawan.”ُParadoks : Jurnal 

Ilmu Ekonomiُ8,ُNo.ُ2ُ(Februaryُ28,ُ2025):ُ637–47.ُ

Https://Doi.Org/10.57178/Paradoks.V8i2.1195. 

Fauzi,ُA,ُAndُRُHُNُA.ُManajemen Kinerja.ُSurabaya:ُAirlanggaُUniversityُ

Press,ُ2020. 

Ferine,ُKikiُFarida.ُPengukuran Kinerja Sdm.ُYogyakarta:ُSelatُMedia,ُ2024. 

Ghozali,ُImam,ُAndُHengkyُLatan.ُPartial Least Square: Konsep, Teknik Dan 

Aplikasi Smartpls 2.0 M3.ُSemarang:ُBadanُPenerbitُUniversitasُ

Diponegoro,ُ2012. 

Gio,ُPُU.ُPartial Least Squares Structural Equation Modeling (Pls-Sem) Dengan 

Software Smartpls.ُJawaُTenga:ُUwaisُInspirasiُIndonesia,ُ2022. 

Hamali,ُS,ُAُRiswanto,ُTُSُZafar,ُYُHandoko,ُIُWُMُSarjana,ُDُSaputra,ُHُAُ

Manafe,ُEtُAl.ُMetodologi Penelitian Manajemen : Pedoman Praktis Untuk 

Penelitian \& Penulisan Karya Ilmiah Ilmu Manajemen.ُJambi:ُPt.ُSonpediaُ

PublishingُIndonesia,ُ2023. 

Hartini.ُPerson Organization Fit (P-O Fit), Quality Of Work Life, Dan Keadilan 



 

 

 

Organisasi.ُPekalongan:ُPenerbitُNem,ُ2021. 

Hasibuan,ُMalayu.ُManajemen Sumber Daya Manusia.ُEdisiُRevi.ُJakarta:ُBumiُ

Aksara,ُ2019. 

HenryُSimamora.ُManajemen Sumber Daya Manusia.ُEdisiُ4.ُYogyakarta:ُStieُ

Ykpn,ُ2018. 

Hulu,ُJ,ُM,ُProgresifُBuulolo,ُAndُAnskariaُS.ُGohae.ُ“PengaruhُKepemimpinanُ

DanُKompensasiُTerhadapُKerjaُPegawaiُDiُKantorُCamatُMazoُNiasُ

Selatan.”ُJurnal Ilmiah Mahasiswa Nias Selatanُ4,ُNo.ُ2ُ(2021):ُ36–45. 

Humas.ُ“SekretariatُKabinetُRepublikُIndonesiaُ|ُTerbitkanُEdaranُThrُ

Keagamaanُ2024,ُMenaker:ُHarusُDibayarُPenuh,ُTakُBolehُDicicilُ-ُ

SekretariatُKabinetُRepublikُIndonesia.”ُSekretariatُKabinetُRepublikُ

Indonesia,ُ2024.ُHttps://Setkab.Go.Id/Terbitkan-Edaran-Thr-Keagamaan-

2024-Menaker-Thr-Harus-Dibayar-Penuh-Tak-Boleh-Dicicil/. 

Ikhwan.ُPerilaku Organisasi : Konsep, Pendekatan Dan Pemecahan Masalah.ُ

Jakarta:ُLpmi,ُ2024. 

Indahingwat,ُAsmara,ُAndُNoviantoُEkoُNugroho.ُManajemen Sumber Daya 

Manusia (Msdm).ُSurabaya:ُScopindoُMediaُPustaka,ُ2020. 

K,ُSanjayُAravind.ُ“AُStudyُOnُEmployeeُWell-BeingُInitiativesُAndُTheirُ

ImpactُOnُOrganizationalُPerformance.”ُShanlax International Journal Of 

Managementُ11,ُNo.ُS1-Marُ(Marchُ22,ُ2024):ُ124–33.ُ

Https://Doi.Org/10.34293/Management.V11is1-Mar.8099. 

Kuang,ُMuk,ُYulianaُAnggraini,ُDerliwanti,ُAndُAbdulُRohman.ُ“TriadُOfُ

EmployeeُPerformance:ُLeadership,ُOrganizationalُSupport,ُAndُWell-

Being.”ُInternational Journal Of Innovation, Creativity And Change,ُ

Octoberُ10,ُ2023,ُ455–75.ُHttps://Doi.Org/10.53333/Ijicc2013/17208. 

Kurniawan,ُBhariq.ُ“PengaruhُGayaُKepemimpinanُKinerjaُKaryawanُMelaluiُ

KesejahteraanُKaryawanُPadaُPt.RendangُAseseُPadang.”ُInterdisciplinary 

Journal Of Computer Science, Business Economics, And Education Studiesُ

1,ُNo.ُ2ُ(2024). 

LajnahُPentashihanُMushafُAl-Qur’an.ُQur’an Kemenag.ُIndonesia,ُ2022. 

MahyuُDanilُMirzasُRiُYanna,ُJuanda.ُManajemen Sumber Daya Manusia.ُ

Jakarta:ُSerasiُMediaُTeknologi,ُ2025. 

Mangkunegara,ُAnwarُPrabu.ُManajemen Sumber Daya Manusia.ُEditedُByُ

SusanُSandiasih.ُBandung:ُPt.ُRemajaُRoskadakarya,ُ2021. 

Maslow,ُA.ُH.ُ“AُTheoryُOfُHumanُMotivation.”ُPsychological Reviewُ50,ُNo.ُ

4ُ(Julyُ1943):ُ370–96.ُHttps://Doi.Org/10.1037/H0054346. 

