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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis cmmenjelaskan bagaimana pengaruh kepemimpinan spiritual
terhadap perilaku etis, kualitas kehidupan kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasional dan kinerja karyawan.
Sampel dalam penelf¥fn ini sebanyak 160 karyawan yang bekerja pada Bank Sulawesi Utara. Structural
Equation Modelling digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjifffggn bahwa
kepemimpinan spiritual berpengaruh signifikan secara langsung terhadap perilaku etis, tetapi berpengaruh
signifikan secara tidak langsung terhadap kualitas kehidupan kerja, kepuasan kerja, Elitmcn organisasional
dan kinerja karyawanerilaku etis berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kualitas kehidupan kerja,
kepuasan kerja, dﬂomilmen organisasional, dan berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan Prara langsung terhadap kepuasan kerja,
komitmen organisasional dan kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara langsung
terhadap komitmen organisasional dan berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap kinerja karyfghn.
Komitmen organisasional berpengaruh signifikan secara langsung pada kinerja karyawan. Temuan dalam
penelitian ini adalah kepemimpinan spiritual beffengaruh terhadap kualitas kehidupan kerja. kepuasan kerja dan
komitmen organisasional melalui perilaku etis. Kepemimpinan spiritual berpengaruh tcrhada[;mcrja karyawan
melalui perilaku etis dan komitmen organisasional. Perilaku etis berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan melalui komitmen organisasional, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

Kata Kunci:  Kepemimpinan Spiritual, Perilaku Etis, Kualitas Kehidupan Kerja, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional

komitmen organisasional.

Abstract

1
This study aims to analyze and explain how the gﬂuence of spiritual leadership to ethical behavior , quality of
work life. job satisfaction. organizational commitment and employee performance. The sampldfgl this study
were 160 employees working at the Bank of North Sulawesi. Structural Equation Modeling was used as a tool
of analysis in this study. The results showed that th@Bpiritual leadership of significant influence directly to
ethical behavior, but no significant effect on the quiffly of work life, job satisfaction. organizational
com(§fJment and employee performance. Ethical behavior is a direct significant effect on the quality of working
life. job satisfaction. and organizafZal commitment, and indirectly significant effect on employee performance.
Quality of work life significant direct effect on job satisfaction, organizational commitment and emplovee
EJformance. Job satisfaction is a direct significant effect on organizational commitment and indirectly have a
significant effect on the performance of empfEf8es. Organizational commitment direct significffl} effect on the
performance of the employee. The findings in this study is the spiritual leadership atfects the quality of work
life. job satisfaction and organizational commitment through ethical behavior. Spiritual leadership affect the
perfiihance of employees through ethical behavior and organizational commitment. Ethical behavior influence
on employee performance through organizational commitment, and job satisfaction influence on employee
performance through organizational commitment.

Keywords: Spiritual Leadership, Ethical Behavior, Quality of Work Life, Job Satisfaction, Organizational
Commitment
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Pendahuluan

Kepemimpinan menjadi faktor
yang vital dan memainkan peranan penting
di dalam organisasi. Mclalui peran
kepemimpinan dan adanya fasilitas dapat
berfungsi bagi organisasi untuk mencapai
tujuan (Grojean et al. 2004). Bahwa hal
yang mendasar dari kepemimpinan adalah
melakukan proses untuk menghasilkan dan
memurnikan visi, mengendalikan
organisasi dengan tegas agar dapat
mengatasi  berbagai  kendala  bagi
perubahan, memberikan energi melalui
pemahaman vyang mendalam terkait
dengan berbagai tantangan, permasalahan
dan  potensi-potensi  vang  dimiliki
organisasi, dan menghasilkan solusi yang
baru (Gluck,1981). Kepemimpinan yang
efektif harus mampu membawa dan
menunjukkan perbedaan kinerja organisasi
dari sebelum memimpin dan sesudah
memimpin (Robbins, 2003).

Memasuki abad baru, dunia bisnis
dihadapkan dengan krisis kepemimpinan,
terutama untuk memenuhi kebutuhan
kepemimpinan yang efektif, cakap. jujur
dan memiliki integritas. Tantangan
terbesar saat ini adalah kekosongan posisi
kepemimpinan, dan kebutuhan nomor satu
di seluruh dunia sekarang ini bukan uang,
program-program sosial, atau bahkan
pemerintahan yang baru, melainkan
kepemimpinan vang berkualitas, bermoral,
berdisiplin dan berpusat pada prinsip
(Monroe, 2009).

Salah satu model kepemimpinan
yvang menjadi perhatian dekade pertama
abad 21 khusus dibidang organisasi.
kepemimpinan dan manajemen adalah
kepemimpinan  spiritual. Pendapat
beberapa ahli tentang kepemimpinan
spiritual dapat dijadikan acuan dan
patokan bahwa topik ini cukup mendapat
perhatian  dalam  kajian  akademik.
Chattopadhyay (2010)  menyatakan
spiritual merupakan salah satu
pembicaraan  yang “hotfest”  dalam

manajemen terutama dalam meningkatkan
reputasi perusahaan dan keunggulan
kompetitif. Fry e al (2009)
mengungkapkan bahwa pada tahun 2005
spiritual leadership menjadi isu Khusus
yvang dibahas didalam jurnal The
Leadership Quarterly sebagai sarana untuk
mempercepat dan meningkatkan
pembahasan kepemimpinan spiritual yang
difokuskan pada spiritualitas di tempat
kerja. Fry and Matherly (2006) melihat
kepemimpinan spiritual merupakan scbuah
model untuk  pengembangan  dan
transformasi organisasi, dan memiliki
potensi untuk menuntun evolusi organisasi
ke arah yang lebih positif, di mana
kebaikan manusia dan organisasi sebagai
dasar untuk mencapai Kkinerja yang
optimal. Beberapa pemikir manajemen
memprediksi bahwa para pemimpin yang
efektif pada abad dua puluh satu adalah
pemimpin yang memiliki karakter spiritual
(Bolman and Deal, 2001); (Smith and
Rayment 2007). (Carroll. 2007): (Pruzan
and Mikkelsen, 2007).

Menurut Mitroff (2001) dalam
Ivancevich, Konopaske dan Matteson
(2007) Academy of Management telah
mengakui  spiritualitas  tempat  kerja
sebagai bidang studi. Dent, Higgins, and
Wharff (2005) yang melakukan tinjauan
ulang atas 87 artikel mendapati ada
konsistensi yang jelas antara nilai-nilai dan
prakiek spiritual dengan kepemimpinan
yang ecfektif. Reave (2005) mengatakan
bahwa nilai-nilai ideal spiritual seperti
integritas, kejujuran, dan kerendahan hati,
sudah lama dianggap berpengaruh atas
keberhasilan kepemimpinan. Spiritualitas
di tempat kerja dapat dilihat sebagai suatu
bentuk dan peluang untuk menumbuhkan
kepribadian dan memberikan sumbangsih
yang cukup bermakna bagi komunitas.
Wujud dari spiritualitas di tempat kerja
dapat dilihat pada individu yang
menjalankan hidupnya dengan nilai-nilai
yang diyakini sepenuhnya di tempat kerja.
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Dalam bentuk yang lain dapat mengacu
pada adanya struktur organisasi yang
memberikan dukungan bagi pertumbuhan
spiritual dari karyawan (Bouman, 2004).

Penelitian ini cukup penting karena
dapat memberikan  kontribusi  yang
komprehensif terkait dengan
kepemimpinan spiritual dengan gperilaku
ctis, kualitas kchidupan kerja, kepuasan
kerja. komitmen organisasional dan kinerja
karyawan pada institusi jasa keuangan
dalam hal ini perbankan. Melalui
penelitian  ini  terdapat sumbangan
pemikiran baru antar variabel yang yang
dikembangkan dari penelitian yang
dilakukan Fry (2003) dan Usman dan
Danish (2010). Sedangkan Perilaku etis
didasarkan atas pendapat Trevino, Weaver
dan Reynolds (2006); Koonmee dan
Virakul, (2009); McCain, Tsai dan Bellino
(2010).  Peneliti mengidentifikasi ada
empat hubungan variabel baru yaitu: (1)
variabel kepemimpinan spiritual dengan
variabel perilaku etis;. (2) variabel
kepemimpinan spiritual dengan Kkualitas
kehidupan kerja; 3) variabel
kepemimpinan spiritual dengan kepuasan
kerja; (4) variabel perilaku etis dengan
kinerja karyawan.

Orisinalitas penelitian ini
tergambar pada hubungan variabel baru di
atas yang akan dilakukan pada karyawan
sebuah lembaga keuangan yaitu PT Bank
Pembangunan Sulawesi Utara yang saat ini
sedang berupaya membangun jaringan
usaha melalui ekspansi ke luar Provinsi
Sulawesi Utara dan Provinsi Gorontalo
scbagai basis awal berdirinya. Disamping
itu untuk menguji slogan dari Direktur
Utama Bank Sulut “Care Business, Care
People” dan terobosan kerjasama dengan
tokoh agama dalam distribusi KUR yang
diklaim sebagai satu-satunya di Indonesia
saat ini (www.banksulut.co.id, 2011), di
mana konsep ini merupakan perwujudan
dari kepemimpinan spiritual.

Lokasi penelitian ini bertempat
pada institusi perbankan yang secara
spesifik dimiliki oleh pemerintah daerah

Provinsi Sulawesi Utara dan Provinsi
Gorontalo yang bernama PT Bank
Pembangunan Sulawesi Utara (Sulut).
Alasan pemilihan obyek penelitian ini
adalah: (1) Kepemimpinan menjadi isu
krusial pada PT Bank Sulut ketika terjadi
suksesi direktur utama akan dilakukan,
schingga berpengaruh pada kinerja
organisasi secara keseluruhan lebih khusus
bagi karyawan yang sering terkoptasi oleh
kepentingan sesaat ketika suksesi. Tetapi
untuk saat ini, kepemimpinan Bank Sulut
yvang direpresentasikan oleh direktur utama
memiliki karakteristik yang relatif berbeda
dibandingkan  dengan  kepemimpinan
sebelumnya melalui slogan care business,
care people; (2) Aktifitas PT Bank Sulut
saat ini sedang giat-giatnya
mengembangkan jaringan usaha dengan
sasaran memberikan pelayanan yang
terbaik bagi seluruh nasabalferta nasabah
potensial yang tersebar di kabupaten dan
kota yang ada di provinsi Sulawesi Utara
dan provinsi Gorontalo, b#ff&n perlahan
tapi pasti mengembangkan jaringan bisnis
di kota-kota besar di Indonesia: (3)
Lembaga-lembaga  keuangan  sebagai
institusi yang dibangun atas dasar
kepercayaan sedang diterpah dengan isu-
isu praktek-praktek bisnis yang tidak
beretika dari sumber daya manusia yang
tidak berintegritas. Karena itu, PT Bank
Sulut perlu dipotret sumber daya
manusianya dari sisi perilaku organisasi
melalui variabel-variabel penelitian dalam
penelitian ini; (4) PT Bank Sulut sebagai
salah satu agen pembangunan di daerah
harus senantiasi memberikan kontribusi
nyata kepada masyarakat melalui jasa
layanan yang ada maupun aspek-aspek
lainnya. Kompetisi yang ketat saat ini,
mengharuskan  Bank  Sulut  untuk
memberikan  pelayanan  prima  dan
berkualitas secara berke@gjutan.
Perumusan masalah dalam
penelitian ini adalah: (1) Bagaimana
pengaruh kepemimpinan spiritual terhadap
perilaku etis; (2) Bagaimana pengaruh
kepemimpinan spiritual terhadap kualitas
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kehidupan kerja: (3) Bagaimana pengaruh
kepemimpinan spiritual terhadap kepuasan
kerja; 4 Bagaimana  pengaruh
kepemimpinan spiritual])  terhadap
komitmen organisasional; (5) Bagaimana
pengaruh kepemimpinan spiritual terhadap
kinerja  karyawan: (6) Bagaimana
pengaruh perilaku etis terhadap kualitas
kehidupan kerja; (7) Bagaimana pengaruh
perilaku etis terhadap kepuasan kerja; (8)
Bagaimana pengaruh  perilaku  etis
terhadap komitmen organisasional: (9)

PHAgaimana  pengaruh  perilaku  etis
terhadap  kinerja  karyawan:  (10)

Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan
kerja terhadap kepuasan kerja: (11)
Bagaimana pengaruh kualitas kehidupan
kerja t@lladap komitmen organisasional;
(12) Bagaimana pengaruh  kualitas
kehidupan  kerjafj terhadap  kinerja
karyvawan: (13) Bagaimana pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional; (14) Bagaimana pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan:
(15) Bagaimana pengaruh komitmen
organisasional terhadap kigf#ija karyawan?

Dalam penelitian ini secara umum
bertujuan untuk mengetahui pengaruh
antara variabel kepemimpinan spiritual
dengan pEfiilaku etis, kualitas kehidupan
kerja,  kepuasan  kerja,  komitmen
organisasional dan kinerja karyawan pada
PT Bank Pembaffunan Sulawesi Utara.
Secara spesifik penelitian ini bertujuan
untuk: (1) Mengetahui dan menjelaskan
pengaruh kepemimpinan spiritual terhadap
perilaku  etis; (2) Mengetahui dan
menjelaskan  pengaruh  kepemimpinan
spiritual terhadap kualitas kehidupan kerja:
(3) Mengetahui dan menjelaskan pengaruh
kepemimpinan spiritual terhadap kepuasan
kerja; (4) Mengetahui dan menjclaskan
pengaruh kepemimpinan spiritual terhadap
komitmen organisasional: (5) Mengetahui
dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan
spiritual terhadap kinerja karyawan: (6)
Mengetahui dan menjelaskan pengaruh
perilaku etis terhadap kflitas kehidupan
kerja; (7) Mengetahui dan menjelaskan

pengaruh perilaku etis terhadap kepuasan
kerja; (8) Mengetahui dan menjelaskan
pengaruh perilaku etis terhadap komitmen
organisasional; (9) Mengetahui dan
menjelaskan  pengaruh  perilaku  elis
terhadap  kinerja  karyawanffy (10)
Mengetahui dan menjelaskan pengaruh
kualitas  kehidupan kerja  terhadap
kepuasan kerja; (11) Mengetahui  dan
menjelaskan pengaruh kualitas kehidupan
kerja terhadap komitmen organisasional;
EZB) Mengetahui dan  menjelaskan
pengaruh  kualitas  kehidupan  kerja
terhadap  kinerja  karyawanffy (13)
Mengetahui dan menjelaskan pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional: (14) Mengetahui dan
menjelaskan  pengaruh kepuasan kerja
@Zhadap  kinerja  karyawan:  (15)
Mengetahui dan menjelaskan pengaruh
Komitmen organisasional terhadap kinerja
karyawan.

