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Abstrak

Ria salah satu provinsi di Negara Indonesia dengan nuansa melayu yang kental den-
gan syariat Islam akan mempengaruhi psikologis masyarakatnya. Hal tersebut juga
mempengaruhi visi misi organisasi dan tata kelola organisasi yang mengedepankan
nilai Islami seperti di Universitas Abdurrab Pekanbaru. Pemimpin perlu memahami
hal-hal yang membuat karyawan mempunyai persepsi positif terhadap organisasi.
Dalam hal ini, kepemimpinan profetik sebagai bentuk model kepemimpinan yang sem-
purna bagi umat Islam karena mengacu kepada sifat-sifat nabi. Penelitian ini bertu-
juan untuk mengetahui hubungan antara kepemimpinan profetik dan budaya organ-
isasi dengan komitmen organisasi pada karyawan Universitas Abdurrab. Penelitian
ini menggunakan angket yang terdiri dari skala kepemimpinan profetik yang disusun
Budiharto, S dan Himam, F. (2006), skala budaya organisasi, dan skala komitmen
organisasi, kemudian dianalisa secara statistik untuk membahas komitmen organisasi
pada karyawan Universitas Abdurrab. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa ada
hubungan antara kepemimpinan profetik dan budaya organisasi dengan komitmen
organisasi pada karyawan Universitas Abdurrab dengan kepemimpinan profetik dan
budaya organisasi memberikan sumbangan 64,6 % terhadap komitmen organisasi
karyawan Universitas Abdurrab..

Kata kunci: kepemimpinan profetik, budaya organisasi, komitmen

Prophetic Leadership, Organizational Culture, and Organizational
Commitment on Universitas Abdurrab’s Employees

Abstract

Riau one of Indonesia province nuances of Malay with Islamic values will affect people
psychologically. It also affects the organization’s vision, mission and governance of the
organization who promote Islamic values such as Universitas Abdurrab. Leaders need
to understand the things that make employees have a positive perception of the or-
ganization. In this case, the prophetic leadership as a form of perfect leadership model
for Muslims because it refers to the properties of the prophet. This study purposed
to determine the relationship between leadership prophetic, organizational culture,
and organizational commitment on Universitas Abdurrab’s employee. This study used
questionnaire consist of prophetic leadership scale arranged Budiharto, S and Himam,
F. (2006), the scale of organizational culture and organizational commitment scale,
and then analyzed statistically. The results is there corelation between prophetic lead-
ership, organizational culture, and organizational commitment of employee at Univer-
sitas Abdurrab with prophetic leadership and organizational culture contributed 64.6%
to organizational commitments on Universitas Abdurrab’s employee

Keywords: prophetic leadership, organizational culture, commitment

Pendahuluan

Fineman (2003) mengungkapkan
permasalahan saat ini adalah antara sum-
ber daya manusia dengan organisasi, yang
berkaitan dengan tuntutan-tuntutan keduan-
ya. Fenomena yang berkembang dalam du-
nia industri ialah karyawan lebih berkomitmen
terhadap profesinya dibandingkan kepada
perusahaan tempat bekerja. Oleh karenan-
ya, karyawan tersebut cenderung berpindah
kerja ke tempat lain. Komitmen yang tinggi
akan menunjukkan karyawan lebih maksimal
dalam melakukan tugas.

Universitas  Abdurrab  Pekanbaru
dibawah Yayasan Fajar telah mendapat
anugerah “Best Investment 2014” dari Gu-
bernur Provinsi Riau. Universitas ini sebel-
umnya dibawah kepemimpinan Rektor wanita
yang menginginkan nilai-nilai Islami menjadi
keunggulan menyeluruh dalam tata kelola
organisasi, seperti dalam visi misi Universi-
tas Abdurrab. Untuk itu, diperlukan komitmen
tinggi dari para anggota organisasi dalam
mewujudkan cita-cita pendiri Universitas Ab-
durrab yakni “selamatkan generasi melalui
pendidikan”. Organisasi dapat berjalan efektif
seiring penyatuan visi, misi, serta tujuan yang
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sama dari sekelompok orang, yang mempun-
yai keterikatan ketika menjadi anggota organ-
isasi, sehingga dapat berpartisipasi secara
teratur (Robbins, 2006). Namun, tingginya
tingkat absensi dan turn over karyawan di
Universitas Abdurrab diduga karena komit-
men karyawan yang rendah.