Maslow,ُAُH.ُMotivation And Personality: Motivation And Personality: 

Unlocking Your Inner Drive And Understanding Human Behavior By A. H. 

Maslow.ُPrabhatُPrakashan,ُ2023.ُ

Https://Books.Google.Co.Id/Books?Id=Dvmxdwaaqbaj. 

Mehmetoglu,ُM,ُAndُSُVenturini.ُStructural Equation Modelling With Partial 

Least Squares Using Stata And R.ُCrcُPress,ُ2021. 

Metris,ُD,ُMُSulaeman,ُAndُSُSuhardi.ُDasar-Dasar Manajemen.ُSumatraُBarat:ُ

YayasanُTriُEdukasiُIlmiah,ُ2024. 

MuhammadُTaufikُGimnastiar,ُAbdurtafiُAfifُRamelanashary.ُ“TheُEffectُOfُ

TransformationalُLeadershipُAndُOrganizationalُCultureُOnُEmployeeُ



 

 

 

PerformanceُWithُJobُSatisfactionُAsُAnُInterveningُVariable.”ُAsian 

Journal Of Economics And Business Managementُ2,ُNo.ُ1ُ(2023):ُ1–10.ُ

Https://Doi.Org/10.53402/Ajebm.V2i1.263. 

Nuraini,ُB,ُAُPranadani,ُAndُAُIsmail.ُStrategi Meningkatkan Kinerja Pegawai: 

Pendekatan Terpadu Kompetensi, Motivasi, Dan Budaya Organisasi.ُ

Waringi:ُAsadelُLiamsindoُTeknologi,ُ2023. 

NurdinُBatjo,ُMuzayyanahُJabani,ُEdiُIndraُSetiawan,ُMuhُIlmanُMas’ud.ُ

“PengaruhُReligiusitasُDanُTunjanganُHariُRayaُIdulُFitriُTerhadapُKinerjaُ

PegawaiُDenganُKesejahteraanُSebagaiُVariabelُMediasi.”ُInternational 

Collaboration Conference On Islamic Economics 2 (1).,ُN.D.ُ

Https://Doi.Org/Https://Conference.Apseii.Id/Index.Php/Icceis/Article/View/

107. 

Nyoto.ُManajemen Sumber Daya Manusia.ُPonorogo:ُUwaisُInspirasiُIndonesia,ُ

2019. 

Pakata,ُAhmadُSyawal.ُ“PengaruhُKepemimpinanُDanُBudayaُOrganisisasiُ

TerhadapُKepuasanُKerjaُDanُKomitmenُOrganisasionalُPadaُDinasُSosialُ

KotaُPalopo.”ُAl-Kharaj: Journal Of Islamic Economic And Businessُ3,ُNo.ُ

2ُ(Decemberُ7,ُ2021).ُHttps://Doi.Org/10.24256/Kharaj.V3i2.2332. 

Pawar,ُBadrinarayanُShankar.ُ“EmployeeُPerformanceُAndُEmployeeُWell-

Being.”ُInُEmployee Performance And Well-Being,ُ47–57.ُAbingdon,ُOxon ;ُ

NewُYork.:ُRoutledgeُIndia,ُ2019.ُ

Https://Doi.Org/10.4324/9780429244193-4. 

Prahendratno,ُAntonius.ُManajemen Sumber Daya Manusia : Pendekatan Praktis 

Untuk Keberhasilan Organisasi.ُJambi:ُPt.ُSonpediaُPublishingُIndonesia,ُ

2023. 

Putra,ُAwangُDarmawan,ُDiinُFitri,ُAndُSyifaُAprilia.ُ“TheُImpactُOfُ

LeadershipُAndُAllowancesُOnُEmployeeُPerformance:ُAُStudyُOfُSatpolُ

PpُKebayoranُLama.”ُJournal Of Principles Management And Businessُ3,ُ

No.ُ02ُ(Decemberُ5,ُ2024):ُ70–86.ُ

Https://Doi.Org/10.55657/Jpmb.V3i02.183. 

Putra,ُDonyُSyah,ُVickyُBramaُKumbara,ُAndُChintyaُOnesُCharli.ُ“Pengaruhُ

GayaُKepemimpinanُDanُDisiplinُKerjaُTerhadapُKinerjaُKaryawanُ

MelaluiُKesejahteraanُKaryawan.”ُJournal Of Information System, Applied, 

Management, Accounting And Researchُ8,ُNo.ُ2ُ(Mayُ1,ُ2024):ُ281.ُ

Https://Doi.Org/10.52362/Jisamar.V8i2.1429. 

Putra,ُIُGustiُNgurahُRaditya,ُIُMadeُSara,ُAndُNiُWayanُSitiari.ُ“TheُRoleُOfُ

JobُSatisfactionُInُMediatingُTheُInfluenceُOfُOrganizationalُCultureُAndُ

LeadershipُOnُEmployeeُPerformanceُ(StudyُAtُPt.ُArtaُBogaُCemerlangُ

GianyarُBranch).”ُInternational Journal Of Environmental, Sustainability, 

And Social Scienceُ5,ُNo.ُ3ُ(Mayُ29,ُ2024):ُ481–96.ُ

Https://Doi.Org/10.38142/Ijesss.V5i3.1056. 

Qardlawi,ُYusuf.ُPeran Nilai Dan Moral Dalam Perekonomian Islam, 

Diterjemahkan Oleh Didin Hafidhuddin, Setiawan Budiutomo Dan Ainur 

Rafiq S. Tamhid.ُJakarta:ُRobbaniُPress,ُ2018. 