Tinjauan Literatur

Fry et al. (2009) dalam penelitian
tentang isu-isu spiritualitas di tempat kerja
yang berimplikasi bagif) teori
kepemimpinan, menunjukan hubungan
yang positif dan signifikan antara
kepemimpinan spiritual dengan tingkatan
keberhasilan organisasi. Hasil penelitian
ini memberikan landasan empiris yang
kuat menyangkut pengaruh kepemimpinan
spiritual terhadap komitmen
organisasional. Selanjutnya kepemimpinan
spiritual mumpunyai  hubungan yang
positif  terhadap kinerja yang diukur
melalui dimensi kinerja seperti karakter,
produktifitas, kompetensi dan kinerja itu
sendiri. Memang, untuk mencapai
komitmen organisasional yang kuat dan
kinerja yang baik, anggota organisasi
harus merasa terpanggil dan kokoh
kewargaannya di dalam organisasi dan
merasa memiliki organisasi.

Usman dan Danish  (2010)
berpendapat spiritualitas telah ditengarai
sebagai indikator utama dalam
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meningkatkan dan memperkuat berbagai
tingkat  keberhasilan  dan  prestasi
organisasi. Penelitian tersebut berupaya
mengekplorasi hubungan kepemimpinan
spiritualitas  yang terdiri dari aspek
intrapersonal, aspek interpersonal, aspek
suprapersonal dan aspek ideopraksis
dengan komitmen organisasional pada
manajer bank di Pakistan. Hasil penelitian
fZnemukan ada korelasi yang kuat dan
positif antara kepemimpinan spiritual
dengan komitmen organisasional.
Selanjutnya aspek  spiritualitas  yang
meliputi  aspek  intrapersonal, aspek
interpersonal, aspek suprapersonal dan
aspek ideopraksis mempunyai korelasi
yvang positif dan signifikan dengan
komitmen organisasional.

McCain, Tsai dan Bellino (2010)
menguji variabel anteseden perilaku etis
dengan keadilan distributif dan keadilan
prosedural sebagai variabel independen
terhadap kepuasan kerja )karyawan.
Temuan peneliti menunjukan perilaku etis
karyawan dipengaruhi secara positif oleh
keadilan  prosedural dan  keadilan
distributif. Dengan kata lain perilaku etis
karyawan mendapat stimulus dari faktor
cksternal berupa perlakuan yang adil oleh
pimpinan. Kemudian pengaruh langsung

keadilan  distributif = dan  keadilan
prosedural lebih  kuat pengaruhnya
dibandingkan dengan  perilaku etis

terhadap kepuasan kerja karvawan. Akan
tetapi, s@ara bersama-sama keadilan
distibutif, keadilan prosedural dan perilaku
etis berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan kasino. Dalam
konteks vang senada Arfah (2009)
menyatakan etika kerja Islam berpengaruh
secara signifikan terhadapo kepuasan kerja
karyawan.

Koonmee dan Virakul (2009)
menyatakan bahwa: (1) etika institusional
memiliki hubungan positif dengan kualitas
kehidupan kerja dan kepuasan kerja serta
komitmen organisasional, (2) Bentuk
implisit dari etika institusional lebih kuat
pengaruhnya pada kualitas kehidupan

kerja dan kepuasan kerja karvawan serta
komitmen organisasional daripada bentuk
yang eksplisit; (3) Bentuk implisit dari
etika institusional berdampak positif pada
kepuasan kerja dan komitmen
organisasional bagi manajer sumber daya
manusia, tetapi tidak berpengaruh pada
manajer pemasaran,

Riady (2007) mengindikasikan
kualitas kehidupan kerja yang
@loperasionalkan melalui praktek
kompensasi finansial, peluang untuk maju,
lingkungan kerja, nilai-nilai organisasi,
karakteristik pekerjaan dan kepemimpinan
sccara bersama memberikan kontribusi
positif terhadap komitmen organisasional.
Peningkatan komitmen karyawan pada
bank BUMI§) dapat diupayakan melalui
pengelolaan kualitas kehidupan kerja yang
lebih baik. Selanjutnya Koonmee dan
Virakul ~ (2009) mendapati  kualitas
kehidupan kerja mempunyai korelasi
dengan kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Islam dan Siengthai (Z589)
menyatakan kualitas kehidupan Kerja
mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan  dengan  kepuasan  Kerja
karyawan.

EB) Sopiah (2005) menemukan bahwa:
(1) Kepuasan kerja berpengaruh positif
dan  signifikan terhadap komitmen
organisasional: (2). Komitmen
organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan: (3).
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kemudian Yiing dan Bin Ahmad (2009)
menyatakan  perilaku  kepemimpinan
@cmpunyai hubungan yang signifikan
dengan komitmen organisasional, dan
budaya organisasi memainkan peranan
penting scbagai pemodcrasi hubungan ini,
Komitmen organisasionalecara signifikan
mempunyai hubungan dengan kepuasan
kerja. tetapi tidak dengan kinerja
karyawan. Hanya melalui dukungan
budaya mempengaruhi hubungan antara
komitmen organisasional dan kepuasan
karyvawan.  Whitman, Van Rooy dan
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Viswesvaran (2010) berpendapat bahwa
hubungan antara kepuasan kerja dan
kinerja signifikan. Tetapi, hanya terdapat
dukungan yang terbatas antara perilaku
kewargaan organisasi dengan kepuasan
kerja dan kinerja.

Beberapa hasil penelitian
sebelumnya yang membahas hubungan
EFEpemimpinan  spiritual, perilaku etis,
kualitas kehidupan kerja. kepuasan kerja.
komitmen organisasional dan Kinerja
karyawan menemukan adanya kendala
untuk mendapatkan hasil yang konsisten.
Fry et al. (2009) menyatakan respon yang
diharapkan berada di bawah harapan
karena organisasi di mana sampel diambil
menerapkan birokrasi dan pengawasan
yang ketat bagi anggota, schingga temuan
yang dihasilkan menggambarkan bahwa
ada pengaruh kepemimpinan spiritual
dengan komitmen organisasional dan
kinerja karyawan, namun perlu
dikembangkan lagi. Usman dan Danish
(2010) berpendapat memang ada pengaruh
positif kepemimpinan spiritual dengan
komitmen organisasional, namun masih
terbatas pada level manajemen menengah.
Karena itu, perlu dickplorasi lagi untuk
semua level manajemen agar supaya dapat
mewakili organisasi secara keseluruhan.

Penelitian yang berkaitan dengan
perilaku etis scbagaimana diungkapkan
McCain, Tsai dan Bellino (2010) bahwa
perilaku etis mempunyai hubungan dengan
kepuasan karyawan tetapi dalam tingkatan
yvang rendah dibandingkan dengan
keadilan  distributif  dan  keadilan
prosedural. Penelitian di masa yang akan
datang harus melibatkan semua karyawan
yang berhubungan langsung dengan
pelanggan, serta perlu dievaluasi persepsi
berbagai pemangku kepentingan tentang
perilaku etis karyawan.  Selanjutnya,
Neubert ef al. (2009) melihat efek positif
yanglas dari kepemimpinan dan iklim
etis bagi kepuasan kerja dan komitmen
anggota organisasi, namun hasil penelitian
ini relatif sempit fokusnya dalam
memberikan kontribusi bagi

kepemimpinan etis kaitannya dengan hasil
moralitas. Kemudian, Koonmee dan
Virakul (2009) hubungan etika dengan
kepuasan kerja dan komitmen
organisasional hanya mengukur sikap,
perlu mengembangkan hubungan etika
dengan hasil organisasi dalam bentuk
kinerja  seperti  growth,  profitability,
quality award, dan turnover rate.

Penelitian yang berkaitan dengan
kualitas kehidupan kerja dengan komitmen
organisasional yang dilakukan Riady
(2007) terfokus hanya pada karyawan yang
melakukan pekerjaan yang spesifik yaitu
bidang spesialis kredit bank BUMN (BRI,
BNI dan BTN) di Jakarta. Karena itu,
kesimpulan dalam penelitian ini belum
dapat mewakili seluruh karyawan bank
BUMN di Jakarta apalagi seluruh
Indonesia. Menurut Islam dan Sien@g@ai
(2009) walaupun kualitas kehidupan kerja
mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan dengan kepuasan kerja, tapi
kebijakan  pimpinan menjadi  suatu
keniscayaan karena merupakan kewajiban
organisasi.

Menyangkut hubungan kepuasan
kerja dengan komitmen organisasional
secara empiris sudah banyak diteliti. Yiing
dan Bin Ahmad (2009) menyarankan
untuk mengekplorasi perbedaan-perbedaan
kelompok orang dengan latar belakang dan
demografi yang bervariasi seperti jenis
industri, etnis dan kewarganegaraan.
Sedangkan Arocas dan Efmps (2008)
menyatakan walaupun kepuasan kerja
memediasi  komitmen  organisasional,
namun penelitian yang akan datang
sebaiknya menggunakan lebih banyak
bentuk pengukuran yang sesuai dengan
praktek-praktek sumber daya manusia dan
kebutuhan pada tingkat individu. Menurut
Whitman, Van Rooy dan Viswesvaran
(2010) hubungan bersifat kasualitas
scharusnya lebih lengkap ditujukan pada
level unit kerja. karena kurang akurat
menguji hubungan antara kepuasan dan
kinerja secara menyeluruh bagi semua
karyawan.
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Dari uraian yang terungkap
sebelumnya  secara  singkat  dapat
dikemukanan hubungan empiris antara
konsep yang menjadi variabel dalam
penelitian ini,  Kepemimpinan Spiritual
memiliki hubungan dengan Komitmen
Organisasional (Usman dan Danish, 2010)
Kepemimpinan  Spiritual ~ mempunyai
hubungan dengan Kinerja Karyawan (Fry
et al. 2009). Etika memiliki hubungan
dengan Komitmen Organisasional
(Koonmee dan Virakul, 2009). Kepuasan
kerja  memiliki  hubungan  dengan
Komitmen organisasional (Neubert ef al.
(2009); Yiing dan Bin Achmad, (2009);

West dan Bocamea, (2008). Komitmen
Organisasional mempunyai  hubungan
Berdasarkan teori dan kajian

EApiris dibangunlah model penelitian
seperti pada gambar di bawah ini.

dengan Kinerja Karyawan (Yiing dan Bin
Achmad. (2009). Perilaku Etis mempunyai
hubungan  dengan  Kepuasan Kerja
(Valentine ef al. (2010); Arfah, (2009);

McCain, Tsai dan Bellino (2010).
Kualitas Kehidupan Kerja memiliki
Igibungan  dengan  Kepuasan  Kerja

(Johnson et al. (2008); Koonmee dan

Virakul, (2009). Islam dan Siengthai,
(2009). Kepuasan Kerja mempunyai
hubungan dengan Kinerja Karyawan

(Gunlu ef al. (2010); Yiing dan Bin
Achmad, 2009; Whitman, Van Rooy dan
ViswesgfFan, (2010): Sopiah, (2005).

Hipotesis dalam penelitian ini
dirumuskan sebagai berikut:

Gambar 1. Model Kerangka Konseptual Penelitian

~,
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KEPUASAN
KERJA
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KINERJA
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‘ KOMITMEN
. ORGANISASIONAL

KARYAWAN

Ket: — Hubungan variabel empiris baru yang akan diuji
— Hubungan variabel empiris yang sudah pernah diuji

H1l. Kepemimpinan Spiritual
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Perilaku Etis;

H2. @&pemimpinan Spiritual
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja
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H3. Kepemimpinan Spiritual
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Kepuasan Kerja

H4. Kepemimpinan Spiritual
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Komitmen Organisasional

H5. Kepemimpinan Spiritual
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Kinerja Karyawan

H6. Perilaku Etis Berpengaruh
Signifikan Terhadap Kualitas
Kehidupan K&h

H7. Perilaku Etis Berpengaruh
Signifikan Terhadap Kepuasan
Kerja

H8. Perilaku Etis Berpengaruh
Signifikan Terhadap Komitmen
Organisasional

H9. Perilaku Etis Berpengaruh Signifikan

(@ rhadap Kinerja Karyawan

H10. Kualitas Kehidupan Kerja
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Kepuasan Kerja

H11. Kualitas Kehidupan Kerja
Berpengaruh Signifikan Terhadap
EEmitmen Organisasional

H12. Kualitas Kehidupan Kerja
Berpengaruh Signifikan Terhadap
EBherja Karyawan

H13. Kepuasan Kerja Berpengaruh
Signifikan Terhadap Komitmen
Organisasional

H14. Kepuasan Kerja Berpengaruh
Signifikan Terhadap Kinerja
Karyawan

H15. Komitmen Organisasional
Berpengaruh Signifikan Terhadap
Kinerja Karyawan.

Metode Penelitian

Penclitian ini dapat dikategorikan
sebagai penelitian ekspf#asi (explanatory)
vaitu  penelitian  yang  bermaksud
menjelaskan kedudukan variabel-variabel
yvang diteliti serta hubungan dan pengaruh
antara satu variabel dengan variabel yang
lain (SugifgEo, 2005). Tujuan utama jenis
riset ini adalah untuk menggambarkan

karakteristik sebuah populasi atau suatu
fenomena yang sedffg terjadi (Wibisono,
2003). Pendekatan yang digunakan dalam
penelitian ini adalah tehnik survei, dengan
melakukan pengumpulan data seperti apa
adanya tanpa terjadi perubahan lingkungan
atau perlakuan khusus pada populasi, dan
dengan menguraikan suatu keadaan yang
sesungguhnya. Unit analisis adalah
individu, Singarimbun dalam Singarimbun
dan Effendi (19¢5).

Jumlah populasi dalam penelitian
ini sebanyak 740 orang, dan sampel
berjumlah 160 responden yang ditentukan
berdasarkan rumus Slovin dengan tingkat
presisi 7%. Sedangkan tehnik analisis
ienggunakan Struchural Eqution Model
(SEM). Dalam Analisis SEM terdapat dua
model  yaitu  model  pengukuran
(measurement model) dan model struktural
(structural model). Sebelum dilakukan
pengujian kedua model tersebut. terlebih
dahulu dilakukan pengujian goodness of fit
model #hu uji kebaikan model.

Model teoritis pada kerangka
konseptual penelitian, dikatakan fit jika
didukung oleh data empirik. Hasil
pengujian Goodness of Fit model, sesuai
dengan hasil analisis dengan bdffuan
Program AMOS Pada intinya untuk
mengetahui  apakah  model  hip@etik
didukung oleh data empirik. Hasil
pengujian  Goodness of Fit Overall
berdasarkan tabel di atas dapat diketahui
bahwa tidak semua kriteria menunjukkan
model baik. yaitu af 5 dari 7 kriteria yang
memenuhi syarat. Menurut Arbuckle dan
Wothke, dalam Solimun (2009), kriteria
terbaik yang digunakan sebagai indikasi
kebaikan model adalah nilai  Chi
Square/DF yang kurang dari 2, dan
RMSEA yang di bawah 0.08. Pada
penelitian ini, nilai CMIN/DF dan
RMSEA telah memenuhi nilai cut off.
Oleh karena itu model SEM pada
penelitian ini cocok dan layak untuk
digunakan, schingga dapat dilakukan
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interpretasi guna pembahasan lebih lanjut.
Selanjutnya dilakukan pengujian model
pengukuran dan model struktural. Model
pengukuran dalam SEM setara de§fgan
Confirmatory Factor  Analysis.  Nilai
loading factor menunjukkan bobot dari
setiap indikator sebagai pengukur dari
masing-masing variabel. Indikator dengan
loading factor terbesar menunjukkan
bahwa indikator tersebut sebagai pengukur

Hasil dan Pembahasan

Dalam model struktural ini, diuji
lima belas hubungan vaidbel. Pengaruh
yang signifikan ditandai dengan nilai p-
value yang lebih kecil dari £9.05,
sedangkan pengaruh non signifikan jika p-
value lebih besar dari 0.05. Berikut
disajikan model hasil pengujian hubungan
antar variabel penelitian:

variabel ~ yvang terkuat  (dominan).