Komitmen organisasi adalah keyaki-
nan yang kuat dan penerimaan nilai-nilai
serta tujuan organisasi, dengan melibatkan
diri dan loyal untuk terus berada di organisasi
(Meyer dan Allen, 2000). Ada beberapa fak-
tor yang dapat mempengaruhi komitmen or-
ganisasi menurut Steers dan Porter (Sopiah,
2008) yaitu karakteristik personal, karakter-
istik pekerjaan, karakteristik struktural, dan
pengalaman bekerja. Faktor-faktor yang ter-
cakup dalam karakteristik struktural antara
lain ialah derajat formalisasi, ketergantungan
fungsional, desentralisasi, tingkat partisipasi
dalam pengambilan keputusan, dan fungsi
kontrol dalam perusahaan. Atasan yang be-
rada pada organisasi yang memiliki desen-
tralisasi dan pada pemilik pekerja kooperatif
menunjukkan tingkat komitmen yang tinggi.
Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
atau gaya pemimpin dalam mengelola organ-
isasi akan menentukan seberapa tinggi komit-
men organisasi para karyawannya.

Meyer dan Allen (Luthans, 2006)
mengemukakan komitmen organisasi mere-
fleksikan tiga aspek yaitu meliputi komitmen
afektif atau komitmen yang berhubungan
dengan perasaan anggota organisasi komit-
men keterikatan emosional pada organisasi,
yaitu adanya keterikatan emosional pada
organisasi, identifikasi atau pengenalan or-
ganisasi dan keterlibatan dalam organisasi.
Komitmen ini apabila semakin nyaman dan
dirasakan tinggi manfaatnya, maka semakin
tinggi komitmen seseorang pada organisasi
yang dipilihnya. Komitmen berkelanjutan, di-
artikan sebagai komitmen berdasarkan keru-
gian yang berhubungan dengan keluarnya
karyawan dari organisasi. Hal ini mungkin ka-
rena kehilangan senioritas atas promosi atau
benefit. Komitmen normatif, diartikan sebagai
perasaan-perasaan anggota tentang hal hal
yang harus diberikan kepada organisasi atau
adanya perasaan wajib untuk tetap berada
dalam organisasi karena memang harus be-
gitu, dan ini merupakan tindakan yang benar
yang harus dilakukan.

Newstorm (2007) menyatakan be-
berapa cara menumbuhkan komitmen organ-
isasi berkaitan dengan budaya organisasi.
Hal ini didukung pendapat Robbins (2006)
bahwa organisasi yang memiliki budaya kuat
akan bermakna bagi sikap anggotanya. Bu-
daya organisasi ialah sistem makna yang dia-
nut anggota-anggota organisasi yang mem-
bedakan dengan organisasi lain. Sebagai
karakteristik utama yang dihargai organisasi

yang berkaitan dengan cara karyawan mem-
persepsikannya, bukan dalam artian kar-
yawan suka atau tidak. Schein (lvancevich,
Konopaske, dan Matteson, 2005) mendefin-
isikan budaya organisasi sebagai suatu pola
dari asumsi dasar yang diciptakan, ditemu-
kan, atau dikembangkan oleh kelompok tert-
entu saat belajar menghadapi masalah adap-
tasi eksternal dan integrasi internal yang telah
berjalan cukup baik untuk dianggap valid, dan
oleh karena itu, untuk diajarkan kepada ang-
gota baru sebagai cara yang benar untuk ber-
persepsi, berpikir dan berperasaan sehubun-
gan dengan masalah yang dihadapinya.

Luthans (2006), menyebutkan sejum-
lah dimensi yang penting dari budaya organ-
isasi yang meliputi aturan perilaku yang dia-
mati. Ketika anggota organisasi berinteraksi
dan berprilaku dengan sesama anggota or-
ganisasi atau satu sama lain , mereka meng-
gunakan bahasa, istilah dan kebiasaan yang
biasa dipergunakan oleh anggota organisasi.
Norma merupakan standar perilaku yang
mencakup atau meliputi mengenai petunjuk
bagaimana melakukan sesuatu atau sebera-
pa banyak pekerjaan yang dilakukan. Lebih
jauh di masyarakat kita kenal adanya norma
agama, norma sosial, dan norma susila. Nilai-
nilai dominan organisasi mendukung dan ber-
harap anggota organisasi membagikan nilai-
nilai utama, misalnya kualitas produk tinggi,
sedikit absen, dan efisiensi. Filosofi kebijakan
yang membentuk kepercayaan organisasi
mengenai bagaimana karyawan atau pelang-
gan diperlakukan. Aturan sebagai pedoman
ketat berkaitan dengan pencapaian perusa-
haan. Karyawan baru harus mempelajari per-
aturan ini agar keberadaannya dapat diterima
di dalam organisasi. lklim Organisasi. meru-
pakan keseluruhan "perasaan” yang meliputi
hal-hal fisik, bagaimana para anggota berin-
teraksi dan bagaimana para anggota organ-
isasi mengendalikan diri dalam berhubungan
dengan pelanggan atau pihak luar organisasi.
Adz-Dzakiey (Budiharto, 2015) menjelaskan
bahwa dalam kajian kepemimpinan profetik
setiap diri manusia adalah pemimpin bagi di-
rinya sendiri, yaitu memimpin kerja hatinya
(galbu) sendiri, jiwanya (nafs), akal pikiran,
pancaindera, dan jasmaninya. Setiap pem-
impin organisasi berarti memimpin kerja hati
nurani anggotanya, kerja jiwa, akal pikiran,
panca indera, serta kerja jasmani anggota
organisasi yang dipimpinnya. Seorang laki-
laki adalah pemimpin bagi keluarganya, art-
inya memimpin kerja hati nurani, jiwa, akal
pikiran, panca indera, dan jasmani keluarg-
anya. Seorang perempuan adalah pemimpin
dalam rumah suaminya, bermakna memimpin
kerja hati nurani, jiwa, akal pikiran, panca in-
dera, dan jasmani dalam pemeliharaan isi
rumahnya.