RadivaُDiandaُZahraُPutri,ُSherlyُYulianti,ُAndُM.ُIsaُAnshori.ُ“Pengaruhُ

BudayaُOrganisasiُDanُGayaُKepemimpinanُTerhadapُKinerjaُKaryawan;ُ



 

 

 

LiteratureُReview.”ُJurnal Ilmiah Dan Karya Mahasiswaُ2,ُNo.ُ2ُ(Aprilُ6,ُ

2024):ُ298–310.ُHttps://Doi.Org/10.54066/Jikma.V2i2.1761. 

Ramish,ُMuhammadُSufyan.ُ“ImpactُOfُCompensationُOnُEmployees’ُ

PerformanceُEmpiricalُInvestigation.”ُSiazga Research Journalُ2,ُNo.ُ3ُ

(Julyُ31,ُ2023).ُHttps://Doi.Org/10.58341/Srj.V2i3.24. 

Rasbi,ُMuhammad.ُ“DeterminanُKinerjaُPegawaiُPadaُBadanُPengelolaanُ

KeuanganُDanُAsetُDaerahُKotaُPalopo.”ُDinamis : Journal Of Islamic 

Management And Bussinessُ6,ُNo.ُ1ُ(Decemberُ28,ُ2022):ُ33–42.ُ

Https://Doi.Org/10.24256/Dinamis.V6i1.3442. 

Rodrigues,ُRosa,ُAnaُJunça-Silva,ُCláudiaُLopes,ُAndُDiogoُEspírito-Santo.ُ

“ExploringُLeadershipُEffectivenessُAndُItsُImpactُOnُEmployeeُWell-

BeingُThroughُEmotionalُMediation.”ُEvidence-Based Hrm: A Global 

Forum For Empirical Scholarship,ُSeptemberُ23,ُ2024.ُ

Https://Doi.Org/10.1108/Ebhrm-05-2024-0145. 

RudiُAlhempi,ُMarhalinda,ُMachasin,ُBambangُSupeno,ُDjokoُGoenawan.ُ

Perilaku Organisasi.ُPadang:ُTakazaُInnovatixُLabs,ُ2024. 

Sabil,ُAriestoُPatria.ُ“PengaruhُEmployeeُWell-BeingُDanُJobُSatisfactionُ

TerhadapُEmployeeُPerformance.”ُJurnal Ilmu Manajemenُ9,ُNo.ُ4ُ

(Novemberُ26,ُ2021):ُ1341–48.ُHttps://Doi.Org/10.26740/Jim.V9n4.P1341-

1348. 

Salim,ُAgus,ُLilikُKustiani,ُAndُFajarُSupanto.ُ“MediationُOfُJobُSatisfactionُ

ToُEnhanceُBankُEmployeeُPerformanceُAffectedُByُCompensationُAndُ

LeadershipُTransformation.”ُKne Social Sciences,ُOctoberُ10,ُ2024.ُ

Https://Doi.Org/10.18502/Kss.V9i28.17190. 

Sentika,ُS,ُUُWُNuryanto,ُEُSalijah,ُMُAُSamsudin,ُIُArisanti,ُYُKhoerunnisa,ُ

MُTuti,ُVُSُMarinda,ُSُNُMaulida,ُAndُOthers.ُKepemimpinan Dan Etika 

Dalam Msdm.ُBandung:ُCv.ُIntelektualُManifesُMedia,ُ2023. 

SimbolonُSahat.ُManajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan 

Kinerja Karyawan.ُYogya:ُCv.ُBintangُSemestaُMedia,ُ2022. 

SitiُZulaikha,ُAriُPrasetyo,ُAndُAchsaniaُHendratmi.ُManajemen Bisnis Islam.ُ

Yogyakarta:ُCiptaُMediaُNusantara,ُN.D. 

Sodik,ُAndُSiyoto.ُDasar Metodologi Penelitian.ُDasar Metodologi Penelitian.ُ

Yogyakarta:ُMediaُPublishing,ُ2015. 

Sugiono.ُMetode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Dan R Dan D.ُBandung:ُ

Alfabet,ُ2019. 

Sugiyono.ُMetode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, Dan Tindakan.ُBandung:ُ

Ikapi,ُ2013. 

Sundari,ُA,ُAُFُRozi,ُAndُAُYُSyaikhudin.ُKepemimpinan.ُLamongan:ُAcademiaُ

Publication,ُ2022. 

Susita,ُD,ُWُParimita,ُJُMurdiono,ُDُZُHamidi,ُRُDُDiani,ُMُIُRahadian,ُMُNُ

Junaidi,ُNُMayasari,ُAndُPُAُVُMaqfirah.ُTeori Manajemen Sdm Dalam 

Pengelolaan Kinerja.ُBandung:ُPenerbitُWidina,ُ2025. 

SyamsulُAkmal,ُRiskiُMunandar.ُ“PengaruhُPengembanganُSumberُDayaُ

ManusiaُDanُKompensasiُTerhadapُKesejahteraanُKaryawanُPadaُBankُ

AcehُCabangُMeureuduُKabupatenُPidieُJaya.”ُJurnal Real Risetُ3,ُNo.ُ1ُ

(2021).ُHttps://Doi.Org/Https://Doi.Org/10.47647/Jrr.V3i1.383. 