Sedangkan model struktural adalah

pengujian  hubungan antara variabel

penelitian yang identik dengan pengujian

hipotesis.

Tabel 1 Hasil Pengujian Goodness Of Fit Model
Kriteria Cut-(ﬁalue Hasil Pengujian Keterangan

P L1 0.05 0.052 Model Baik
Khi Kuadrat/DF <2.00 1.162 Model Baik
GFI [10.90 0.887 Model Kurang Baik
AGFI L1 0.90 0.855 Model Kurang Baik
[11L]] 1 0.95 0.953 Model Baik
CFI 0 0.95 0.960 Model Baik
RMSEA <0.08 0.032 Model Baik

Gambar 2. Model Struktural Hasil SEM

Keterangan: garis merah menyatakan jalur non signifikan
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Dari model di atas memambarkan
sejauh mana hubungan antar variabel yang
diuji dalam penelitian ini. Hasil uji
hipotesis pengaruh kepemimpinan spiritual
terhadap perilaku etis, kualitas kehidupan

kerja.  kepuasan  kerja.  komitmen
organisasional dan kinerja karyawan PT
Bank lembangunan Sulawesi Utara dilihat
dari pengaruh langsung disajikan pada
tabel 2 berikut ini.

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Koefisien | P-value | Keterangan
Kepemimpinan Perilaku Etis (Y1) 0.391 0.004 Signifikan
Spiritual (X1)
Kepemimpinan Kualitas Kehidupan
Spiritual (X1) Kerja (Y2) 0061 | 0509 Sigllfiof?kan
Kepemimpinan Kepuasan Kerja 0.088 0.440 Non
Spiritual (X1) (Y3) Signifikan
Kepemimpinan Komitmen Non
Spiritual (X1) Organisasional 0,039 0.701 Signifikan
Y4
Kepemimpinan Kinerja Karyawan 0.109 0.309 Non
Spiritual (X1) (Y5) Signifikan
Perilaku Etis (Y1) | Kualitas Kehidupan 0.386 0.007 Signifikan
Kerja (Y2)
Perilaku Etis (Y1) Kepuasan Kerja 0416 0.014 Signifikan
(Y3)
Perilaku Etis (Y1) Komitmen
Organisasional 0.340 0.019 Signifikan
(Y4)
Perilaku Etis (Y1) | Kinerja Karyawan 0.022 0.882 Non
(Y5) Signifikan
Kualitas Kehidupan Kepuasan Kerja 0.281 0.029 Signifikan
Kerja (Y2) (Y3)
Kualitas Kehidupan Komitmen
Kerja (Y2) Organisasional 0.273 0.016 Signifikan
(Y4)
Kualitas Kehidupan | Kinerja Karyawan 0.255 0.049 Signifikan
Kerja (Y2) (Y5)
Kepuasan Kerja Komitmen
(Y3) Organisasional 0.337 0.025 Signifikan
(Y4)
Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 0.045 0.767 Non
(Y3) (Y5) Signifikan
Komitmen Kincrja Karyawan 0.410 0.045 Signifikan
Organisasional (Y4) (Y5)

10




PP NCBMA (Universitas Pelita Harapan, Indonesia)
“Bridging The Gap Between Theory and Practice”
19 Maret 2015, Tangerang.

Berdasarkan atas tabel dan gambar

di atas, maka hasil pengujian model

struktural diidentifikasikan sebagai

berikut:

1. Ada pengaruh yang posilif antara
kepemimpinan@f) spiritual  terhadap
perilaku etis. Hal ini terlihat dari p-
value < 0.05 dan koefisien yang

E@bertanda positif.

2. Tidak ada pengaruh yang signifikan
antara kepemimpinan spirifkea
terhadap kualitas kehiduifif kerja. Hal
ini terlihat dari p-value > 0.05.

3. Tidak ada pengaruh yang signifikan
antara kepemimpinan  Biritual
terhadap kepuasan kerja. Hal ini
terlihat dari Bvalue > .05,

4, Tidak ada pengaruh yang signifikan
antara kepemimpinan spiritual
terhadap komitmen organisasional. Hal
ini terliff} dari p-value > 0.05.

5. Tidak ada pengaruh yang signifikan
antara kepemimpinan spiritual
terhadap kinerja kafghwan. Hal ini
terlihat dari p-value > 0.05.

6. Ada pengaruh yang positif antara
perilaku  etis (gEkrhadap  kualitas
kehidupan kerja. Hal ini terlihat dari p-
value < 0.05 dan koefisien yang
(Ftanda positif.

7. Ada pengaruh yang positif antara
perilaku etis terhadap kepuasan kerja.
Hal ini terlihat dari p-value < 0.05 dan
koefisien yang bertanda positif.

8. Ada pengaruh yang positif antara
perilaku  etis §Bkrhadap komitmen
organisasional. Hal imi terlihat dari p-
value < 0.05 dan koefisien yang
bertandgipositif.

9. Tidak ada pengaruh yang signifikan
antara perilaku ectis terhadap kinerja
karyawan. Hal ini terlihat dari p-valuc
E.05.

10. Ada pengaruh yang positif antara
kualitas kehid@#@n kerja terhadap
kepuasan kerja. Hal ini terlihat dari p-
value < 0.05 dan koefisien yang
bertanda positif.

11. Ada pengaruh vyang positif antara
kualitas kehidupan kerja EBrhadap
komitmen organisasional. Hal ini
terlihat dari p-value < 0.05 dan
(Zicfisien yang bertanda positif.

12, Ada pengaruh yang positif antara
kualitas kehidupan kerja terhadap
kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari
p-value < 0.05 dan koefisien yang
bertan@ positif.

13. Ada pengaruh yang positif antara
kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional. Hal ini terlihat dari p-
value < 0.05 dan koefisien yang
bertandgZpositif.

14, Tidak ada pengaruh yang signifikan
antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan. Hal ini terlihat dari p-value
p.0s.

15. Ada pengaruh yang positif antara
komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari
p-value < 0.05 dan koefisien yang
ber@hda positif.

Selain pengujian pengaruh
langsung, di dalam SEM juga dikenal
pengaruh tidak langsung (indirect effect).
Pengaruh tidak langsung adalah hasil
perkalian dua pengaruh tidak langsung.
Pengaruh tidak langsung dinyatakan
signifikan jika kedua atau lebih pengaruh
langsung yang membentuknya adalah
kesemuanya signifikan. Berikut disajikan
hasil penffjuh tidak langsung khususnya
menguji pengaruh langsung yang tidak
signifikan:

Berdasarkan  hasil  pengujian
hipotesis @gngaruh tidak langsung pada
tabel 3 maka hasil pengujian model
struktural disajikan sebagai berikut:

1. Pengaruh tidak langsung antara
kepemimpinan spiritual (X1) terhadap
kualitas kehidupan kerja (Y2) melalui
perilaku etis (Y1), diperoleh koefisien
pengaruh tidak langsung sebesar 0.151.
Karena pengaruh langsung
(kepemimpinan spiritual  (X1) ke
perilaku etis (Y1) dan perilaku etis
(Y1) ke kualitas kehidupan kerja (Y2))
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keduanya signifikan, maka dapat
disimpulkan adanya pengaruh tidak
langsung yang signifikan antara

kepemimpinan spiritual (X1) terhadap
kualitas kehidupan kerja (Y2) melalui

perilaku etis (Y'1).
2.

Pengaruh  tidak langsung antara
kepemimpinan spiritual (X1) terhadap
kepuasan kerja (Y3) melalui perilaku
etis (Y1), diperoleh koefisien pengaruh
tidak langsung sebesar 0.163. Karena

pengaruh langsung kepemimpinan
spiritual (X1) ke perilaku etis (Y1) dan
perilalgg etis (Y1) ke kepuasan kerja
(Y3)) keduanya signifikan, maka dapat
disimpulkan adanya pengaruh tidak
langsung yang signifikan antara
kepemipminan spiritual (X1) terhadap
kepuasan kerja (Y3) melalui perilaku

etis (Y'1).

Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
Variabel Variabel Variabel Antara | Koefisien Jalur | Keterangan
Terikat Terikat
Kepemimpinan Kualitas Perilaku Etis (Y1) | (0.391)x(0.386)= | Signifikan
Spiritual (X1) Kehidupan 0.151
Kerja (Y2)
Kepemimpinan Kepuasan Perilaku Etis (Y1) | (0.391)x(0.416)= | Signifikan
Spiritual (X1) Kerja (Y3) 0.163
Kepemimpinan Komitmen Perilaku Etis (Y1) | (0.391)x(0.340)= | Signifikan
Spiritual (X1) | Organisasional 0.133
(Y4)
Kepemimpinan Kinerja Perilaku Etis (Y1) | (0.391)x(0.340)x
Spiritual Karyawan Komitmen (0.410)=0.055 | Signifikan
XD (YS) Organisasional
Y4)
Perilaku Etis Kinerja Komitmen (0.340)x(0.410)= | Signifikan
(YD) Karyawan Organisasional 0.139
(Y5) ¥4
Kepuasan Kincrja Komitmen (0.337)x(0.410)= | Signifikan
Kerja (Y3 Karyawan Organisasional 0.138
(Y5) (Y4)
4. Pengaruh tidak langsung antara
3. Pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan spiritual (X1) terhadap
kepemimpinan spiritual (X1) terhadap kinerja  karyawan (Y5) melalui

komitmen organisa§final (Y4) melalui
perilaku etis (Y1), diperoleh koefisien
pengaruh tidak langsung sebesar 0.133.
Karena pengaruh langsung
kepemimpinan spiritual  (X1) ke
perilaku etis (Y1) dan perilaku etis
(Y1) ke Kkomitmen orgffjisasional
(Y4)) keduanya signifikan, maka dapat
disimpulkan adanya pengaruh tidak
langsung vyang signifikan antara
kepemimpinan spiritual (X1) terhadap
komitmen organisasional (Y4) melalui
perilaku etis (Y1).

perilaku etis (Y1) dan komitmen
Efikanisasional (Y4), diperoleh

. koefisien pengaruh tidak langsung

sebesar  0.055. Karena pengaruh
langsung kepemimpinan spiritual (X1)
ke perilaku etis (Y1), perilaku etis (Y1)

ke komitmen organisasional (Y4), dan
komitmen organisasional (Y4)
@rhadap karyawan (Y3)) ketiganya
signifikan, maka dapat disimpulkan
adanya pengaruh tidak langsung vang
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signifikan  antara  kepemipminan
spiritual  (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y5) melalui perilaku etis
(Y1) dan komitmen organisasional
Y4).

6. Pengaruh tidak Ig@gsung antara
perilaku etis (Y1) terhadap kinerja
karyawan (Y5) melalui komitmen
organisasional (Y4), diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung
sebesar 0.139. Karena pengaruh
langsung perilaku etis (Y1) ke
komitmen organisasional (Y4) dan
Kkomitmen organisasional @4) ke
kinerja karvawan (Y5)) keduanya
signifikan, maka dapat disimpulkan
adanya pengaruh tidak langsung yang
signifikan  antara  kepemimpinan
spiritual ~ (X1) terhadap kinerja
karyvawan (Y5) melalui komitmen
€ anisasional (Y4).

7. Pengaruh tidak langsung antara
kepuasan kerja (Y3) terhadap kinerja
karvawan (YS) melalui komitmen
organisasional (Y4), diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung
sebesar  0.138. Karena pengaruh
langsung kepuasan kerja (Y3) ke
komitmen organisasional (Y4) dan
komitmen organisasional @4) ke
kinerja karyawan (Y35)) keduanya
signifikan, maka dapat disimpulkan
adanya pengaruh tidak langsung yang
signifikan  antara  kepemimpinan
spiritual  (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y5) melalui komitmen
organisasional (Y4).

Pengaruh  Kepemimpinan  Spiritual
terhadap Perilaku Etis
Berdasarkan hasil analisis

pengaruh langsung, koefisien pengaruh
antara kepemimpinan spiritual terhadap
Ef¥ilaku etis adalah sebesar 0.391 dengan
p-value sebesar 0.004. Karena nilai p-
value < 0.05 mengindikasikan bahwa
hipotesis yang menyatakan “ada pengaruh
signifikan antara kepemimpinan spiritual
terhadap perilaku etis dapat diterima.

Karena  koefisien pengaruh  antara
kepemimpinan spiritual terhadap perilaku
etis bertanda positif, maka hal ini
mengindikasikan adanya pengaruh yang
positif. Dengan demikian, semalffj baik
kepemimpinan spiritual, akan semakin
baik pula perilaku etis.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
teori yang dik@lhukakan Eisler dan
Montouri (2003), bahwa orang-orang yang
berada di dalam organisasi termasuk
pemimpin  yang  mempertimbangkan
spiritual akan lebih beretika. Demikian
®a pendapat Posner dan Schmidt (1992)
tindakan  atasan  merupakan  faktor
terpenting yang mempengaruhi perilaku
etis dan tidak etis dalam organisasi. Secara
komprehensif melalui pendapat Mitroff
dan Denton (1999) spiritualitas mendorong
kepercayaan, keseimbangan antara
pekerjaan maupun kehidupan, empati dan
perasaan kasih sayang terhadap orang lain,
nilai-nilai sebagai aset manusia, aktualisasi
diri sescorang, serta perilaku yang etis.

Dalam  pandangan  responden,
kepemimpinan spiritual pada Bank Sulut
menjalankan perilaku etis dengan cara
memberikan teladan kepada karyawan
dalam mentaati dan mematuhi semua
peraturan dengan menjalankan tugas dan
pekerjaan yang diberikan, tidak melakukan
kesalahan  yang dapat  merugikan
perusahaan, memperlihatkan kepercayaan
kepada karyawan. dan berperilaku baik
dan sopan scbagai panutan karyawan.
Dengan demikian, pandangan responden di
atas sejalan dengan pendapat Duarte
(2009) secbagai pemimpin perusahaan
diharapkan dafht memenuhi harapan
stakeholders  perusahaan, dan juga
memberikan contoh yang baik bagi
karyawan.  Karena  itukepemimpinan
spiritual ~ secara nyata memberikan
kontribusi terhadap perilaku etis dari
karyawan Bank Sulut.

