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1.1 LatarBelakang

COVID 19 telah mendorong percepatan pada kemajuan teknologi, dan
semakinmenantang para pelaku bisnis untuk beradaptasi dengan cepat untuk
meningkatkan keunggulan bersaing di pasaran (Mohammed, 2021). Berbagai upaya
terkait manajemen sumber daya manusia seperti mengadakan pelatihan-pelatihan
kerja, peningkatan fasilitas kerjadan gaji telah dilakukan untuk menjaga stabilisasi
dan peningkatan kinerja karyawan (Waeyenberg et al., 2020). Hal tersebutdilakukan
agar para karyawan memiliki komitmen murni yang berdampak pada ketulusan dalam
menyelesaikan tugas kerja(Kaur, 2020), menjadi lebih produktif, kreatif, serta dapat
bekerja optimal untuk membantu perusahaan dalam mencapai visi dan misi(Johari et

al., 2016). Disamping itu, polake pemimpinan yang jujur, visioner, dan inspiratif

sangat diperlukanpada situasi CovID 19
untukmembangkitkansemangatkerjakaryawan. PenelitianGarg
(2017)menemukanbahwakomitmenafektiftelahdiciptakan oleh

implementasikepemimpinanspritualsecarasignifikan,
dimanakemudianhalituberdampak pada peningkatanproduktivitaskerja.

Kinerja karyawanmerupakantingkatcapaian dan
kontribusiseorangkaryawandalammembantuperusahaantempatmerekabekerjauntukm
encapaivisi dan  misi(Johari et al., 2016). MenurutSharma et al

(2021)kinerjakaryawanperluditingkatkan demi menjaminmutukerjaagar



dapatmemenuhiekpektasiperusahaan. Perusahaan retail
seringkalimelakukanevaluasiterhadapkinerjakaryawannyasecaraperiodik,
karenahaliniberkaitandengankreatifitas dan
kesopanankaryawandalammelayanikonsumen. Karyawan retail dengankinerja yang
baikakancenderunglebihramahdalammelayanipembeli, dan
iniberlakusebaliknya(lkatrinasari et al., 2018).

Persainganindustri retail
yangsemakinketattelahmendorongmanajamennyauntukmelakukanupayastrategisdeng
anmengembangkankompetensi para karyawanuntukmemberikankenyamanan dan
pelayanan prima pada pembeli.; Budiman Swalayanmerupakan salah satujenisusaha
yang bergerak di sektor retail, dan didirikan oleh H. Yasmar pada tahun 1999.
Budiman Swalayanmerupakantokobarangharian yang
menjualhampirseluruhkebutuhan-kebutuhanrumahtangga, = makanan halal, dan
kebutuhan-kebutuhanlainnya. Pada'saatini, Budiman Swalayantelahtelahmenjaditoko
retail yang paling terkenaldengan outlet terbanyak di Sumatera Barat.
Untukmenjagaeksistensi dan keunggulanbersaing yang berkelanjutan, Budiman
swalayansangat ~memperhatikankinerjadari — para  karyawannya. Tabel 1

dibawahiniakanmemperlihatkan data kinerjakaryawan Budiman swalayan pada tahun

2019s/d 2021.
Tabel 1.
Data Kinerja Karyawan Budiman Swalayan
PredikatKerja 2019 2020 2021
A 13 12 9




B 165 55 42
C 108 217 262
D 134 190 227
E 13 10 76
Total 433 484 556
Sumber: Budiman Swalayan (2022)
Berdasarkantabel 1

diatasmenunjukkanbahwaterjadinyapenurunankinerjasejakkehadiran COVID 19,
dimanatahun 2019 sebelum COVID 19 datangke Indonesia, terdapat 13 orang
karyawanmemilikipredikatkinerja A atau yang terbaik, dan 165 orang
memilikikinerjapredikat B ataubaik. Penurunankinerjainiterjadi pada tahun 2020 dan
2021, dimanameningkatnyakinérjakaryawan pada’ predikat C, D, dan E,
sedangkanpenurunanterjadi pada karyawanberpredikat A dan B. Data
kinerjainimembuktikanbahwa COVID 19
initelahmembuatmerekamenjaditerhambatdalam meng-
ekspresikankualitaslayananmerekaterhadappembeli,  karenasenyummereka yang
manistidakdapatterlihatakibatdaripenggunaan masker ~dan mematuhi protocol
kesehatansecaramenyeluruh.