 

 

 

Tadeja,ُAngelicaُLouiseُC.,ُMaevelُS.ُRanque,ُMaricrisُUnico,ُAndُMarmeloُV.ُ

Abante.ُ“CompensationُSchemeُAndُFinancialُWell-BeingُOfُGovernmentُ

EmployeesُInُTheُNationalُCapitalُRegion.”ُInternational Journal Of 

Entrepreneurship And Sustainability Studiesُ4,ُNo.ُ2ُ(Decemberُ31,ُ2024):ُ

66–94.ُHttps://Doi.Org/10.31098/Ijeass.V4i2.2807. 

Tampubolon,ُManner.ُ“PengaruhُKompensasi,ُIklimُKerja,ُDanُKepemimpinanُ

TerhadapُKepuasanُKerjaُDanُKinerjaُKaryawan.”ُJurnal Akutansi, 

Manajemen, Ekonomiُ2,ُNo.ُ1ُ(2021):ُ90–105.ُ

Https://Doi.Org/Https://Doi.Org/10.53695/Ja.V2i1.138. 

Wardhana,ُAditya.ُKinerja Dan Penilaian Prestasi Kerja.ُCirebon:ُInsania,ُ2021. 

WiratnaُSujarweni.ُMetodologi Penelitian.ُYogyakarta:ُPustakaُBaru,ُ2021. 

Yadnya,ُIُDewaُGedeُSayangُAdi.ُBerbagai Faktor Bagi Peningkatan Kinerja 

Pegawai.ُYogyakarta:ُFeniksُMudaُSejahtera,ُ2022. 

Yohanis,ُDkk.ُManajemen Sumber Daya Manusia.ُPekalongan:ُPenerbitُNem,ُ

2024. 

Zhao,ُXinshu,ُJohnُG.ُLynch,ُAndُQimeiُChen.ُ“ReconsideringُBaronُAndُ

Kenny:ُMythsُAndُTruthsُAboutُMediationُAnalysis.”ُJournal Of Consumer 

Researchُ37,ُNo.ُ2ُ(Augustُ2010):ُ197–206.ُ

Https://Doi.Org/10.1086/651257. 

Zitteliana.ُ“Undang-UndangُRepublikُIndonesiaُNomorُ13ُTahunُ2003ُTentangُ

Ketenagakerjaan,”ُ2003. 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 

 

 

  



 

 

Lampiran I Kuesioner Penelitian  

ُRespondenُyangُterhormat,ُperkenalkanُnamaُsayaُInulُmahasiswiُpadaُtingkatُakhirُ

Fakultasُ Ekonomiُ danُ Bisnisُ Islamُ Universitasُ Islamُ Negeriُ Palopoُ (UIN)ُ padaُ jurusanُ

ManajemenُBisnisُ Syariah.ُ Saatُ ini,ُ sayaُ sedangُmelakukanُ penelitianُ penyusunanُ skripsiُ

dalamُ topikُ penelitianُ mengenai,ُ Memahamiُ Kinerjaُ Karyawanُ padaُ PT.ُ Bumiُ Mineralُ

Sulawesi:ُDampakُKepemimpinanُdanُTunjanganُHariُRayaُdenganُKesejahteraanُ sebagaiُ

Mediator.ُMohonُkesediaanُBpk/Ibu/Sdrُuntukُmengisiُkuesioner iُni.ُKuesioner iُniُmerupakanُ

kuesionerُyangُmenelitiُsusunanُdalamُrangkaُpelaksanaanُpenelitian. 

A. Identitas Responden  

NamaُResponden: 

JenisُKelamin: 

Usiaُ: 

LamaُBekerjaُDiperusahaan: 

B. Petunjuk pengisian kuesioner  

1. Kuesionerُberisiُpernyataan 

2. Pilihlahُsalahُsatuُjawabanُyangُtersediaُdenganُmemberikanُ(√)ُ 

3. Setiapُjawabanُmempunyaiُkriteriaُsebagaiُberikut: 

SangatُSetujuُ(SS)ُ=ُskorُ5 

Setujuُ(S)=ُskorُ4 

KurangُSetujuُ(KS)ُ=ُskorُ3 

TidakُSetujuُ(TS)ُ=ُskorُ2 

SangatُTidakُSetujuُ(STS)ُ=ُskorُ1 

 

 



 

 

C. Pernyataan  

No  Kuesioner 

Variabel Kepemimpinan 

(sifat) 

1. Atasanُsayaُmemilikiُsifatُdasarُsepertiُkedisiplinan,ُkejujuran,ُdanُ

tanggungُjawabُdalamُmemimpin 

 

(kebiasaan) 

2. Atasanُsayaُmenunjukkanُkebiasaanُpositifُsepertiُdatangُtepatُwaktuُ

danُmenjagaُkomunikasiُrutinُdenganُbawahan 

(temperamen) 

3.  Atasanُsayaُmampuُmengelolaُemosinyaُdanُmudahُberadaptasiُdalamُ

berbagaiُsituasiُkerja. 

 

(watak) 

4. Atasanُsayaُmemilikiُwatakُkuatُsepertiُloyalitas,ُketeguhan,ُdanُ

inisiatifُdalamُbekerja 

 

(kepribadian) 

5.  Kepribadianُatasanُsayaُyangُpercayaُdiri,ُmandiri,ُdanُterbukaُterhadapُ

perubahanُmembantuُmeningkatkanُkinerjaُtim 
 

No  Kuesioner 

Variabel Tunjangan Hari Raya 

(pekerjaan) 

6. PemberianُTHRُsudahُmencerminkanُbebanُkerja,ُkejelasanُtugas,ُ

kecocokanُpekerjaan,ُdanُkepuasanُsayaُterhadapُpekerjaan. 