Pengaruh  Kepemimpinan  Spiritual
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja
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Hasil analisis pengaruh langsung,
koefisien pengaruh antara kepemimpinan
spiritual terhadap kualitas kehidupgigkerja
adalah sebesar 0.061 dengan p-value
sebesar 0.609. Karena nilai p-value > 0.05
mengindikasikan bahwa hipotesis yang
menyatakan “adanya pengaruh antara
kepemimpinan spiritual terhadap kualitas
kehidupan kerja ditolak. Akan tetapi.
pengujian hipotesis juga dapat ditelusuri
menggunakan pengaruh tidak langsung.
Berdasarkan hasil analisis pengaruh tidak
langsung, antara kepemimpinan spiritual
terhadap kualgfi kehidupan kerja melalui
perilaku etis, diperoleh koefisien pengaruh
tidak langsung sebesar 0.151. Karena
pengaruh langsung (kepemimpinan
spiritual ke perilaku etis, dan pefgaku ctis
ke kualitas kehidupan kerja keduanya
signifikan, maka dapat disimpulkan
adanya pengaruh tidak langsung yang
signifikan antara kepemimpinan spiritual
terhadap kualitas kehidupan kerja melalui
perilaku etis. Karena koefisien pengaruh
tidak langsung §&anda positif
mengindikasikan, semakin baik
kepemimpinan spiritual, akan semakin
baik pula kualitas kehidupan kerja, jika
perilaku etis juga semakin baik. Hal ini
memperlihatkan bahwa perilaku etis
adalah variabel perantara yang
menjembatani hubungan antara
kepemimpinan spiritu@ dengan kualitas
kehidupan kerja. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kepemimpinan spiritual
terhadap kualitas kehidupan kerja” dapat
diterima melalui pengaruh tidak langsung
dengan perantara perilaku etis.

Menurut Luthans (2006) perspektif
kualitas kehidupan kerja tidak
menyarankan satu tchnik desain kerja
khusus. Manajemen puncak mempercayai
bahwa  transformasi  akan  berhasil
walaupun tidak dilakukan analisis secara
sistimatis terhadap hasil transformasi.
Ternyata dalam penelitian ini  asumsi
tersebut relatif kurang tepat karena belum
teruji secara empiris sebelumnya. Dalam

upaya menerapkan kepemimpinan spiritual
dengan tiga komponen utamanya seperti
visi, cinta kasih altruistik, dan keyakinan
atau harapan, pimpinan Bank Sulut harus
secara terus menerus melakukan sosialisasi
kepada seluruh karyawan agar supaya
nilai-nilai kepemimpinan spiritual dapat
terinternalisasi dan menjadi kebiasaan
dalam kechidupan kerja. Hal ini scjalan
dengan pendapat Ivancevich, Konopaske
dan Matteson (2006) bahwa tantangan
yvang terus berlanjut bagi manajemen
dalam menyiapkan kualitas kehidupan
kerja adalah melalui revitalisasi bisnis dan
industri. Memang salah satu faktor
penghambat untuk tersosialisasi dan
terinternalisasi nilai-nilai kepemimpinan
spiritual adalah masa kepemimpinan
direktur utama saat ini masih terlalu
singkat yaitu 2 tahun. Juga Bank Sulut
belum memiliki budaya organisasi yang
kuat, padahal menurut Luthans (2006)
pendekatan kualitas kehidupan kerja
menunjukkan pentingnya budaya
organisasi.

Dalam realitas pengelolaan Bank
Sulut, pimpinan relatif sulit menentukan
sendiri arah perusahaan karena status
kepemilikan  yang  bersifat  kolektif
(BUMD) gzlimana  pemegang  saham
dikuasai oleh pemerintah provinsi dan
kabupaten/kota di Provinsi Sulawesi Utara
dan Provinsi Gorontalo. Komposisi
kepemilikan perusahaan seperti ini tidak
memberikan kebebasan yang sepenuhnya
bagi direktur utama menjalankan visi
kepemimpinannya. Dalam rapat umum
pemegang saham  (RUPS)  direksi
diberikan wewenang untuk mengelola dan
mengembangkan operasional perusahaan,
tetapi tidak seindependen perusahaan
swasta. Misalnya upaya Bank Sulut untuk
menjadi Bank Devisi dan Listing di Bursa
Efek Indonesia (BEI) terhambat karena
kecukupan batas modal minimal belum
terpenuhi, padahal sudah ada komitmen
dari pemegang saham untuk mencukupi
modal sendiri.
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Menyangkut kualitas kehidupan
kerja  dengan  dimensi  kesempatan
mengembangkan diri, partisipasi dalam
pengambilan keputusan dan kebanggaan
pada pekerjaan pada umumnya responden
merasakan kesempatan dan peluang yang
meningkat untuk mengikuti pelatihan dan
terlibat dalam pengambilan keputusan,
Namun  demikian, untuk  kondisi
lingkungan kerja seperti bangunan kantor
dan fasilitas peralatan kerja di dalamnya
belum sepenuhnya memiliki standar yang
sama antar kantor di lingkungan Bank
Sulut. Misalnya Kantor Cabang Pembantu
Suwawa dan Cabang Pembantu Tilamuta
di Provinsi Gorontalo, kantor yang ada
saat ini relatif belum representatif untuk
kenyamanan kerja karyawan maupun
untuk nasabah. Seperti yang diungkapkan
oleh karvawan bahwa kondisi fisik
lingkungan kerja perlu mendapat perhatian
dan pengembangan yang serius serta perlu
peningkatan dan pembenahan.

Sebagaimana diuraikan di atas
kepemimpinan  spiritual  berpengaruh
terhadap kualitas kehidupan kerja melalui
perantaraan perilaku etis. Hal ini dapat
diartikan bahwa perilaku etis menjadi
prasyarat dari kualitas kehidupan kerja
dalam hubungannya dengan
kepemimpinan spiritual. Menurut Trevino,
Weaver dan Reynolds (2006) perilaku ctis
mempunyai  beberapa  aspek  yaitu
kesadaran, pertimbangan dan niat atau
kehendak moral. yang berpengaruh secara
individu. kelompok dan organisasi. Dari
deskripsi  jawaban responden tentang
kepemimpinan spiritual ~ dan kualitas
kehidupan kerja secara individu berada
pada kategori sangat positif. Tetapi dengan
dukungan perilaku etis maka
kepemimpinan spiritual memiliki pengaruh
yang lebih bermakna terhadap kualitas
kehidupan kerja. Sebagaimana ungkapan
responden bahwa pemimpin selain secara
verbal menyatakan etika, tetapi yang lebih
utama keteladan perilaku ectis karena
pimpinan merupakan role model bagi
semua karyawan Bank Sulut. Aturan dan

kode etik dapat saja menjadi pedoman bagi
karyawan untuk tidak melakukan fraud.
Tetapi yang terpenting adalah keteladanan
dari pimpinan, karena pada umumnya
orang Indonesia masih melihat apa yang
dilakukan pimpinan atau orang yang lebih
senior, itulah yang patut diikuti.
Masyarakat Indonesia termasuk yang ada
di Provinsi Sulawesi Utara dan Provinsi
Gorontalo masih kental dengan pola
paternalistik. Dengan  demikian,
kepemimpinan  spiritual  memberikan
pengaruh terhadap kualitas kehidupan
kerja karyawan Bank Sulut dengan melalui
perilaku etis yang telah diimplementasikan
secara nyata oleh pimpinan sebagai role
model bagi seluruh karyawan.

@
Pengaruh  Kepemimpinan  Spiritual
terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis

pengaruh langsung, koefisien pengaruh
antara kepemimpinan spifijual terhadap
kepuasan kerja adalah sebesar 0.088
dengan p-value sebesar 0.440. Karena nilai
p-value > 0.05 mengindikasikan bahwa
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kepemimpinan spiritual
terhadap kepuasan kerja” ditolak. Akan
tetapi, pengujian hipotesis juga dapat
dilakukan denggfgnenggunakan pengaruh
tidak langsung. Berdasarkan hasil analisis
pengaruh tidak langsung antara
kepemimpinan spiritual terhadap §lpuasan
kerja melalui perilaku etis, diperoleh
koefisien pengaruh tidak langsung sebesar
0.163. Karena  pengaruh langsung
kepemimpinan spiritual ke perilaku etis,
@n perilaku etis ke kepuasan kerja
keduanya  signifikan, maka  dapat
disimpulkan adanya pengaruh tidak
langsung  yang  signifikan  antara
kepemimpinan spiritual terhadap kepuasan
kerja melalui perilaku etis. Karena
koefisien  pengaruh  tidak  |gEgsung
bertanda positif mengindikasikan, semakin
baik  kepemimpinan spiritual. akan
semakin baik pula kepuasan kerja. jika
perilaku etis juga semakin baik. Disini
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memperlihatkan bahwa perilaku  etis
adalah variabel intervening atau perantara
yang menjembatani hubungan antara
EEpemimpinan spiritual ke kepuasan kerja.
Dengan  demikian, hipotesis  yang
menyatakan “ada pengaruh kepemimpinan
spiritual terhadap Kepuasan kerja” dapat
diterima melalui pengaruh tidak langsung
dengan perantara perilaku etis.

Kepedulian pimpinan pada
karyawan dengan pekerjaan yang mereka
lakukan cenderung akan meningkatkan
kepuasan kerja. Kemudian, spiritualitas di
tempat kerja akan dapat memberikan
kepuasan seutuhnya bagi karyawan dalam
bekerja (Secrest, lorio, dan Martz, 2005)
dan (Elm, 2003). Tetapi dalam penefiffan
ini ternyata kepemimpinan spiritual tidak
memiliki  pengaruh  secara langsung
terhadap kepuasan kerja. Menurut Neal
dan Bennett (2000) analisis keterlibatan
karyawan terkait dengan spiritualitas di
tempat kerja dapat dilihat pada tig§Elevel
analisis vaitu tingkat individu, tingkat
kelompok dan tingkat organisasi. Pada
tingkat individu kerja akan berarti jika
karvawan menyukai dan menyenangi
pekerjaan, giat sekali bekerja, dan secara
personal  bermakna bagi karyawan.
Kemudian, dilihat dari tingkat kelompok
kerja akan bermakna untuk komunitas jika
terkoneksi dengan rekan sckerja, terdapat
dukungan karyawan bagi setiap anggota.
dan terkait dengan tujuan bersama.
Selanjutnya, pada tingkat organisasi
kesetaraan nilai-nilai organisasi terwujud
melalui perasaan terhubung dengan tujuan
organisasi, memahami misi dan nilai-nilai
organisasi, dan kepedulian organisasi
kepada karyawan.

Aspek mendasar dari spiritual di
tempat kerja dipahami sccara mendalam
oleh karyawan sebagai tujuan suatu
pekerjaan.  Hal ini tergambar melalui
hubungan karyawan schari-hari di tempat
kerja pada tingkat individu. Ekspresi dari
spiritual di tempat kerja diasumsikan
sebagai seorang yang memiliki Jinner
motivation.  Spiritualitas di Bank Sulut

dilihat dari aspek level individu sangat
positif ditandai dengan deskripsi jawaban
responden yang mempunyai angka rata-
rata 4,32 Pada tingkat kelompok
kepedulian karyawan terhadap sesama
karyawan cukup baik karena cukup
harmonis, saling memahami fungsi dan
peranan masing-masing, secrta  saling
melengkapi. Tetapi. kepedulian terhadap
orang lain terutama bagi pelanggan belum
optimal dilakukan karyawan. Sebagaimana
yang peneliti temukan di salah satu kantor
cabang. dimana pada saat istirahat pintu
kantor baru dibuka setelah tiga puluh
menit  nasabah  menunggu  untuk
melakukan transaksi. Dilihat dari tingkat
organisasi, spiritualitas di tempat kerja
sebagai implementasi dari kepemimpinan
spiritual belum sepenuhnya dipahami olch
karyawan karena aspek misi dan nilai-nilai
organisasi belum terinternalisasi dengan
baik.

Ada tiga dimensi dari kepuasan
kerja. Luthans (2006) yaitu resffns
emosional terhadap situasi kerja, hasil
yvang dicapai memenuhi atau melampaui
harapan, dan mewakili beberapa sikap
yang berhubungan. Dilihat dari deskripsi
(@waban responden tentang kepuasan kerja
nilai rata-rata sebesar 4,23 yang berarti
berada pada Kkategori sangat positif.
Namun demikian, temuan yang diperoleh
dari interviu kepada karyawan
menyangkut keinginan Kkaryawan yang
berdampak pada kepuasan kerja adalah
agar lebih ada tantangan dalam pekerjaan,
Lebih berkembang dari saat i dan
meningkatkan aktualisasi diri  dengan
berbagai pengetahuan dalam semua bidang
perbankan. Jawaban ini mengindikasikan
(Avyawan Bank Sulut belum sepenuhnya
puas dengan kondisi kerja yang ada pada
saat inif7)

Fry (2003) menyatakan
kepemimpinan spiritual terkait dengan
nilai-nilai, sikap dan perilaku melalui rasa
keterpanggilan dan keanggotaan di dalam
organisasi. Tentu saja hal ini bersifat
individual, dimana karakteristik personal
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mengacu pada pengetahuan, nilai-nilai,
sikap, niat, karakter moral dan sensitifitas
etika individu (Ferrell and Gresham,
1985). Dalam konteks hubungan antara
kepemimpinan spiritual dengan kepuasan
kerja ternyata dalam penelitian ini perilaku
etis menjadi prasyarat  terhadap
keterhubungan kedua variabel tersebut.
Sebagaimana penelitian McCain, Tsai dan
Bellino (2010), perilaku etis menjadi
variabel intervening terhadap kepuasan
kerja.

Karakteristik individu karyawan
sebagai salah satu faktor yang memiliki
relevansi bagi situasi organisasi dan
diyakini memberikan kontribusi terhadap
perilaku etis (Low, Ferrell, dan Mansfield,
2000). Sedangkan faktor-faktor situasi
organisasi berhubungan dengan iklim etika
perusahaan, dimana berkaitan dengan
persepsi karyawan tentang apa yang terjadi
di perusahaan saat ini tentang norma-
norma dan nilai-nilai dalam konteks etika
vang dapat  membentuk  perilaku
(Jaramillo, Mulki dan Solomon, 2000).
Dari amatan peneliti secara normatif etika
telah menjadi pengetahuan yvang dimiliki
setiap karyawan karena telah dibakukan
melalui aturan dan kode etik perbankan
yang dikeluarkan Bank Indonesia sebagai
otoritas perbankan di Indonesia. Begitu
juga dengan nilai-nilai etika dan moral
yang secara individual dimiliki oleh setiap
karvawan melalui keyakinan religius
masing-masing.  Schingga perilaku etis
individual sudah terbentuk untuk menjadi
perilaku komunal di dalam organisasi.
Karyawan melihat pimpinan berupaya
menerapkan perilaku etis sebagaimana
ungkapan yang mereka nyatakan sebagai
berikut: a) Pimpinan selalu menerapkan
tolak ukur dengan kejujuran, disiplin,
rajin, ketulusan, dan kehati-hatian; b)
Selain  verbal, juga dengan perilaku
termasuk dalam pelatihan-pelatihan yang
terkait dengan etika: ¢) Dengan perkataan
dan tindakan pimpinan memberikan
contoh yang baik. Dengan demikian. dari
uraian di atas memberikan penguatan

bahwa pernyatakan tentang pengaruh
kepemimpinan spiritual terhadap kepuasan
kerja karyawan dengan melalui perilaku
etis dapat diterima.