Budiharto (2015) merangkum empat
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aspek kepemimpinan profetik yang terdiri
dari Sidiq, yang bermakna benar, lurus, ju-
jur, sabar, dan konsisten. Kebalikan dari sidiq
adalah kadzib atau dusta. Pemimpin yang
berkarakter sidiq senantiasa jujur kepada Tu-
hannya, dirinya sendiri, orang lain, dan alam
semesta. Pemimpin tersebut juga senantia-
sa mengikuti kebenaran berdasarkan suara
hati nuraninya, sabar, konsisten, dan dapat
menjadi teladan bagi orang lain. Pemimpin
berkarakter sidiq tidak suka berdusta, tidak
mudah terpengaruh hawa nafsunya, serta
tidak mengutamakan kepentingan pribadi
di atas organisasi. Amanah, mempunyai arti
dapat dipercaya, setia, profesional, dan pe-
nuh tanggung jawab. Kebalikan dari amanah
adalah khianat. Pemimpin yang amanah sen-
antiasa setia kepada Tuhannya, diri sendiri,
dan orang lain. la bekerja dengan sungguh-
sungguh dengan berkomitmen kepada Allah,
rekan Kkerja, staf, bahkan konsumen, serta
bersikap adil, karena menyadari bahwa se-
mua tugas akan dipertanggungjawabkan
juga kepada Allah selain kepada organisasi.
Tabligh, berasal dari kata balagha yang be-
rarti sampai, menyampaikan informasi seperti
adanya. Tabligh dalam kepemimpinan juga
bermakna transparan, open management,
serta ber-amar ma’ruf nahi munkar. Kebalikan
dari tabligh adalah menyembunyikan infor-
masi dan kebenaran. Perilaku pemimpin tab-
ligh antara lain berani menyatakan kebenaran
dan bersedia mengakui kekeliruan. Hal-hal
yang benar dikatakannya benar, hal-hal yang
salah dikemukakannya salah. Pemimpin pro-
fetik menyatakan keterbukaannya yang se-
benarnya kepada Tuhannya, dirinya sendiri,
dan orang lain. Fathonah berarti cerdas dan
mampu mengatasi masalah / menjadi prob-
lem solver. Kecerdasan tersebut dibangun
dari ketagwaan kepada Allah. Perilaku pem-
impin fathonah terekspresi pada etos kerja
dan kinerja pemimpin yang mampu memec-
ahkan masalah secara cepat dan tepat. Ke-
balikan dari Fathonah adalah sufaha’, be-
rasal dari kata safihun, artinya tidak mampu
memahami esensi kebenaran, tidak mampu
membedakan hal yang baik dan buruk, halal
dan haram, haqg dan bathil dalam bertindak.
Pemimpin yang fathonah memiliki kecerdasan
dalam memfungsikan qalbu, akal pikiran, dan
panca inderanya secara optimal untuk men-
gatasi masalah.

Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui hubungan antara kepemimpi-
nan profetik dan budaya organisasi dengan
komitmen organisasi pada karyawan Univer-
sitas Abdurrab Pekanbaru. Manfaat penelitian
ini secara teoritis akan meningkatkan ilmu
psikologi industri khususnya dalam bidang
manajemen sumber daya manusia, terkait
topik komitmen organisasi, kepemimpinan,
dan budaya organisasi. Manfaat penelitian

secara praktis dapat digunakan bagi Universi-
tas Abdurrab Pekanbaru dalam meningkatkan
komitmen karyawan untuk tetap berkontribusi
bagi Universitas Abdurrab Pekanbaru, yakni
dengan memperhatikan faktor-faktor yang da-
pat mempengaruhi komitmen karyawan untuk
terus berada di organisasi.