Disampingitu, efek COVID 19  juga  telahberdampak pada
ekpektasikepuasankerja yang tinggi, dimanakebutuhan-kebutuhanakan vitamin,
makanan yang bergizi sangat diperlukandimasaini demi menjagakesehatantubuh dan
mental merekadalambekerja(Hidayat et al.,
2021).Berbagaiupayatelahdilakukanseiringsemakinmemburuknyakinerjakaryawan,

mulaidarievaluasikepuasankerja  danimplementasikepemimpinan yang  sesuai.



Dilainsisi, penting jugauntukmemastikanbahwasetiapkaryawanbekerjadengantulus,
dan memilikikomitmen yang murni pada Budiman Swalayan,
karenaketikaseorangkaryawanmemilikikomitmenafektif yang tinggimakaakantimbul
rasa memilikidalamdirinya(Michael, 2014), dan ituakanberdampak pada kinerja yang
sesuaiekpektasiperusahaan(Nazir et al., 2018).

MenurutShen et al (2020)situasi COVID 19

telahmempersempitlapanganpekerjaan, dimanaekonomibergerak pada arahnegatif,

banyaknyaperusahaan yang bangkrut, hingga PHK secaramasal.
Sehubungandengansituasiini, apakahkaryawanBudiman
Swalayaninibekerjahanyasementara; danmenjadikan Budiman

Swalayansebagaipersinggahankarenasulitnyamencaripekerjaanlain,
ataukesulitanekonomi = masa  kini, halinijelasperludilakukanpengujian  demi
menjagakeunggulanbersaing. Menurutpendapat(\Westover, 2014),
karyawanmerupakan asset emaS yang harusdijagakesejahteraannya oleh
perusahaanketikamerekainginungguldalampersaingan.
Beberapafaktortelahditemukanbahwakinerjadipengaruhi oleh
gayakepemimpinanspiritual (Joelle & Coelho, 2019), kepuasankerja(Hidayat &
Lukito, 2020), dan afektifkomitmenkaryawan(Raveendran & Gamage, 2019).
Kepemimpinanspritualmerupakangayakepemimpinan yang visioner,
memberikanharapan dan kasihsayang pada
pengikutnnyautnukmenyadarkanmerekaakanpentingnyatujuan-tujuanorganisasi(Fry,
2003). Gaya

kepemimpinaniniseringkaliditerapkankarenamerekadapatmembuatkaryawanmerasate



rikatdengantuluskepadaorganisasi(Mansor et al.,, 2013). PenelitianAnnisa
(2020)menemukanbahwakepemimpinanspritualsecarasignifikanmempengaruhikomit
menafektifkaraywan. Sementaraitu, penelitianJoelle dan Coelho
(2019)menemukanbahwakinerjakaryawansecarasignifikandipengaruhi oleh
gayakepemimpinanspritual. Keduahasiltersebutmengartikanbahwakepemimpinan
yang menunjukkankasihsayang, keteladanan, nilai-nilaikejujuran,
sertamemberikanharapan yang jelasmempumeningkatkanefektifkomitmen dan
kinerjakaryawan(Annisa, 2020; Joelle & Coelho, 2019).

Dilain  sisi, karyawan  yang  memilikitingkatkepuasankerja  yang
tinggiakanlebihkreatif -dan- . energikditempatkerja, . merekaakanlebih ceria dan
senangdalammelakukantugas-tugaskerja(Ramalho Luz et al., 2018). Pada perusahaan
retail, karyawan yang merasakepuasankerjanyatercapaiakanberdampak pada
sikapmerekadalammalayanipembeli, merekaakanlebihmudahsenyum dan
bersemangat(Koesmono, 2017). Kepuasankerjadidefenisikansebagaiperasaan yang
munculdaripenilaiandirikaryawanterhadapbebankerja dan kesesuaianmanfaat yang
seharusnyamerekaterima(Siquera, 2008). PenelitianGustyana et al
(2019)menemukanbahwakepuasankerjasecarasignifikanmempengaruhikinerjakaryaw
an, artinya, kepedulian dan kesejahteraankaryawan yang
terpenuhiakanmenghasilkanproduktivitaskerja yang tinggi. Kepuasankerja juga
ditemukansecarasignifikanmempengaruhikomitmenafektifkaryawan,
hasilinimengartikanbahwagaji dan tunjanganmenjadi salah satufaktor yang sangat
dipertimbangkan oleh  karyawanuntukbertahansecaraafektifataupergi(Syafi &

Sarwoko, 2018).



MenurutAlmasradi et al (2018)komitmentafektivmerupakanbentukkomitmen
yangdapatmenginterprestasikankomitmensecarakeseluruhan.