Pengaruh  Kepemimpinan  Spiritual
terhadap Komitmen Organisasional

Hasil analisis pengaruh langsung,
koefisien pengaruh kepemimpinan
spiritual 3rhadap komitmen organisasional
adalah sebesar 0.039 dengan p-value
sebesar 0.701. Karena nilai p-value > 0.05
mengindikasikan bahwa hipotesis vyang
menyatakan  “ada  pengaruh  antara
kepemimpinan spiritual terhadap
komitmen organisasional” ditolak.
Pengujian hipotesis tidak berhenti pada
pengaruh langsung, tetapi dapat dilakukan
dengan menelusuri penggunakan pengaruh
tidak langsung. Berdasarkan hasil analisis
pengaruh  tidak langsung,  antara
kepemimpinan spiritual terhadap
komifffign organisasional melalui perilaku
etis. diperoleh koefisien pengaruh tidak
langsung sebesar 0.133. Karena pengaruh
langsung kepemimpinan spiritual terhadap
perilaku etis, dan perilaku etisg@erhadap
komitmen organisasional keduanya
signifikan, maka dapat disimpulkan
adanya pengaruh tidak langsung yang
signifikan antara kepemimpinan spiritual
terhadap komitmen organisasional melalui
perilaku etis. Karena koefisien pengaruh
tidak langsung bertanda positif, hal ini
mengindikasikan semakin baik
kepemimpinan spiritual. akan semakin
balk pula komitmen organisasional, jika
perilaku etis juga semakin baik. Disini
memperlihatkan bahwa perilaku etis
adalah variabel intervening atau perantara
yang menjembatani hubungan antara
kepemimpinan spirif3al dengan komitmen
organisasional. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kepemimpinan spiritual
terhadap Komitmen organisasional” dapat
diterima melalui pengaruh tidak langsung
dengan perantara perilaku etis.
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Beberapa hasil penelitian
sebelumnya yvang membahas hubungan
kepemimpinan spiritual, komitmen
organisasional dan kinerja karyawan
menemukan  adanya kendala  untuk
mendapatkan hasil yang konsisten. Fry ef
al.  (2009) menyatakan respon yang
diharapkan berada di bawah harapan
karena organisasi di mana sampel diambil
menerapkan birokrasi dan pengawasan
vang ketat bagi anggota, sehingga temuan
yvang dihasilkan bahwa ada pengaruh
kepemimpinan spiritual dengan komitmen
organisasional ~ dan  kinerja  perlu
dikembangkan lagi. Usman dan Danish
(2010) berpendapat memang ada pengaruh
positif kepemimpinan spiritual dengan
komitmen organisasional, namun masih
terbatas pada level manajemen menengah.
Karena itu, perlu diekplorasi lagi untuk
semua level manajemen agar supaya dapat
mewakili organisasi secara keseluruhan.
Dalam penelitian ini saran Usman dan
Danish (2010) sudah dilakukan dengan
meneliti karyawan yang tidak termasuk
manajer dalam hal ini kepala kantor
cabang dan kantor cabang pembantu yang
ada di Bank Sulut Berdasarkan
karakteristik ~ responden  berdasarkan
jabatan terdapat hanya 19% pemimpin
pada level low management (kepala seksi),
sedangkan mayoritas responden adalah
staf operasional (49%) dan asisten
operasional/pemasaran/administrasi
(16%).

Temuan dalam penelitian ini
mengindikasikan tidak terdapat pengaruh
langsung antara kepemimpinan spiritual
dengan komitmen organisasional. Ada
beberapa alasan empiris dan teoritis yang
dapat menjustifikasi temuan ini seperti: (1)
Kepemimpinan spiritual yang dibangun
oleh pimpinan Bank Sulut (direktur utama
Bank Sulut) belum terinternalisasi dengan
baik kepada karyawan karena rentang
kendali organigghi terlalu luas. Menurut
Daft (2006) Rentang kendali adalah
seberapa banyak orang yang bertanggung
jawab  kepada  seorang  penyelia.

Pendekatan yang ideal menurut pandangan
tradisional dari  desain  organisasi
merckomendasikan setiap atasan dapat
mengawasi tujuh orang. Temuan dalam
penelitian ini menunjukkan hanya ada 3%
(5 orang) penyelia atau 1 penyelia
memonitor 31 karyawan: (2) Nilai-nilai
kepemimpinan spiritual belum
terakomodasi di dalam budaya organisasi
karena sampai penelitian ini berakhir Bank
Sulut masih merumuskan konsep budaya
organisasi melalui konsultan manajemen
(Sumber: DFFisi SDM). Padahal budaya
organisasi adalah sebuah sistem makna
bersama yang dianut oleh para anggota
yang membedakan suatu organisasi dari
organisasi-organisasi lainnnya (Robbins
dan Judge, 2008). Di dah sistem makna
bersama mengandung norma dan nilai
yvang sama yang memandu  perilaku
anggota dfEhnisasi  (Luthans, 2006).
Sedangkan kepemimpinan spiritual terdiri
dari nilai-nilai, sikap dan perilaku yang
diperlukan untuk memotivasi secara
intrinsik orang lain dan diri sendiri
schingga memiliki rasa kelangsungan
hidup spiritual melalui keterpanggilan dan
keanggotaan di dalam organisasi Fry
(2003), dan penghargaan intrinsik penting
terutama bagi perkembangan komitmen
organisasional (Ivancevich, Konomaske
dan Matteson. 2007). Dengan demikian
ada kesejangan nilai-nilai  spiritual
pimpinan Bank Sulut dengan
karyawannya; (3)  Mayoritas  usia
responden masih muda 47% berada pada
kisaran usia 21-30 tahun dan 2§fE) antara
31-40%. Jika mengacu pada nilai-nilai
kerja dominan pada angkatan kerja saat ini
yang diusulkan Robbins dan Judge (2008)
angkatan kerja dengan usia di atas
termasuk pada kelompok generasi X
(memasuki angkatan kerja tahun 1985-
2000) d@zm@an nilai-nilai kerja dominan
seperti  keseimbangan kerja/kehidupan,
berorientasi tim, tidak menyukai peraturan,
setia pada hubungan-hubungan dan
generasi Nexter (memasuki angkatan kerja
tahun 2000 sampai sekarang) dengan nilai-
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nilai dominan percaya diri. keberhasilan
finansial. berorientasi tim, setia pada diri
sendiri dan hubungan-hubungan.  Ada
beberapa nilai kerja yang cenderung
termasuk kategori negatif dalam kaitan
dengan komitmen organisasional seperti
tidak menyukai peraturan, setia pada diri
sendiri, dan lebih melihat pada
keberhasilan  finansial. Sedangkan
persepsi pada pekerja yang lebih senior
(kelompok VeteranZin Boomer) memiliki
sisi positif seperti pengalaman. penilaian,
etika kerja vang kuat dan komitmen
terhadap kualitas (Robbins dan Judge.
2008).

Temuan dalam penelitian  ini
merekomendasikan bahwa kepemimpinan
spiritual dapat berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasional melalui
perilaku etis dapat dipahami karena
kepemimpinan  spiritual  mempunyai
hubungan dengan perilaku etis (Eisler dan
Montouri, 2003), (Posner dan Schmidt,
1992) dan (Mitroff dan Denton, 1999).
Dengan mengadopsi model penelitian
yang dikembangkan Neubert ef al. (2009)
dapat diketahui bahwa kepemimpinan etis
mempengaruhi komitmen afektif karyawan
melalui iklim etika. Demikian juga dengan
penelitian yang dilakukan Koonmee dan
Virakul (2009) dimana etika institusional
memiliki  hubungan  positif dengan
komitmen organisasional. Hal ini berarti
pada penelitian ini perilaku etis menjadi
prasyarat untuk mencapai komitmen
organisasional. Dengan demikian,
walaupun kepemimpinan spiritual tidak
berpengaruh signifikan secara langsung
dengan komitmen organisasional akan
tetapi melalui perilaku etis terdapat
pengaruh antara kepemimpinan spiritual
dengan komitmen organisasional. Memang
untuk mencapai komitmen organisasional
vang kuat dan kinerja yang baik, anggota
organisasi harus merasa terpanggil dan
kokoh kewargaan keorganisasiannya (Fry
et al., 2009).

@mgaruh  Kepemimpinan  Spiritual
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis

pengaruh langsung, koefisien pengaruh
antara kepemimpinan spirfihal terhadap
kinerja karyawan adalah sebesar 0.109
dengan p-value sebesar 0.309. Karena
nilai p-value §ZJ0.05 mengindikasikan
bahwa hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kepemimpinan spiritual
terhadap kinerja karyawan™ ditolak. Akan
tetapi, pengujian hipotesis juga dapat
ditelusuri menggunakan pengargh tidak
langsung. Dari hasil analisis pengaruh
tidak langsung, antara kepemimpinan
spiritual  terhadap kinerja karyawan
melalui  perilaku  etis dan komitmen
organsiasional, diperoleh koefisien
pengaruh tidak langsung sebesar 0.055.
Karena pengaruh langsung kepemimpinan
spiritual ke perilaku etis, perilaku etis ke
komitmen organisasional, dan komitmen
organisasionaf ke kinerja karyawan
ketiganya  signifikan, maka  dapat
disimpulkan adanya pengaruh tidak
langsung  yang  signifikan  antara
kepemimpinan spiritual terhadap kinerja
karyawan melalui perilaku etis dan
komitmen organsiasional. Karena
koefisien  pengaruh  tidak  IgBEsung
bertanda positif mengindikasikan semakin
baik kepemimpinan spiritual, akan
semakin baik pula kinerja karyawan, jika
perilaku etis dan komitmen organisasional
juga semakin baik. Disini memperlihatkan
bahwa perilaku etis dan komitmen
organisasional adalah variabel intervening
atau  perantara yang menjembatani
hubfhgan antara kepemimpinan spiritual
ke kinerja karyawan. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kepemimpinan spiritual
terhadap kinerja karyawan™ dapat diterima
melalui pengaruh tidak langsung dengan
perantara perilaku etis dan komitmen
organsiasional.

Berdasarkan  temuan  dalam
penelitian  diperoleh hasil tidak ada
pengaruh langsung antara kepemimpinan
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spiritual  dengan  Kkinerja  karyawan.
Dengan  demikian, temuan  dalam
penelitian ini tidak sejalan dengan
pendapat dari (Sass, 2000), (Mitroff dan
Denton, 1999), dan (Neck dan Mif§man,
1994). Secara empiris juga tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan Fry et
al. (200g). Hal ini dimungkinkan terjadi
karena penelitian ini memiliki beberapa
perbedaan  dengan  penelitian  yang
dilakukan Fry ef al. (2009) yaitu: 1)
Karakter organisasi (militer dan bisnis
jasa). 2) Sampel (kadet militer dan
karyawan);3) Model hubungan antar
variabel (tidak langsung atau indirect dan
langsung atau direct). Khusus untuk
karakter  organisasi  atau  karakter
perusahaan Moore (2005) menyatakan
sangat penting bagi kebajikan Ektika
modern. Dalam penelitian Fry et al
(2009), dinyatakannya bahwa walaupun
terdapat hubungan yang signifikan antara
kepemimpinan spiritual dengan Kkinerja
tetapi respon yang diharapkan berada di
bawah harapan. Di sisi lain unit militer
secara khusus cukup sensitif dengan
aspek-aspek  kepemimpinan  spiritual,
karena ada human spirit scbagai faktor
kritis di dalam peperangan, dan studi ini
niscaya akan dibutuhkan apabila berada
dalam situasi dan kondisi yang ekstrim
seperti di medan perang. Sedangkan untuk
penelitian ini  temuan di lapangan
menunjukkan kebutuhan akan spiritualitas
di  tempat kerja sangat relevan.
Mengadopsi pendapat Wolf (2004) tentang
ada tidaknya spiritualitas di tempat kerja
dapat diuji dengan memberikan enam
pertanyaan yang terkait dengan “apakah
kepemilikan spiritual sudah tepat bagi
organisasi Anda?”. Pertanyaan nomor 1
s/d 5 dijawab ya olch lcbih dari 80%
pimpinan unit kerja, hanya pertanyaan
nomor 6 yang dijawab ya oleh 33%.
Dengan demikian dapat disimpulkan
spiritualitas telah menjadi kebutuhan dan
bagian dari Bank Sulut, dimana unsur
manusia perlu diimplementasikan dalam
aktifitas kerja sehari-hari, tembok pemisah

antar orang di dalam organisasi
disingkirkan, perlu  menyeimbangkan
tuntutan kerja dengan tanggung jawab
rumah tangga. layanan kesehatan harus
bersifat hubungan relasional, pertumbuhan
dan perkembangan karyawan sebagai
fujuan utama organisasi. Sedangkan
program pelatihan pengembangan
kepemimpinan sudah berada pada jalur
yang obyektif.

Hanya saja dalam kenyataannya
masih ada karyawan yang kurang peduli
dengan realitas pekerjaan vang perlu
dilaksanakan dengan penuh tanggung
jawab.  Sebagai mana ungkapan dari
seorang karyawan yang sudah memiliki
pengalaman kerja hampir 20 tahun bahwa
banyak karyvawan yang kurang peduli.
Dalam operasional kerja ada perlakuan
khusus terhadap pemegang saham
sebagaimana terungkap “bahwa aktifitas
operasionalisasi  perusahaan  berlaku
sebagaimana perusahaan pada umumnya,
tetapi karena Bank Sulut milik daerah
maka dalam operasional sehari-hari ada
beberapa hal yang mengutamakan
kepentingan Pemerintah Daerah™. Untuk
praktek etika bisnis masih sangat normatif
karena diterapkan sesuai dengan pedoman
perusahaan, selain itu pada prakteknya
berdasarkan penerapan etika bisnis yang
berlaku secara umum. Padahal, jika hanya
berpatokan pada aturan dan kode etik yang
dikeluarkan Bank Indonesia sepertinya
tidak mampu menahan tindakan Fraud
seperti yang menimpa Citibank dan Bank
Mega. Dibutuhkan perilaku etis yang
bersifat extraordinary dari setiap pelaku
perbankan untuk mencegah tindakan yang
menghancurkan al@fitas bisnis perbankan.