 

(lingkungan kerja) 

7. THRُdiberikanُdalamُlingkunganُkerjaُyangُnyaman,ُaman,ُdanُ

didukungُolehُhubunganُkerjaُsertaُfasilitasُyangُbaik 

 

(jenjang karir) 

8. PemberianُTHRُmempertimbangkanُpelatihan,ُpenilaianُkinerjaُyangُ

transparan,ُdanُprospekُkarirُsaya 
 

No  Kuesioner 

VariabelُKesejahteraan 

(Gaji/Upah) 

9. Gajiُyangُsayaُterimaُsesuaiُdenganُbebanُkerjaُyangُsayaُjalaniُdanُ

cukupُuntukُmemenuhiُkebutuhanُhidupُsaya,ُsertaُdibayarkanُtepatُ

waktuُsetiapُbulan. 

(tunjangan) 

10. Sistemُpemberianُtunjanganُdiُperusahaanُiniُjelas,ُtransparan,ُdanُ

sesuaiُdenganُkebutuhanُsaya,ُsehinggaُmembantuُmeningkatkanُ

kesejahteraanُsaya. 

 

 



 

 

(Asuransi Kesehatan) 

11. Sayaُmerasaُcukupُterlindungiُolehُasuransiُkesehatanُyangُsayaُikuti,ُ

layananُkesehatanُyangُdisediakanُmudahُdiakses,ُdanُmanfaatnyaُ

memenuhiُharapanُsaya 

 

(Fasilitas Kerja) 

12. Fasilitasُkerjaُyangُtersediaُlengkapُdanُmemadai,ُlingkunganُkerjaُ

yangُnyamanُdanُaman,ُsertaُfasilitasُpenunjangُsepertiُkantin,ُmushola,ُ

danُruangُistirahatُmendukungُkenyamananُdanُproduktivitasُsaya. 

 

(Jaminan Hari Tua) 

13. Sayaُmemahamiُmanfaatُdariُprogramُjaminanُhariُtuaُyangُdisediakanُ

perusahaan,ُdanُsayaُmerasaُyakinُbahwaُprogramُtersebutُakanُ

memberikanُperlindunganُjangkaُpanjangُsertaُmemberiُrasaُamanُdiُ

masaُpensiunُnanti. 
 

No  Kuesioner 

Variabel Kinerja Karyawan 

(kualitas kerja) 

14. Sayaُbisaُmembuatُpekerjaanُdenganُrapi,ُteliti,ُdanُsesuaiُdenganُ

standarُperusahaan. 

 

(kuantitas kerja) 

15. Sayaُmampuُmenyelesaikanُpekerjaanُsesuaiُtargetُdanُdalamُjumlahُ

yangُdiharapkan 

(waktu kerja) 

16. Sayaُbekerjaُsecaraُefisien,ُtepatُwaktu,ُdanُmemilikiُtingkatُkehadiranُ

yangُbaik 

(kerja sama) 

17. Sayaُmampuُbekerjaُsamaُdalamُtimُmelaluiُkomunikasi,ُsalingُ

membantu,ُketerbukaan,ُdanُkontribusiُdalamُkelompok 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Lampiran 2 Hasil Kuesioner Penelitian 

Responden 

Kepemimpinan 

Total 

KP1 KP2 KP3 KP4 KP5 

1 5 5 5 5 5 25 

2 4 4 4 4 4 20 

3 5 5 5 5 5 25 

4 5 4 5 5 4 23 

5 4 4 4 4 4 20 

6 5 5 5 5 5 25 

7 5 5 5 5 5 25 

8 5 5 5 5 4 24 

9 3 3 3 3 3 15 

10 4 4 4 4 4 20 

11 3 3 4 3 3 16 

12 5 5 5 5 5 25 

13 5 5 5 5 5 25 

14 4 4 4 4 4 20 

15 4 4 4 4 4 20 

16 5 5 5 5 5 25 

17 4 4 4 4 4 20 

18 5 5 5 5 5 25 

19 5 5 5 5 5 25 

20 4 4 4 4 4 20 

21 4 4 5 4 4 21 

22 5 4 5 5 5 24 

23 4 4 4 4 4 20 

24 5 5 5 5 5 25 

25 5 5 5 5 5 25 

26 5 5 5 5 4 24 

27 5 4 5 5 5 24 

28 5 5 5 5 5 25 

29 4 4 4 4 4 20 

30 5 5 5 5 5 25 

31 3 3 3 3 3 15 

32 5 5 5 5 5 25 

33 3 3 3 3 3 15 

34 5 5 4 4 4 22 

35 5 5 5 4 4 23 

36 5 5 4 4 4 22 

37 5 4 5 5 5 24 

38 5 5 5 5 5 25 

39 5 5 5 5 4 24 

40 4 4 4 4 4 20 



 

 