Komitmenafektivseseorangakantimbulapabilasuatuorganisasimampumemenuhidan

menjaminkepuasankerjamereka(Kaur, 2020). PenelitianPrawira
(2021)menemukanbahwakomitmenafektifsecarasignifikandipengaruhi oleh
implementasikepemimpinanspritual. ~ Sementaraitu, Laily dan  Wahyuni,
(2017)menemukanbahwakomitmenafektif juga dipengaruhi oleh
tingkatkepuasankerja, unsur-unsursepertifasilitas, kompensasi,
hubungandengankolega dan atasan sangat
signifikandipertimbangkansebagaipenentukomitmenafektiv- Disisilain,

komitmenafektivditemukanberpengaruhsignifikan dan positifterhadapkinerja(Aflah et
al.,, 2021). Hasil inimengartikanbahwakinerja yang kreatif dan inovatif sangat
bergantung pada ketulusan dan kemurniankomitmenseseorangditempatkerja(Aflah et
al., 2021).

Pada beberapapenelitian, komitmenafektiftelahdijadikansebagai variable
penghubunganantaraprediktordengankinerjakaryawan. Adhan et al.
(2019)menemukanbahwakomitmenafektivsecarasignifikanberkontribusisebagai
mediator terhadappeningkatankinerja atas kepuasan kerja yang dirasakan,
hasilinimengartikanbahwafaktor-faktorsepertigaji, tunjangan, dan
kesempatankarirmeningkatkankomitmen yang tulus dan murni,sehinggatercermin
pada peningkatkankinerja dan creatifitaskaryawan(Adhan et al., 2019).

Dalamefekmediasikomitmenafektivini, Mohammed

(2021)mendukungtemuansebelumnyaataskontribusi yang signifikan pada



peningkatankinerja dan produktivitaskaryawan
akibatdarikuatnyakomitmenafektivmereka.SedangkanpenelitianPermana et al (2021)
pada sejumlahkaraywan,
denganmenjadikankomtimenafektifsebagaipenengahhubunganantarakepemimpinan
spiritual dan Kinerjakaryawan, menemukanbahwasecaraparsial dan
signifikankomitmenafektifmemperkuatperankepemimpinan spiritual pada
kinerjakaryawan, ketimbanghubunganlangsungkeduanya. Sehubung denganfenomena
dankonsep yang telah dijelaskan, maka mendorong penulis untuk membahas
mengenai  “PengaruhKepemimpinanSpritual dan KepuasanKerjaTerhadap
Kinerja v EKaryawan Budiman
SwalayanDenganKomitmenAfektifSebagaiMediasi.Penetapanpembahasanini juga
mengingatkontribusipenulisdalampenyelesaianstudi dan membantuusahakolega.
1.2 RumusanMasalah
Menjadikanacuanfenomenamasalah yang diuraikan pada bagiansebelumnya,
makapenelitianinimerumuskansebagaiberikut:
1. Bagaimanapengaruhkepemimpinanspritualterhadapkinerjakaryawan di
Swalayan Budiman?
2. Bagaimanapengaruhkepuasankerjaterhadapkinerjakaryawan di Swalayan
Budiman?
3. Bagaimanapengaruhkepemimpinanspritualterhadapkomitmenafektifkaryawa
n di Swalayan Budiman?
4. Bagaimanapengaruhkepuasankerjaterhadapkomitmenafektifkaryawan di

Swalayan Budiman?



5. Bagaimanapengaruhkomitmenafektifterhadapkinerjakaryawan di Swalayan
Budiman?
6. Bagaimanapengaruhkepemimpinanspritualterhadapkinerjakaryawan di
Swalayan Budiman ketikadimediasi oleh komitmenafektif?
7. Bagaimanapengaruhkepuasankerjaterhadapkinerjakaryawan di Swalayan
Budiman ketikadimediasi oleh komitmenafektif?
1.3 TujuanPenelitian
Tujuanpenelitianmerujuk pada hasil yang akandicapai,
seiringdenganterjawabnyapertanyaanpenelitian. Sehubungandenganitu,
makabeberapatujuandaripenelitianinidiantarannya;
1. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepemimpinanspritualterhadapk
inerjakaryawan di Swalayan Budiman.
2. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepuasankerjaterhadapkinerjaka
ryawan di Swalayan Budiman.
3. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepemimpinanspritualterhadapk
omitmenafektifkaryawan di Swalayan Budiman.
4. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepuasankerjaterhadapkomitme
nafektifkaryawan di Swalayan Budiman.
5. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepuasankerjaterhadapkinerjaka
ryawan di Swalayan Budiman.
6. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepemimpinanspritualterhadapk
inerjakaryawan  di Swalayan ~ Budiman  ketikadimediasi  oleh

komitmenafektif.