Pengaruh kepemimpinan spiritual
terhadap kinerja karyawan dijembatani
oleh perilaku etis dan komitmen
organisasional. Hubungan antar variabel
terscbut didukung secara teoritis dan
empiris sebagai mana pendapat berikut ini:
(1) Orang-orang vang bekerja di dalam
organisasi termasuk pemimpin yang
mempertimbangkan spiritual akan lebih
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EFetika (Eisler dan Montouri, 2003).
tindakan  atasan  merupakan  faktor
terpenting yang mempengaruhi perilaku
etis dan tidak etis dalam organisasi (Posner
dan  Schmidt,  1992),  spiritualitas
mendorong perilaku yang etis (Mitroff dan
Denton, 1999); (2) Nilai-nilai etika
perusahaan mempunyai hubungan dengan
komitmen organisasional, (Valentine,
Godkin dan Lucero. 2002). Perilaku etis
anggota organisasi mempunyai hubungan
dengan komitmen organisasional (Bulutlar
dan Oz, 2009), dan (Koonmee dan
Virakul, 2009): 3 Komitmen
organisasional memiliki hubungan dengan
kinerja (Meyer ef al. 1989), (Robbins dan
Judge. 2008). Secara empiris terdapat
hubungan antara komitmen organisasional
dengan kinerja karyawan (Fry et al,
2009). (Yiing dan Bin Ahmad. 2009), (Al-
Ahmadi, 2009), (Sopiah (2005), (Steyrer ef
al., 2008).

Menurut Barrett (1998, 2003)
dalam Fry (2003) harus ada keselarasan
vang kuat antara nilai-nilai pribadi
karyawan, nilai-nilai organisasi saat ini,
dan nilai-nilai yang diinginkan karyawan
sangat perlu untuk organisasi berkinerja
tinggi. Karena itu iklim etika perusahaan
seperti kepedulian, aturan-aturan yang
jelas, efisiensi dan indefendensi akan
memberikan dampak yang positif terhadap
kepuasan kerja dan komitmen
organisasional. Sebagai mana hasil
penelitian yang dikemukakan oleh Okpara
@n Wynn (2008), iklim etika berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasional. Yang perlu
diperhatikan adalah konsistensi antara
ucapan dan tindakan pimpinan karena
menyangkut konsistensi antara kehendak
moral dan tindakan nyata.

Pengaruh  Perilaku Etis terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja

Hasil analisis pengaruh langsung
menunjukkan koefisien pengaruh antara
perilaku etis(@erhadap kualitas kehidupan
kerja adalah sebesar 0.386 dengan p-value

sebesar 0.007. Karena nilai p-value < 0.05
mengindikasikan bahwa hipotesis yang
menyatakan “adanya pengaruh antara
perilaku etis terhadap kualitas kehidupan
kerja” dapat diterima. Mengingat koefisien
pengaruh antara perilaku etis terhadap
kualitas kehidupan kerja bertanda positif,
mengindikasikan adanya pengaruh yang
positif. Artinya semakin baik perilaku etis,
akan semakin baik pula kualitas kehidupan
kerja.

Keberhasilan organisasi dalam
menjalankan program QWL akan sangat
tergantung pada kemampuan organisasi
memperkuat tingkat kepercayaan seluruh
anggota. Unsur kepercayaan ini hanya
akan dapat diimplementasikan jika
dilandasi dengan perilaku ectis semua
anggota organisasi (Shaw, 2005). Etika
merupakan bagian dari sumber terciptanya
kualitas kehidupan kerja bagi karyawan.
Organisasi yang beretika dapat
memberikan kontribusi bagi terciptanya
kondisi kerja vang baik, sechingga akan
meningkatkan kualitas kehidupan Kkerja.
Karakteristik dari lingkungan kerja yang
kondusif seperti kerja sama, keterbukaan,
hubungan yang bersifat informal dan
interpersonal  merupakan  faktor-faktor
vang membentuk terciptanyafkualitas
kehidupan kerja (Guest, 1980). Penelitian
yvang dilakukan oleh Koonmee dan Virakul
(2009) mendukung teori yang menyatakan
ada hubungan etika di dalam organisasi
dengan kualitas kehidupan kerja.

Secara faktual karyawan Bank
Sulut ketika menjadi karyawan telah
diinformasikan oleh direksi tentang hak
dan kewajibannya, dan mercka merasa
semuanya dilaksanakan sesuai dengan rasa
keadilan kepada masing-masing karyawan,
Dalam  hal pengambilan keputusan
biasanya mengikuti jenjang manajemen
tetapi dilakukan secara terbuka, bahkan
karyawan diberikan kesempatan untuk
memberikan  usul dan pertimbangan
kepada pimpinan. jika relevan dengan
situasi dan kondisi pekerjaan akan
diberikan disposisi untuk dilaksanakan.
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Terkait dengan kesempatan
mengembangkan diri, karyawan diberikan
kesempatan mengikuti pelatihan-pelatihan
untuk meningkatkan pengetahuan dan
@ ampuan agar kompetensi terus terasah.
Dengan  demikian  penelitian  ini
mendukung teori dan penelitian terdahulu
yang menyatakan ada hubungan perilaku
etis dengan kualitas kehidupan kerja.

Pengaruh  Perilaku Etis terhadap
Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis

pengaruh langsung, koefisien pengaruh
antara perilaku etis terhadap k@gasan
kerja adalah sebesar 0.416 dengan p-value
sebesar 0.014. Karena nilai p-value < 0.05
maka mengindikasikan bahwa hipotesis
yang menyatakan “adanya pengaruh antara
perilaku etis terhadap kepuasan kerja”
dapat diterima. Mengingat koefisien
pengaruh antara perilaku etis terhadap
kepuasan  kerja bertanda  positif,
menunjukkan adanya pe@@ruh  yang
positif. Hal ini memberikan makna bahwa
semakin baik perilaku etis, akan semakin
baik pula kepuasan kerja.

Organ (1977), Bateman dan Organ
(2003), perilaku etis yang diwujudkan olch
perilaku pro sosial seperti kerja sama, suka
menolong, dan secara wajar
mengutamakan kepentingan orang lain
mempunyai hubungan dengan kepuasan
kerja. Demikian juga Koh dan Boo
(2001) dengan pernyataan organisasi yang
menerapkan etika memberikan kontribusi
(i kepuasan kerja. Secara empiris teori
ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh Arfah (2009) yang
menyatakan etika kerja Islam
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Koonmee dan Virakul (2009) melihat ctika
institusional memiliki hubungan positif
dengan kepuasan kerja. Kemudian
McCain, Tsai dan Bellino (2010), serta
Valentine ef al. (2010) menemukan
perilaku etis memberikan kontribusi [@ang
positif bagi kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan teori dan

penelitian terdahulu tentang hubungan
perilaku etis dan kepuasan kerja.

Perilaku etis merupakan tindakan
yang terbangun dari sikap positif yang
diyakini kebenarannya. Dalam kaitannya
dengan pekerjaan, sikap positif sescorang
terhadap  pekerjaan  akan  berakibat
terwujudnya kepuasan kerja (Daft, 2006).
Terkait dengan penelitian ini, karyawan
Bank Sulut  menyatakan  adanya
komunikasi yang baik dan telah sesuai
dengan etika profesionalisme perbankan
pada umumnya memberikan kepuasan
dalam bekerja. Dalam pelaksanaan kerja
Jjika karyawan melakukan kekeliruan akan
mendapatkan teguran, sebaliknya jika
benar mendapatkan imbalan. Karyawan
melaksanakan tugas sesuai dengan batas
kewenangan berdasarkan job description,
melaporkan hasil kerja sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya, melaksanakan
pekerjaan dengan penuh semangat, rasa
tanggung jawab, efisien dan efektif serta
tulus iklas. Juga selalu berupaya patuh
pada ketentuan internal dan eksternal
perbankan. Secara umum karyawan
merasa keadilan prosedural (pelaksanaan
aturan dilakukan secara adil) dan keadilan
kompensasi (mendapatkan imbalan sesuai
dengan hasil kerja) sudah memenuhi
harapan mercka schingga berdampak pada
kepuasan kerja.

Pengaruh  Perilaku Etis terhadap
Komitmen Organisasional
Berdasarkan hasil analisis

pengaruh langsung. koefisien pengaruh
antara perilaku etis terh@lap komitmen
organisasional adalah sebesar 0.340
dengan p-value sebesar 0.019. Karena nilai
p-value < 0.05 mengindikasikan bahwa
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara perilaku etis terhadap
komitmen organisasional” dapat diterima.
Mengingat koefisien pengaruh antara
perilaku  etis  terhadap  komitmen
organisasional bertanda positif,
mengindikasikan adanya pengaruh yang
positif. Dengan demikain, hal ini artinya
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semakin baik perilaku etis, akan semakin
baik pula komitmen organisasional (Y4).

Valentine, Godkin dan Lucero
(2002)  berpendapat nilai-nilai  etika
perusahaan mempunyai hubungan dengan
komitmen organisasional. Bulutlar dan Oz
(2009) menyimpulkan hasil penelitian
mereka bahwa perilaku etis anggota
organisasi mempunyai hubungan dengan
komitmen  organisasional.  Penelitian
Koonmee dan Virakul (2009) memperkuat
adanya pengaruh ctika dengan komitmen
organisasional.  Dari hasil uji hipotesis
dalam penelitian ini memperkuat teori dan
hasil penelitian terdahulu tentang adanya
pengaruh perilaku etis terhadap komitmen
organisasional.

Menurut Daft (2007) nilai-nilai
yang ada di dalam organisasi sangat
mempengaruhi  tindakan dan  proses
pengambilan keputusan. Secara tersirat
nilai-nilai dapat diasosiasikan dengan
perilaku etis dan tindakan merupakan
implementasi dari komitmen (tekad dan
janji untuk melakukan sesuatu yang baik).
Karyawan mengimplementasikan perilaku
etis dengan menunjukkan: 1) Komitmen
dengan hasil pencapaian yang gemilang; 2)
Mengutamakan kepentingan dan kepuasan
nasabah dengan melayani nasabah secara
baik dan benar;
3) Menerapan service excellent, 4)
Pencapaian target dan laporan tepat waktu
serta ikut terlibat dalam setiap kegiatan
intra dan ckstra kantor; 5) Menjaga nama
baik perusahaan:
6) Menunjukkan kinerja yang baik dan
sesuai dengan prosedur perusahaan.

Pengaruh antara Perilaku Etis terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil analisis pengaruh langsung
menunjukkan koefisien pengaruh antara
perilaku #tis terhadap kinerja karyawan
adalah sebesar 0.022 dengan p-value
sebesar (0.882. Karena nilai p-value > 0.05
mengindikasikan bahwa hipotesis yang
menyatakan “adanya pengaruh antara
perilaku etis terhadap Kinerja karyawan”

dinyatakan ditolak. Akan tetapi, pengujian
hipotesis  dapat  ditelusuri  dengan
menggunakan pengaruh tidak lang@g.
Berdasarkan hasil analisis pengaruh tidak
langsung, antara perilaku ectis terhadap
kinerja  karyawanffjmelalui  komitmen
organisasional, diperoleh koefisien
pengaruh tidak langsung sebesar 0.139,
Karena pengaruh langsung perilaku ectis
terhadap komitmen organisasional, dan
komitmen(g@rganisasional terhadap kinerja
karyawan keduanya signifikan, maka dapat
disimpulkan terdapat pengaruh tidak
langsung yang signifikan antara perilaku
etis terhadap kinerja karyawan dengan
melalui komitmen organisasional. Karena
koefisien  pengaruh  tidak  langsung
bertanda positif mengindikasikan, semakin
baik perilaku etis, akan semakin baik pula
kinerja karyawan, hanya jika komitmen
organisasi@®l juga semakin baik. Dengan
demikian, menunjukkan bahwa komitmen
organisasional adalah variabel intervening
atau  perantara yang menjembatani
Ehbungan antara perilaku etis dengan
kinerja karyawan. Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara perilaku etis terhadap
Kinerja karyawan™ dapat diterima tetapi
melalui pengaruh tidak langsung dengan
perantara komitmen organisasional.
Berdasarkan hasil analisis SEM di
atas maka hipotesis yang m@hyatakan
perilaku  etis berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan dinyatakan
ditolak. Dengan demikian, temuan dalam
penelitian  ini  belum sejalan  dengan
pendapat dari Griffin dan Ebert (2006) dan
Luthans (2006) yang berpendapat perilaku
etis berdampak terhadap kinerja karyawan.
Dari temuan di lapangan terdapat indikasi
bahwa sccara formal karyawan Bank Sulut
cukup memahami hakekat dari etika dalam
aktifitas bisnis, terutama aturan formal
vang didasarkan atas standar operasional
prosedur (SOP). Sebagaimana pendapat
mayoritas responden yang menyatakan
bahwa penerapan etika bisnis di Bank
Sulut sesuai dengan pedoman perusahaan,

23




PP NCBMA (Universitas Pelita Harapan, Indonesia)
“Bridging The Gap Between Theory and Practice”
19 Maret 2015, Tangerang.

selain itu pada prakteknya berdasarkan
penerapan ctika bisnis yang berlaku secara
umum atau normatif. Selain itu ada yang
berpendapat perilaku etis diterapkan
berdasarkan visi, misi dan molto
perusahaan,  atau  secara  spesifik
didasarkan atas job description. budaya
kerja serta manajemen organisasi.

Temuan dalam penclitian ini
sejalan dengan penelitian Duarte (2008)
bahwa apa vyang disampaikan responden
sebagian besar mengekspresikan
pandangan bahwa etika penting bagi
manajer, atau dengan kata lain jawaban
responden mencerminkan sebuah
pemahaman yang baik dan masuk akal
tentang etika. Akan tetapi, jawaban ini
bersifat individual. Menurut Trevino,
Weaver dan Reynolds (2006) perbedaan—
perbedaan  yang  dimiliki  individu
berdampak pada perilaku etis. Duarte
(2009)  mengilustrasikan ~ temuannya
melalui tiga pandangan individu vang
cenderung negatif tentang etika: 1)
Memahami etika tidak akan merubah
banyak. Saya rasa ectika merupakan
masalah individu; 2) Saya rasa etika
penting, dengan beberapa pengembangan.
Saya tidak berfikir bahwa etika scharusnya
ditekankan karena etika adalah sebuah
pilihan  individu; 3) Tidak benar,
keyakinan saya pada agama kristen adalah
pengaruh yang paling inti.