41 4 4 4 4 4 20 

42 5 5 5 5 5 25 

43 5 5 5 5 5 25 

44 4 4 4 4 4 20 

45 5 5 5 5 5 25 

46 4 4 4 4 4 20 

47 5 5 5 5 5 25 

48 4 4 4 4 4 20 

49 5 5 5 5 5 25 

50 4 4 4 4 4 20 

51 5 5 5 5 5 25 

52 5 5 5 5 5 25 

53 4 4 4 4 4 20 

54 5 5 5 4 4 23 

55 5 5 4 4 4 22 

56 5 5 4 4 3 21 

57 4 4 4 4 4 20 

58 5 5 5 4 4 23 

59 4 4 4 4 4 20 

60 5 5 4 4 4 22 

61 4 4 4 3 3 18 

62 3 3 3 3 3 15 

63 5 5 4 4 4 22 

64 5 5 4 4 4 22 

65 4 4 4 4 4 20 

66 4 4 4 4 4 20 

67 5 5 4 4 3 21 

68 5 5 4 4 4 22 

69 4 4 4 4 4 20 

70 4 3 3 4 4 18 

71 4 4 4 4 4 20 

72 5 5 4 4 4 22 

73 4 4 4 4 4 20 

74 5 5 5 5 5 25 

75 5 5 5 5 5 25 

76 5 5 4 4 4 22 

77 5 5 5 5 5 25 

78 5 5 4 4 4 22 

79 4 4 5 5 5 23 

80 5 5 4 4 4 22 

81 5 5 5 5 5 25 

82 5 5 4 4 4 22 

83 4 4 5 5 5 23 

84 5 5 4 4 4 22 

85 5 5 5 5 5 25 

86 5 5 4 4 4 22 



 

 

87 5 5 5 5 5 25 

88 5 5 4 4 4 22 

89 5 5 5 5 5 25 

90 4 4 4 4 4 20 

91 4 4 5 5 5 23 

92 5 5 4 4 4 22 

93 5 5 5 5 5 25 

94 4 4 4 4 4 20 

95 5 5 5 5 5 25 

96 4 4 5 5 4 22 

97 5 5 5 5 5 25 

98 4 4 5 5 5 23 

99 5 5 5 5 5 25 

100 4 4 4 4 4 20 

101 5 5 5 5 5 25 

102 5 5 5 5 5 25 

103 4 4 4 4 4 20 

104 5 5 4 4 4 22 

105 5 5 4 4 4 22 

106 5 5 4 4 4 22 

107 4 4 4 4 4 20 

108 5 5 4 4 4 22 

109 4 4 4 4 4 20 

110 5 5 4 4 4 22 

111 4 4 4 3 3 18 

112 3 3 3 3 3 15 

113 5 5 4 4 4 22 

114 5 5 4 4 4 22 

115 4 4 4 4 4 20 

 

 

Responden 

Tunjangan Hari Raya 

Total 

THR1 THR2 THR3 

1 5 5 5 15 

2 5 4 5 14 

3 5 5 5 15 

4 4 5 5 14 

5 5 5 5 15 

6 4 4 4 12 

7 5 5 5 15 

8 5 5 4 14 

9 5 5 4 14 

10 4 4 4 12 

11 3 3 3 9 



 

 

12 4 4 4 12 

13 3 3 3 9 

14 4 4 4 12 

15 3 3 3 9 

16 5 4 5 14 

17 4 4 4 12 

18 5 5 5 15 

19 5 5 5 15 

20 4 4 4 12 

21 4 4 4 12 

22 5 5 5 15 

23 4 4 4 12 

24 5 5 5 15 

25 5 5 5 15 

26 5 5 5 15 

27 5 5 5 15 

28 3 3 3 9 

29 4 4 4 12 

30 5 5 5 15 

31 5 5 5 15 

32 5 5 5 15 

33 4 4 4 12 

34 5 5 5 15 

35 5 5 5 15 

36 5 5 5 15 

37 5 5 5 15 

38 5 5 5 15 

39 5 5 5 15 

40 4 4 4 12 

41 4 4 4 12 

42 5 5 5 15 

43 5 5 5 15 

44 5 4 4 13 

45 5 5 5 15 

46 4 4 4 12 

47 5 5 5 15 

48 4 4 4 12 

49 5 5 5 15 

50 4 4 4 12 

51 5 5 3 13 

52 5 5 4 14 

53 4 4 4 12 

54 5 5 5 15 

55 5 5 5 15 

56 5 5 5 15 

57 4 4 4 12 



 

 

58 5 5 5 15 

59 4 4 4 12 

60 5 5 5 15 

61 4 4 4 12 

62 3 3 3 9 

63 4 3 3 10 

64 4 4 4 12 

65 5 4 4 13 

66 4 4 4 12 

67 5 5 5 15 

68 5 5 5 15 

69 5 5 5 15 

70 4 4 4 12 

71 4 4 4 12 

72 5 5 5 15 

73 4 4 4 12 

74 5 5 5 15 

75 5 5 5 15 

76 5 5 5 15 

77 5 5 5 15 

78 5 5 5 15 

79 4 4 4 12 

80 5 5 5 15 

81 5 5 5 15 

82 5 5 5 15 

83 4 4 4 12 

84 5 5 5 15 

85 5 5 5 15 

86 5 5 5 15 

87 5 5 5 15 

88 5 5 5 15 

89 5 5 5 15 

90 4 4 4 12 

91 4 4 4 12 

92 5 5 5 15 

93 5 5 5 15 

94 4 4 4 12 

95 5 5 5 15 

96 4 4 4 12 

97 5 5 5 15 

98 4 4 4 12 

99 5 5 5 15 

100 4 4 4 12 

101 5 5 3 13 

102 5 5 4 14 

103 4 4 4 12 



 

 

104 5 5 5 15 

105 5 5 5 15 

106 5 5 5 15 

107 4 4 4 12 

108 5 5 5 15 

109 4 4 4 12 

110 5 5 5 15 

111 4 4 4 12 

112 3 3 3 9 

113 5 3 3 11 

114 4 4 4 12 

115 4 4 4 12 

 