7. Untukmenganalisasertamengetahuipengaruhkepuasankerjaterhadapkinerjaka
ryawan di Swalayan Budiman ketikadimediasi oleh komitmenafektif.
1.4 ManfaatPenelitian
Manfaatpenelitianini diklasifikasikanmenjadiduabagian,
yaitumanfaatsecarateoritis dan manfaatuntukpara praktisi, sebagaiberikut:
1. ManfaatTeoritis

a) Sebagai salah satumasukanataubahanrujukanuntukpenelitianselanjutnya
yang melakukanpembahasanmengenaivariabel-variabel yang terkait.

b) Sebagaipembaharuanilmupengetahuanterkaitkepemimpinanspritual,
kepuasankerja;~komitmenafektif: dan> kinerja-pada lingkunganperusahaan
retail.

2. ManfaatPraktis

a) Sebagai salah satupertimbanganbagiBudiman Swalayanterkaitstrategi
untukmeningkatkankinerjakaryawan, kesejahteraan,
memeperkuatkomitmenafektifkarayawn,sertamenciptakanhubungan  yang
harmonis di lingkungankerja.

b) Sebagaibahanintroskpeksibagipemimpin: dan bawahanterkaitkinerjadimasa
COVID 19 ini.

c) Sebagaiukuranekpektasidalampembebanankerjauntukkaryawan, agar
dapatmenyesuaikantingkatkesejahteraan, kepedulian, dan dukungan yang
diberikanpemimpin Budiman Swalayan.

1.5 Ruang LingkupPenelitian



Penelitianinimembatasicakupanpenelitian ~ dan ~ membatasimasalah  yang
akanditeliti, haltersebutbertujuanuntukmencapaiefektifitas dan tingkatakurasi yang
tinggidalamsebuahpenelitian(Sekaran & Bougie, 2016). Berkaitandenganitu,
makapembahasanpenelitianinidifokuskankepada “Pengaruhkepemimpinanspritual
(X1) dan kepuasankerja (X2) terhadapkinerjakaryawan (YY) Budiman
SwalayandimasaPandemi COVID 19, denganperanmediasikomitmenafektif (M)”.

1.6 SistematikaPenulisan

Sistematikapenulisanpenelitianbertujuanuntukmemperjelasbagian-bagian dan
isiterkaitpenelitian ~ yang  sedangdilakukan, terdapat lima bab  yang
akandibahasdalampenelitianini;. v 2 5 ANdimana masing-masing

babmemilikiketerikatansatudengan yang lainnya.

BAB | PENDAHULUAN

Menjelaskantentangfenomenaataumasalahapa yang sedangterjadi di
dalamsuatuperusahaan yang dibuktikanoleh data perusahaan,
kemudiandalambagianini  juga terdapatrumusanmasalahataupertanyaanpenelitian,
tujuan dan manfaatpenelitian, ruanglingkup/batasan, serta sub-bagiansistematika
penulisan ini.
BAB Il LITERATUR TEORI

Merupakan bab yang berisikan teori dan konsep yang sesuaidenganvariabel-
variabelpenelitian. Teori dan konsep yang dibahasyaitukepemimpinanspritual,

kepuasankerja, komitmenafektif, sertakinerjakaryawan., Sementaraitu, pada babini

10



juga akanmembahasmengenaikerangkapenelitian, penelitianterdahuluterkait dan
relevan, sertapengembanganhipotesis.
BAB |1l METODE PENELITIAN

Metode penlitian yang digunakandijelaskan pada
bagianini,halituterkaitobjekpenelitian, populasi, dan ukuransampel, teknik sampel,
sumber dan teknik pengumpulan datasertaalatanalisis yang
digunakanuntukpengukuran data penelitian.
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini berisikan mengenai hasil penelitian yang didalamnya mencakup
profilresponden,  data  feedbackkuisioner,  hasilanalisis  deskriptif,  dan
hasilpengujianPLSserta hipotesis penelitian.
BAB V PENUTUP

Bab ini merupakan bagian penutup yang berisikan kesimpulan,
implikasipenelitian dan saran yang berguna praktisi dan akademisi, selainitu

keterbatasan yang dialamiselamapenelitian juga akandijelaskan pada bagianini.
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