Temuan dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa jawaban responden
tentang perilaku etis sangat positif.
Namun, jawaban tersebut mengandung
polemik, Kkarena “(erdapat kesenjangan
yang menakutkan antara penilaian ctika
dan perilaku” Desjardins (2006) dalam
Duarte (2008). Disini, ada celah antara
ctika yang idcal dan kesulitan yang
diperoleh untuk beberapa
ketidakmungkinan  dalam  pelaksanaan
ctika dari para profesional. Hal ini sejalan
dengan pendapat Boatright (2007) dalam
Duarte (2008) banyak sekali dilema moral
dalam menghadapi para manajer yang
dihasilkan dari adanya konflik antara

keyakinan individu dan peranannya
scbagai scorang profesional.  Sebagai
seorang individu mercka dengan jujur
percaya dalam pelaksanaan etika, sebagai
profesional merecka menemukan diri
mereka sendiri mengalami kegundahan
ketika ada sebuah godaan, atau tekanan
pemilik saham, untuk menempatkan
kinerja ckonomis dan produktifitas di atas
prinsip-prinsip etika. Satu karakter pribadi
(individu) vang penting adalah tahap
perkembangan moral yang terdiri dari
tahap pertama prakonvensional dalam
hubungan dengan organisasi pemimpin
menggunakan gaya kepemimpinan otoriter
sedangkan karyawan berorientasi
pencapaian tugas tertentu; tahap kedua
konvensional, orang mulai belajar
memenuhi ekspetasi perilaku yang baik,
dan gaya kepemimpinan yang digunakan
adalah hubungan antar pribadi dan kerja
sama; tahap tiga pascakonvensional atau
tahap  berprinsip individu  dipandu
sekumpulan nilai dan standar internal
bahkan bersedia melanggar aturan dan
hukum yang bertentangan dengan prinsip
yvang diyakini, kepemimpinan yang
digunakan adalah transformasional atau
pelayanan (Daft, 2007), kepemimpinan
pelayanan setara dengan kepemimpinan
spiritual (Fry, 2003). Di Amerika Serikat
mayoritas manajer menjalankan tahap
kedua, beberapa manajer tidak mampu
melebihi tahap satu, dan hanya sekitar
20% orang dewasa di Amerika Serikat
yang mencapai tahap tiga perkembangan
moral (Daft, 2006).

Berdasarkan beberapa pendapat di
tidaklah mengejukan temuan dalam
penelitian ini tidak sejalan dengan
hipotesis vang diajukan bahwa ada
pengaruh perilaku ctis dengan Kincrja
karyawan. Secara individual responden
mengakui perilaku etis penting bagi
kinerja karyawan sebagai individu. tetapi
secara organisatoris karyawan tersandera
dengan tujuan organisasi seperti misalnya
mencapai target-target Kinerja keuangan
yang seringkali bebas nilai. Bahkan ada
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karyawan yang berpendapat pemimpin
sering  kurang tepat dan  jelas
menyampaikan nilai-nilai etika karena
sering hanya berupa himbauan saja. Cara
pengambilan keputusan etis di Bank Sulut
masih ada kebimbangan karena dibatasi
oleh struktur organisasi. terbagi atas
pelaksana, pemimpin scksi, pemimpin
kelompok, pemimpin devisi. direksi dan
komisaris.

Dibutuhkan komitmen
organisasional untuk membangun atmosfir
etis  bagi organisasi  sebagaimana

dikemukakan oleh Belak ef al. (2010)
dengan ad@ya: 1) Pimpinan sebagai role
modeling, 2) Ketulusan komunikasi etika
antara manajer dan bawahan: 3) Etika
sebagai topik pembicaraan karyawan: 4)
Mengkomunikasikan ceritera etika kepada
karyvawan. Dengan demikian, komitmen
organisasiond§) menjadi prasyarat bagi
terciptanya hubungan yang signifikan
antara perilaku etis dan kinerja karyawan
dalam penelitian ini. Dalam implementasi
perilaku etis [Jimbush dan Shepard (1994)
menyatakan organisasi harus membangun
iklim etika dalam bentuk saling peduli
antar karyawan, adanya independensi,
adanya [de etik, dan aturan-aturan yang
jelas.  Semua itu dibawah pengawasan
supervisor yang obyektif schingga akan
terbangun perilaku etis dan pada akhirnya
berdampak pada kinerja yang positif.
Sebaliknya jika tidak ada iklim etika
didalam organisasi akan melahirkan
perilaku tidak etis sehingga menghasilkan
kinerja yang negatif.  Luthans (2006)
mentakan pada akhirnya kelangsungan
hidup perusahaan dalam praktiknya
tergantung pada integritas dan
kepercayaan.

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis
pengaruh langsung, bahwa koefisien
pengaruh antara kualitas kehidupaff) kerja
terhadap kepuasan kerja adalah sebesar
0.281 dengan p-value sebesar 0.029.

Karena nilai p-value <0.05
mengindikasikan bahwa hipotesis yang
menyatakan “adanya pengaruh antara
kualitas  kehidupan  kerja  terhadap
(puasan kerja” dapat diterima. Mengingat
koefisien  pengaruh  antara  kualitas
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja
bertanda positif, mengindikasikan adanya
pengarffl vang positif. Artinya semakin
baik kualitas kehidupan kerja, akan
semakin baik pula gfZ§uasan kerja.

Temuan dalam penelitian ini
mendukung teori yang dikemukakan oleh
(Walker, 1992), (Osterman, 1994) dan
(Sirgy et al. 2001) yang menyatakan
kualitas  kehidupan  kerja  memiliki
hubungan dengan kepuasan kerja dengan
berbagai kebutuhan melalui berbagai
sumber daya, aktifitas dan hasil dari
partisipasi karyawan di tempat kerja.
Kajian empiris yang dilakukan Oshagbemi
(1996) melihat kepuasan kerja merupakan
variabel dependen bagi kualitas kondisi
pekerjaan. Islam dan Siengthai (2009) dan
Koorff®e dan Virakul (2009) menyatakan
ada pengaruh kualitas kehidupan kerja
dengan kepuasan kerja. Dengan demikian,
penelitia§flini merperkuat temuan empiris
tentang adanya pengaruh antara kualitas
kehidupan kerja dengan kepuasan kerja.

Secara faktual kualitas kehidupan
kerja di Bank Sulut dirasakan oleh
karyawan cukup baikk dan sangat
menunjang dalam aktifitas pelayanan
kepada nasabah. Berdasarkan pengamatan
peneliti kondisi lingkungan kerja cukup
representatif serta sesuai kebutuhan kerja
karyawan dengan berbagai deskripsi
pekerjaan masing-masing. Fasilitas kantor
dengan peralatan tehnologi informasi yang
sesuai dengan tuntutan kerja modern bagi
terwujudnya layanan prima bagi nasabah
sudah tersedia pada kantor pusat serta
semua kantor cabang dan kantor cabang
pembantu. bahkan untuk kantor Kkas.
Proses transaksi secara online antar
jaringan Bank Sulut bahkan dengan bank
lain sudah tersedia di setiap Kkantor.
Fasilitas ATM (anjungan tunai mandiri)
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sebanyak 40 buah (berdasarkan Annual
Report 2009) yang tersebar di Provinsi
Sulawesi Utara, Provinssi Gorontalo,
Jakarta, Surabaya dan Malang, serta
jaringan  ATM  bersama di secluruh
Indonesia. Di samping itu, untuk
menjangkau nasabah di pelosok desa
disediakan mobil kas keliling yang
dilengkapi dengan ATM dan jaringan
online. Secara umum kondisi lingkungan
kerja vang ada pada Bank Sulut sudah
baik, sebagaimana ungkapan  dari
karyawan bahwa kantor di mana mereka
bekerja  memiliki  lingkungan  yang
nyaman, aman, tenang, meyenangkan dan
teratur schingga berperan besar dalam
menentukan kondisi kerja.

Dalam hal kesempatan bagi
karyawan mengembangkan diri, Bank
Sulut selalu berupaya meningkatkan
pengetahuan dan kemampuan perbankan
karyawan dengan mengikutsertakan dalam
pelatihan, seminar bahkan studi vang
sesuai dengan bidang tugas kerja masing-
masing. Untuk  peningkatan  dan
pengembangkan karir secara berkala
dilakukan mutasi dengan penempatan
posisi atau bagian sesuai kemampuan dan
potensi yang dimiliki karyawan untuk
jabatan tertentu. Tersedianya sistem
jenjang karir vang jelas memungkinkan
terjadinya promosi jabatan sesuai dengan
prestasi kerja. Partisipasi karvawan dalam
pengambilan keputusan oleh Bank Sulut
diberikan kesempatan dengan mengikuti
aturan yang berlaku seperti mengikuti
jenjang atau persetujuan melalui tingkat
manajemen yg ada. Wujudnya dapat
dilakukan secara terbuka seperti diskusi
atau  mufakat untuk hal-hal yang
menyangkut keputusan yang mengikat
semua anggota organisasi, tetapi untuk
permasalahan yang spesifik sesuai bidang
tugas dan tanggung jawab tertentu
mekanismenya bisa berupa konfirmasi
antar individu karyawan atau bagian
dengan atasan atau melalui pertimbangan
atasan dengan memperhatikan masukan
dari individu atau tim dari bagian tertentu.

Kebanggaan pada  pekerjaan
direspon oleh karyvawan dengan ungkapan
bahwa pekerjaan yang ada saat ini di Bank
Sulut adalah anugerah dan berkat yang
harus disyukuri. Prestise sebagai pegawai
bank dengan penghasilan yang lebih dari
cukup merupakan kebanggan tersendiri
bagi karyawan. Status Bank Sulut yang
schat dengan melayani masyarakat dari
semua lapisan dan golongan yang
mempunyai satu tujuan utama memajukan
daerah merupakan bentuk kebanggaan dan
kepuasan karyawan. Karyawan yang lain
menyatakan  kemampuan Bank  Sulut
membuktikan diri sebagai bank yang
mampu bersaing dengan bank lain serta
menjamin kesejahteraan semua karyawan

merupakan sumber kepuasan bagi mereka.
29

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
terhadap Komitmen Organisasional
Hasil analisis pengaruh langsung.
menunjukkan koefisien pengaruh antara
kualitas ~ kehidupan  kerja  t@hadap
komitmen organisasional adalah sebesar
0.273 dengan p-value sebesar 0.016.
Karena  nilai p-value < 0.05
mengindikasikan bahwa hipotesis yang
menyatakan “adanya pengaruh antara
kualitas  kehidupan  kerja  terhadap
komitmen organisasional™ dapat diterima.
Mengingat koefisien pengaruh antara
kualitas  kehidupan kerja  terhadap
komitmen organisasional bertanda positif,
E@ngindikasikan adanya pengaruh yang
positif. Artinya semakin baik kualitas
kehidupan kerja, akan semakin baik pula
komitmen organisasional. Menurut Huang,
Lawler dan Lei (2007) kualitas kehidupan
kerja mempunyai hubungan dengan
komitmen organisasional. Koonmee dan
Virakul  (2009) mendapati  kualitas
kehidupan kerja mempunyai korelasi
dengan komitmen organisasional.
Demikian juga dengan Riady (2007) yang
menyatakan ~ peningkatan  komitmen
karyawan pada bank BUMN dapat
diupayakan melalui pengelolaan kualitas
kehidupan kerja yang lebih baik.

26




PP NCBMA (Universitas Pelita Harapan, Indonesia)
“Bridging The Gap Between Theory and Practice”
19 Maret 2015, Tangerang.

Secara faktual kualitas kehidupan
kerja pada Bank Sulut mempunyai
pengaruh terhadap komitmen
organisasional. Walaupun ada karyawan
yang menyatakan kondisi fisik lingkungan
kerja perlu mendapat perhatian dan
pengembangan yang serius untuk beberapa
kantor cabang pembantu, tetapi mayoritas
karyawan menyatakan lingkungan kerja
cukup nyaman dan hubungan kerja antar
karyawan ramah serta terjalin kerja sama
yvang baik antar semua karyawan.
Menyangkut kebanggaan atas perusahaan,
diungkapkan dengan pernyataan bahwa
bekerja sebagai karyawan di perusahaan
milik daerah dengan aset terbesar
dibandingkan dengan perusahaan daerah
lainnya sangat membanggakan karena
Bank Sulut adalah bank yang maju dimana
10 tahun berturut-turut berpredikat sangat
bagus (Kurniasih, 2011). Bahkan ada
karyawan vyang berpendapat memiliki
prestise sebagai pegawai Bank Sulut
dengan memiliki penghasilan yg lebih dari
cukup, dan juga lingkungan kerja yang
baik. Ungkapan karyawan ini memberikan
Jjustifikasi bahwa kualitas kehidupan kerja
di Bank Sulut memberikan pengaruh bagi
terwujudnya komitmen organisasional.
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil ~ EEnalisis
pengaruh langsung, koefisien pengaruh
antara kualitas kehidupan [Brja terhadap
kinerja karyawan adalah sebesar 0.255
dengan p-value sebesar 0.049. Karena nilai
p-value < EZP5 mengindikasikan bahwa
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kualitas kehidupan kerja
terhadap kinerja karyawaggjdapat diterima.
Mengingat koefisien pengaruh antara
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja
karyawan bertanda positif,
@ ngindikasikan adanya pengaruh yang
positif. Artinya semakin baik kualitas
kehidupan kerja. akan semakin baik pula
kinerja karyawan. Varma ef al. (1999)
menyatakan kualitas kehidupan kerja

mempunyai hubungan dengan Kinerja
karyawan. Guthrie (2001) dalam Luthans
(2006)  terdapat bukti riset yang
menyatakan bahwa keterlibatan QWL
yang tinggi memiliki dampak positif antara
lain pada produktivitas. Penelitian yang
dilakukan Islam dan Siengthai (2009)
menghasilkan  temuan bahwa kualitas
kehidupan  kerja  tidak  signifikan
hubungannya dengan kinerja organisasi.
Dalam pengamatan peneliti yang
didukung dengan wawancara. secara nyata
terlihat karyawan memiliki kesempatan
untuk mengembangkan diri melalui
pelatihan-pelatihf) yang diberikan Bank
Sulut. Beberapa responden yang menjadi
sampel dalam penelitian ini terlambat
mengisi  kuesioner dan diwawancarai
karena sedang mengikuti pelatihan di
kantor pusat, sedangkan beberapa kepala
kantor cabang dan kantor cabang
pembantu mengikuti pelatihan di Jakarta,
termasuk beberapa kontak person yang
telah ditunjuk atasan untuk mendampingi
peneliti juga sedang mengikuti pelatihan.

Menyangkut partisipasi dalam
pengambilan keputusan karyawan
diberikan kesempatan memberikan

masukan baik secara formal ketika rapat
kerja maupun dalam bentuk informal
misalnya dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan yang dilakukan secara tim.
Sedangkan kondisi lingkungan kerja
secara umum telah memenuhi standar
kerja dengan peralatan kantor vang
representatif  untuk  kondisi  bisnis
perbankan saat ini. Memang ditemukan
ada beberapa peralatan (ehnis perkantoran
yang tidak berfungsi normal seperti printer
di Kantor Cabang Limboto dan laptop di
Kantor cabang Manado, tetapi secara
umum tidak mengganggu operasional
kerja. Menyangkut kebaggaan karyawan
karena menjadi bagian dari Bank Sulut
sangat positif bagi pendorong semangat
kerja. Dengan demikiaan secara nyata-
nyata kualitas kehidupan kerja
memberikan kontribusi terhadap Kkinerja
karyawan sebagaimana dinyatakan oleh
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karyawan “kualitas kehidupan kerja di

Bank Sulut sudah memadai dan
mendukung kinerja karyawan”.
(16

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Komitmen Organisasional

Dari  hasil analisis pengaruh
langsu§#) diperoleh koefisien pengaruh
antara kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional sebesar 0.337 dengan p-
value 0.025. Karena nilai p-value <g5
hal ini mengindikasikan hipotesis yang
menyatakan “adanya pengaruh antara
kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional” dapat diterima. Karena
koefisien pengaruh antara kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional
bertanda positif, mengindikasikan adanya
pengaruh yang posiff] Dengan demikian
memberikan makna bahwa semakin baik
kepuasan kerja, akan semakin baik pula
komitmen organisasional.