Responden 

Kesejahteraan 

Total 

KS1 KS2 KS3 KS4 KS5 

1 3 5 5 5 5 23 

2 4 5 4 4 4 21 

3 4 4 5 5 5 23 

4 5 4 5 5 5 24 

5 5 5 4 4 4 22 

6 4 4 5 5 5 23 

7 5 5 5 5 5 25 

8 4 4 5 5 5 23 

9 4 4 3 3 3 17 

10 4 4 4 4 4 20 

11 3 3 3 3 3 15 

12 4 4 5 5 5 23 

13 3 3 5 5 5 21 

14 4 4 4 4 4 20 

15 3 3 4 4 4 18 

16 5 5 5 5 5 25 

17 4 4 4 4 4 20 

18 5 5 5 5 5 25 

19 5 5 5 5 5 25 

20 4 4 4 4 4 20 

21 4 4 4 4 4 20 

22 5 5 5 5 5 25 

23 4 4 4 4 4 20 

24 5 5 5 5 5 25 

25 5 5 5 5 5 25 

26 5 5 5 5 5 25 

27 5 5 5 5 5 25 

28 3 3 5 5 5 21 

29 4 4 4 4 4 20 

30 5 5 5 5 5 25 



 

 

31 5 5 3 3 3 19 

32 5 5 5 5 5 25 

33 4 4 3 3 3 17 

34 5 5 5 5 5 25 

35 5 5 5 5 5 25 

36 5 5 5 5 5 25 

37 5 5 5 5 5 25 

38 5 5 5 5 5 25 

39 5 5 3 5 5 23 

40 4 4 3 4 4 19 

41 4 4 4 4 4 20 

42 5 5 5 4 5 24 

43 5 5 5 4 3 22 

44 4 4 4 4 3 19 

45 5 5 5 5 5 25 

46 4 4 4 4 4 20 

47 5 5 5 5 5 25 

48 4 4 4 4 4 20 

49 5 5 5 5 5 25 

50 4 4 4 4 4 20 

51 4 4 4 4 4 20 

52 4 4 4 4 4 20 

53 5 5 5 5 5 25 

54 5 5 5 5 5 25 

55 5 5 5 5 5 25 

56 3 4 4 4 4 19 

57 3 4 5 5 5 22 

58 5 4 5 5 5 24 

59 4 4 4 4 4 20 

60 4 4 4 4 4 20 

61 4 4 4 4 4 20 

62 3 3 4 3 5 18 

63 3 3 4 3 5 18 

64 4 4 4 4 4 20 

65 4 4 4 4 4 20 

66 4 4 4 4 4 20 

67 4 4 4 4 4 20 

68 4 4 4 4 4 20 

69 4 4 4 4 4 20 

70 3 3 3 3 3 15 

71 4 4 4 4 4 20 

72 5 5 5 5 5 25 

73 4 4 4 4 4 20 

74 5 5 5 5 5 25 

75 4 4 4 4 4 20 

76 5 5 5 5 5 25 



 

 

77 5 5 5 5 5 25 

78 5 5 5 5 5 25 

79 4 4 4 4 4 20 

80 5 5 5 5 5 25 

81 5 5 5 5 5 25 

82 5 5 5 5 5 25 

83 4 4 4 4 4 20 

84 5 5 5 5 5 25 

85 5 5 5 5 5 25 

86 5 5 5 5 5 25 

87 5 5 5 5 5 25 

88 5 5 5 5 5 25 

89 5 5 5 5 5 25 

90 5 5 5 5 5 25 

91 4 4 4 4 4 20 

92 5 5 5 5 5 25 

93 5 5 5 5 5 25 

94 4 4 4 4 4 20 

95 5 5 5 5 5 25 

96 4 4 4 4 4 20 

97 5 5 5 5 5 25 

98 4 4 4 4 4 20 

99 5 5 5 5 5 25 

100 5 5 5 5 5 25 

101 4 4 4 4 4 20 

102 4 4 4 4 4 20 

103 5 5 5 5 5 25 

104 5 5 5 5 5 25 

105 5 5 5 5 5 25 

106 3 4 4 4 4 19 

107 3 4 5 5 5 22 

108 5 4 5 5 5 24 

109 4 4 4 4 4 20 

110 4 4 4 4 4 20 

111 4 4 4 4 4 20 

112 3 3 4 3 5 18 

113 3 3 4 3 5 18 

114 4 4 4 4 4 20 

115 4 4 4 4 4 20 

 

Responden 

Kinerja Karyawan 

Total KK1 KK2 KK3 KK4 

1 5 5 4 5 19 

2 4 4 3 3 14 

3 5 4 5 5 19 

4 5 5 4 5 19 



 

 

5 5 5 5 4 19 

6 4 3 3 4 14 

7 5 5 5 5 20 

8 4 4 5 3 16 

9 4 4 3 3 14 

10 4 4 3 4 15 

11 3 3 2 4 12 

12 4 4 5 5 18 

13 3 3 2 2 10 

14 4 4 5 3 16 

15 5 5 5 5 20 

16 5 5 5 5 20 

17 4 4 5 5 18 

18 3 3 3 4 13 

19 4 4 5 3 16 

20 4 4 3 5 16 

21 4 4 3 4 15 

22 5 5 5 5 20 

23 4 4 3 3 14 

24 5 5 5 5 20 

25 5 5 4 5 19 

26 5 4 4 5 18 

27 5 5 5 5 20 

28 3 3 2 2 10 

29 4 4 5 3 16 

30 5 5 4 5 19 

31 5 4 4 5 18 

32 5 5 5 5 20 

33 4 4 4 3 15 

34 5 5 5 4 19 

35 5 5 5 4 19 

36 5 5 5 4 19 

37 5 5 5 4 19 

38 5 5 4 4 18 

39 5 5 5 4 19 

40 4 4 5 4 17 

41 4 4 3 5 16 

42 5 5 5 4 19 

43 5 5 5 5 20 

44 4 4 4 4 16 

45 5 5 5 5 20 

46 4 4 3 3 14 

47 5 5 5 5 20 

48 4 4 4 3 15 

49 5 5 4 5 19 

50 4 4 3 4 15 



 

 

51 5 5 5 5 20 

52 5 5 5 5 20 

53 4 4 4 5 17 

54 5 5 4 4 18 

55 5 5 5 4 19 

56 5 5 4 5 19 

57 4 4 4 3 15 

58 5 5 5 5 20 

59 4 4 4 3 15 

60 5 5 5 5 20 

61 4 4 3 5 16 

62 3 3 2 2 10 

63 3 3 2 4 12 

64 4 4 4 3 15 

65 4 4 5 4 17 

66 4 4 3 5 16 

67 5 5 4 4 18 

68 5 5 5 5 20 

69 5 5 4 5 19 

70 4 4 5 5 18 

71 4 4 5 3 16 

72 5 5 4 4 18 

73 4 4 3 3 14 

74 5 5 5 5 20 

75 5 5 5 4 19 

76 5 5 5 5 20 

77 5 5 4 5 19 

78 5 5 5 4 19 

79 4 4 5 3 16 

80 4 4 5 5 18 

81 4 4 4 4 16 

82 5 5 5 4 19 

83 4 4 5 3 16 

84 5 5 5 5 20 

85 5 5 5 4 19 

86 5 4 5 5 19 

87 5 5 4 5 19 

88 5 5 4 4 18 

89 5 5 5 5 20 

90 4 4 4 3 15 

91 4 4 4 3 15 

92 5 5 4 4 18 

93 5 5 5 5 20 

94 4 4 3 4 15 

95 5 5 5 5 20 

96 4 4 3 3 14 



 

 

97 5 5 5 4 19 

98 4 4 3 4 15 

99 5 5 5 4 19 

100 4 4 3 4 15 

101 5 5 5 4 19 

102 5 5 4 5 19 

103 4 4 3 3 14 

104 5 5 4 4 18 

105 5 5 5 5 20 

106 5 5 4 4 18 

107 4 4 4 3 15 

108 5 5 5 5 20 

109 4 4 3 5 16 

110 5 5 4 5 19 

111 4 4 3 4 15 

112 3 3 4 3 13 

113 3 3 2 3 11 

114 4 4 4 4 16 

115 4 4 3 4 15 

 

Lampiran 3 hasil olah data  

KerangkaُkonseptualُPLS 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Tabel Nilai Outer Loading 

 KK  KP  KS  THR  

KK1  0.963     

KK2  0.945     

KK3  0.790     

KK4  0.723     

KP1   0.897    

KP2   0.863    

KP3   0.875    

KP4   0.892    

KP5   0.849    

KS1    0.860   

KS2    0.884   

KS3    0.874   

KS4    0.916   

KS5    0.779   

THR1     0.940  

THR2     0.966  

THR3     0.934  

Tabel Nilai Construct Reliability and Validity 

 Cronbach's 

alpha  

Composite 

reliability (rho_a)  

Composite 

reliability (rho_c)  

Average variance 

extracted (AVE)  

KK  0.880  0.918  0.919  0.742  

KP  0.926  0.942  0.943  0.766  

KS  0.916  0.935  0.936  0.746  

THR  0.942  0.945  0.963  0.896  

Discriminant (fornell-larckell criterion) 

 KK  KP  KS  THR  

KK  0.861     

KP  0.506  0.875    

KS  0.558  0.634  0.864   

THR  0.814  0.543  0.692  0.947  

Hasil R-Square 

 R-square  R-square adjusted  

KK  0.670  0.661  

KS  0.573  0.566  

 



 

 

 

Hasil F-Square 

 f-square  

KP -> KK  0.024  

KP -> KS  0.221  

KS -> KK  0.046  

THR -> KK  0.409  

THR -> KS  0.402  

Hasil Path Coefficient 

 Original 

sample (O)  

Sample 

mean (M)  

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  

KP -> 

KK  
0.121  0.126  0.105  1.156  0.248  

KP -> 

KS  
0.376  0.369  0.102  3.702  0.000  

KS -> 

KK  
0.156  0.164  0.096  1.629  0.103  

THR -> 

KK  
0.919  0.924  0.122  7.501  0.000  

THR -> 

KS  
0.520  0.525  0.091  5.739  0.000  

Hasil Specific Indirect Effect 

 Original 

sample (O)  

Sample 

mean (M)  

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  

THR -> 

KS -> 

KK  

0.081  0.088  0.059  1.380  0.168  

KP -> KS 

-> KK  
0.059  0.059  0.038  1.535  0.125  

 

  



 

 

Lampiran 4 Halaman Persetujuan Tim Penguji 

 

  



 

 

Lampiran 5 Format Nota Dinas Pembimbinig Skripsi 

 



 

 

Lampiran 6 Format Nota Dinas Tim Penguji Skripsi 

 



 

 

Lampiran 7 Format Nota Dinas Tim Verifikasi 

 



 

 

Lampiran 8 Hasil Cek Plagiasi 
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