Menurut Locke dan Latham (1990)
hubungan antara kepuasan kerja dengan
komitmen organisasional sudah cukup
lama diketahui. Shore, Thornton dan
Newton  (1989) manajemen  patut
memperhatikan kepuasan kerja, walaupun
komitmen  organisasional = merupakan
faktor prediktor yang lebih baik bagi
manajemen dalam menilai karyawan.
Namun. dapat dipastikan kepuasan kerja
memiliki hubungan dengan komitmen
organisasional (Tett dan Meyer, 1993) dan
(Luthans, 2006). Temuan beberapa peneliti
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasional Neubert
el al (2009), Koonmee dan Virakul
(2009), Yiing and Bin Ahmad (2009),
Arocas dan Camps (2008). West and
Bocarnea  (2008), Al-Ahmadi (2009),
Sopiah (2005). Gunlu ef al. (2010).

Secara nyata kepuasan kerja
karyawan Bank Sulut dipengaruhi oleh
terpenuhinya imbalan yang cukup baik
dibandingkan  dengan karyawan di
perusahaan lain. Karyawan berpendapat
pekerjaan yang dilakukan saat ini dapat
meningkatkan laba perusahaan. schingga

berpengaruh pada kesejahteraan karyawan
dan secara komprehensif dapat mencapai
visi dan misi perusahaan. Gambaran lain
dari  kepuasan  kerja  diungkapkan
karyawan dengan menyatakan bahwa jenis
pekerjaan, lingkungan kerja, rekan kerja,
atasan, fasilitas, hak-hak karyawan dan
kesejahteraan yang cukup memberikan
rasa puas bagi kami. Dengan demikian,
dalam bekerja karyawan melakukan
dengan penuh rasa tanggung jawab dan
memiliki komitmen dalam semua aspek
organisasi. Selain itu, mereka menyatakan
bekerja dengan sungguh-sungguh disertai
rasa  memiliki  dengan  beruppaya
mengembangkan kemampuan dan loyalitas
bekerja dengan penuh rasa tanggung
jawab.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Dari  hasil analisis pengaruh
langsung antara kepuasan [Brja terhadap
kinerja karyawan adalah scbesar 0.045
dengan p-value sebesar 0.767. Karena
nilai p-value > 0.05 mengindikasikan
bahwa hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan™ ditolak. Namun
demikian, hipotesis dapat diuji juga
dengan melaluigfgngaruh tidak langsung.
Hasil analisis pengaruh tidak langsung,
antara kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen
organisasional, diperoleh koefisien
pengaruh tidak langsung Efbesar 0.138.
Karena pengaruh langsung (kepuasan kerja
ke  komitmen  organisasional, dan
komitmen organisasional ke Kinerja
karyawan keduanya signifiifan, maka dapat
disimpulkan adanya pengaruh tidak
langsung yang signifikan antara kepuasan
kerja dengan kinerja karyawan melalui
komitmen organisasional. Karena
koefisien  pengaruh tidak  langsung
bertafff) positif mengindikasikan, semakin
baik kepuasan kerja, akan semakin baik
pula kinerja karyawan. jika komitmen
organisasional juga semakin baik. Disini
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23
memperlihatkan bahwa komitmen
organisasional adalah variabel intervening
atau  perantara yang menjembatani
hubungan kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan. Dengan demikian, hipotesis
yang menyatakan “adanya pengaruh antara
EFpuasan kerja terhadap kinerja karyawan™
dapat diterima melalui pengaruh tidak
langsung dengan perantaraan komitmen
organisasional.

Dari hasil analisisgEEM dan uraian
di atas ternyata temuan dalam penelitian
ini mengindikasikan kepuasan kerja tidak
berpengaruh secara lang@fg terhadap
kinerja. Dengan demikian, hasil penelitian
ini tidak sejalan dengan teori yang
dikemukakan oleh Judge ef al (2001)
Luthans (2006) dan Robbins dan Judge
(2008) serta hasil penelitian dari Johnson
et al. (2008). Gunlu et al. (2010). Yiing
and Bin Ahmad (2009), Whitman. Van
Rooy and Viswesvaran (2010). Memang
penelitian menyangkut kepuasan kerja
dengan kinerja karyawan masih banyak
diperdebatkan karena kepuasan Kerja
terkait dengan perilaku karyawan yang
spesifik (Zeffane, Ibrahim Al Mehairi,
2008). Dan secara faktual melalui
pertanyaan terbuka menyangkut penyebab
responden puas bekerja di Bank Sulut
ditemukan beragam jawaban yang positif
seperti:  Mendapatkan pelatihan  dan
imbalan yang sangat sesuai dengan
pekerjaan, ruang kerja yang baik, suasana
kerja yang bersahabat. bekerja tanpa
tekanan, target kerja tercapai. hasil kerja
vang baik dan mendapat pujian dari
pimpinan,  serta  jenis  pekerjaan,
lingkungan kerja, rekan kerja, atasan,
fasilitas, hak karyawan atau kesejahteraan
yg cukup. Namun, tercetus juga jawaban
yang mengandung ketidak-puasan scperti
penetapan seseorang untuk jabatan tertentu
vang mengandung subyektifitas karena
berdasarkan kedekatan dengan dircksi dan
pemegang saham schingga karir karyawan
lain stagnan. Karyawan sering disalahkan
atasan jika hasil analisis kredit tidak sesuai
dengan kemampuan debitur merealisasikan

angsuran sedangkan prosedur kerja sudah
sesuai dengan sistem yang berlaku.
Bentuk-bentuk ketidak-puasan ini baik
langsung  maupun  tidak  langsung
berdampak pada kinerja  karyawan.
Menurut Brayfield and Crockett (1955)
dalam Zeffane, Ibrahim dan Al Mehairi
(2008) @ial seperti ini mengindikasikan
bahwa hubungan antara kepuasan kerja
dan kinerja karyawan tidak nyata atau
jelas.

Hasil analisis di atas. juga
menyatakan pengaruh kepuasan kerja
dengan kinerja karyawan mempunyai
hubungan yang signifikan jika dimoderasi
oleh komitmen organisasional.  Secara
empiris model hubungan tersebut selaras
dan identik dengan hasil peneliti) Yiing
dan Bin Ahmad (2009) bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan tetapi melalui variabel
lain yaitu budaya organisasi. Ivancevich,
Konopaske dan Matteson (2007) melihat
perbedaan individu seperti keterlibatan
pekerjaan  dan  komitmen terhadap
organisasi dua pekerja dapat saja berbeda
tingkat kepuasannya untuk tingka kinerja
yang sama.

Pendapat di atas memberikan
peng@tan pada model hubungan yang ada
pada penelitian ini yaitu pengaruh variabel
kepuasan kerja terhadap variabel kinerja
karyawan secara signifikan dapat terwujud
jika melalui komitmen organisasional. Hal
ini scjalan dengan pernyataan responden
sebagai bentuk komitmen organisasional
merecka bahwa untuk mencapai target yang
ditetapkan organisasi (kinerja), karyawan
harus mengutamakan kepentingan dan
kepuasan nasabah dengan memberikan
layanan terbaik, berlaku disiplin, bekerja
dengan baik dan inovatif schingga akan
menghasilkan kinerja yang terbaik.

Pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis
pengar@) langsung, koefisien pengaruh
antara komitmen organisasional terhadap
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kinerja gE@ryawan adalah sebesar 0.337
dengan p-value sebesar 0.025. Karena nilai
p-value < 0.05 mengindikasikan bahwa
hipotesis yang menyatakan “adanya
pengaruh antara komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan™ dapat dit@fima.
Mengingat koefisien pengaruh antara
komitmen organisasional terhadap kinerja
karyawan  bertanda  positif  yang
@cngindikasikan adanya pengaruh positif.
Hal ini bermakna bahwa semakin baik
komitmerfJorganisasional, akan semakin
baik pula kinerja karyawan.

Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan ada pengaruh komitmen
organisasional terhad@ kinerja karyakan
yvang diajukan dalam penelitian ini sesuai
dengan teori yang dikemukan oleh (Meyer
el al 1989) dimana, komitmen
organisasional memiliki hubungan dengan
kinerja. Begitu juga dengan pendapat
Robbins dan Judge. (2008) bahwa
komitmen [Jorganisasional mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Secara empiris hasil penelitian ini
memperkaya penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Fry et al. (2009), Yiing and
Bin Ahmad (2009), Al-Ahmadi (2009),
dan Steyrer et al. (2008). Khusus
penelitian di Indonesia dengan obyek yang
f@&ntik dengan peneclitian ini yaitu pada
karyawan bank umum pemerintah di
wilayah Jawa Timur dilakufgh oleh
Sopiah (2005), menemukan komitmen
organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Wujud dari komitmen
organisasional karyawan Bank Sulut untuk
mencapai  kinerja  dinyatakan dengan
ungkapan seperti memberikan yang terbaik
dalam bekerja, melayani nasabah dengan
senyum, menolong dengan tulus kepada
nasabah dan rekan kerja, mengutamakan
kepentingan dan kepuasan nasabah, dan
melayani nasabah. Sedangkan hal-hal
yvang  bersifat  internal  organisasi
diwujudkan dengan pencapaian target.
laporan tepat waktu. disiplin, ikut terlibat
dalam setiap kegiatan intra dan ekstra

kantor, peduli bisnis dan lingkungan kerja.
menjaga nama baik perusahaan dan taat
pada aturan organisasi.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian  ini  telah  berhasil
mendapatkan ~ temuan  yang  bisa
bermanfaat secara teoritis maupun praktis
dibidang kajian manajemen sumber daya
manusia maupun perilaku organisasi untuk
kajian dan penelitian di masa vang akan
(@htang. Namun masih terdapat
keterbatasan dalam penelitian ini seperti:
(1) Penelitian ini hanya difokuskan pada
karyawan PT Bank Sulut yang berada pada
wilayah operasional Provinsi Sulawesi
Utara dan Provinsi Gorontalo dengan
jumlah sampel 160 responden. Diharapkan
untuk penelitian selanjutnya dapat di
perluas dengan karyawan PT Bank Sulut
yang ada di Jakarta, Surabaya dan Malang.
Di samping itu dapat juga dilakukan pada
lembaga perbankan milik Pemerintah
Daerah lainnya dan Bank BUMN atau
Swasta, bahkan dapat dikembangkan untuk
institusi-institusi bisnis lainnya; (2) Untuk
mendapatkan  data yang komprehensif
terkait dengan beberapa variabel dalam
penelitian  ini  seperti kepemimpinan
spiritval, perilaku etis dan Kinerja
karyawan perlu melibatkan nasabah
sebagai sampel agar supaya dapat
memberikan gambaran secara internal dan
cksternal menyangkut variabel-variabel
yang diteliti; (3) Pengambilan data dalam
penelitian  ini lebih  mengutamakan
kuesioner karena sifat penelitian dengan
pendekatan kualitatif. Oleh sebab itu, data
yang diperoleh relatif sulit dikontrol oleh
peneliti terutama dalam hal kejujuran dan
kesungguhan responden mengungkapkan
kebenaran faktual terkait dengan variabel
vang diteliti: (4) Mengingat penelitian ini
bersifat persepsional dan dipotret dalam
kurun waktu tertentu saja 3 bulan (Juni s/d
Agustus 2011). memungkinkan
interpretasi dan analisis data tidak dapat
mewakili secara komprehenif keadaan
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obyek penelitian dalam kurun waktu yang
panjang dan berkelanjutan. Masa vang
akan datang manajemen PT Bank Sulut
dapat saja berubah dengan model
kepemimpinan yang berbeda; (5) Dalam
penelitian ini tidak meneliti budaya
organisasi (Luthans 2006) dan iklim etika
(Wimbush dan Shepard, 1994), (Robbins
dan Judge, 2008) scbagai variabel yang
relatif sejalan dengan kepemimpinan
spiritual dan perilaku etis.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
dalam penelitian ini dapatlah disimpulkan
beberapa hal sebagai berikut: (1) Dari 15
(lima belas) hipotesis yang diuji dalam
penelitian ini  terdapat 9 (sembilan)
hipotesis  yang  berpengaruh  secara
signifikan dan ada 6 (enam) hipotesis yang
berpengaruh tidak signifikan: (2) Variabel-
variabel  yang  berpengaruh  secara
signifikan adalah Kepemimpinan Spiritual
berpengaruh signifikan terhadap Perilaku
Etis: Perilag)Etis berpengaruh signifikan
terhadap Kualitas Kechidupan Kerja
(QWL), Kepuasan Kerja, dan Komitmen
Organisasional; Kualitas Kehidup@g) Kerja
(QWL) berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional dan Kinerja Karyawan:
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen Organisasional: dan
Komitmen organisasional berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT
Bank Sulut: (3) Variabel-variabel {fang
tidak memiliki pengaruh langsung dalam
penelitian  inmi  adalah Kepemimpinan
Spiritual berpengaruh tidak signifikan
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja
(QWL), Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional dan Kinerja KgJryawan;
Perilaku Etis berpengaruh tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan; dan Kepuasan
Kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Variabel
Kepemimpinan Spiritual relatif
berpengaruh tidak signifikan terhadap

beberapa variabel karena secara faktual
usia kerja kepemimpinan (direksi) Bank
Sulut saat ini relatif masih pendek (belum
tiga tahun) sehingga internalisasi nilai-
nilai kepemimpinan spiritual belum efektif
sampai pada seluruh karyawan. Untuk
variabel Perilaku Etis memang dalam
tataran praksis sering terjadi dilema etis
bagi individu yang diperhadapkan dengan
kasus-kasus etika di lapangan. Secara
individu sebagaimana terungkap pada
statistik deskriptif karyawan Bank Sulut
concern dengan perilaku etis dengan
jawaban sangat puas dan puas rata-rata
86%. Dengan demikian konsistensi antara
pernyataan sikap dan  implementasi
kepemimpinan spiritual dan perilaku etis
belum sejalan; (4) Perilaku etis dan
komitmen  organisasional = merupakan
variabel yang mempunyai peran penting
sebagai perantara antara beberapa variabel
vang tidak berpengaruh secara langsung.
Variabel perilaku etis menjadi pdhtara
bagi kepemimpinan spiritual dengan
kualitas kehidupan kerja. kepuasan kerja.
komitmen organisasional dan kinerja
karyawan. Variabel komitmen
organisasional merupakan variabel
perantara dari variabel perilaku etis,
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan;
(5) Untuk mencegah tindakan fiaud dan
pembobolan bank oleh karyawan sendiri
sangat perlu manajemen Bank Sulut untuk
memotivasi karyawan untuk
mengimplementasikan perilaku ctis secara
konsisten dalam aktifitas kerja sehari-hari.
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