Metode

Subjek

Populasi penelitian ini adalah seluruh
karyawan, termasuk tenaga kependidikan
dan dosen di lingkungaan Universitas Abdur-
rab yang berjumlah 175 orang. Subjek dalam
penelitian menggunakan 25 % dari populasi
menurut Arikunto yakni 43,75 atau 44 orang.
Prosedur penelitian dimulai dari pembuatan
proposal penelitian dan membuat alat ukur
ke dalam kuisioner online dengan link htt-
ps://goo.gl/jplsEZ agar memudahkan subjek
mengisinya.

Pengukuran

Pengukuran menggunakan skala
kepemimpinan profetik yang dibuat oleh Bu-
diharto dan Himam (2006), skala budaya or-
ganisasi dari Luthanz (2006), dan skala komit-
men organisasi dari Meyer dan Allen (2000).
Dari hasil pengukuran diperoleh skor alpha
untuk kepemimpinan profetik sebesar 0,971 ;
budaya organisasi 0,865 ; dan komitmen or-
ganisasi 0,920 ; sehingga alat ukur yang di-
gunakan dalam penelitian ini bisa dikatakan
reliabel. Kemudian dilakukan uji aitem, diketa-
hui bahwa tidak ada aitem yang gugur dalam
skala kepemimpinan profetik yang bertjumlah
40 butir. Sedangkan aitem yang gugur dalam
skala budaya organisasi adalah butir ke 9, 11,
13,17, 18, 20, dan 32 yang berjumlah 7 buah
dari 33 butir aitem, serta skala komitmen or-
ganisasi yang gugur adalah butir ke 2, 17, dan
22 yang berjumlah 3 buah dari 30 butir aitem,
dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Analisis Data

Teknik analisa data statistik dalam pe-
nelitian ini melalui analisa regresi linear ber-
ganda dengan bantuan SPSS 17. Sebelumn-
ya dilakukan uji normalitas terlebih dahulu.

Hasil

Secara umum, persepsi karyawan
Universitas Abdurrab terhadap kepemimpi-
nan profetik atasannya berada pada kategori
tinggi sebesar 48%, sedangkan internalisasi
budaya organisasi Universitas Abdurrab pada
diri karyawan berada pada kategori sedang
yaitu 55% dan komitmen organisasi pada
karyawan Universitas Abdurrab juga berada
dalam kategori sedang sebesar 57%.
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Uji normalitas dengan melihat skor
kolmogrov untuk skala komitmen organisasi
yakni sebesar 0,535 , kepemimpinan profetik
0,733 , dan budaya organisasi 0,783 dengan
signifikansi p > 0,005 dianggap terdistribusi
normal. Uji korelasi menunjukkan ada hubun-
gan antara kepemimpinan profetik dan bu-
daya organisasi dengan komitmen organisasi
dengan F = 76,487 dan p < 0,000 yang berarti
hipotesis penelitian ini diterima. Sumbangan
variabel kepemimpinan profetik dan budaya
organisasi terhadap komitmen organisasi
adalah 64,6 % dari skor R square = 0,646.

Kemudian dilakukan uji korelasi anta-
ra kepemimpinan profetik dengan komitmen
organisasi diperoleh nilai F = 12,281 dengan
signifikansi 0,001 , dengan R square 0,226
yang artinya kepemimpinan profetik memberi-
kan sumbangan pengaruh terhadap komit-
men organisasi sebesar 22,6 %. Sedangkan
uji korelasi antara kepemimpinan profetik
dengan budaya organisasi diperoleh nilai F =
5,571 dengan signifikansi 0,023 yang berarti
P < 0,05 dan R square = 0,117 , maka kepem-
impinan profetik memberikan sumbangan ter-
hadap budaya organisasi sebesar 11,7 %.

Uji beda menggunakan univariat diper-
oleh hasil yang signifikan terhadap komitmen
organisasi jika berdasarkan variabel suku dan
jenis kelamin dengan nilai 0,021 dan p < 0,05
menunjukkan bahwa komitmen organisasi
karyawan Universitas Abdurrab paling tinggi
pada yang memiliki atasan berjenis kelamin
wanita dan suku melayu Riau dengan mean
112,5. Dengan demikian, dapat dikatakan
bahwa kepemimpinan profetik wanita Riau
bisa memberikan kontribusi terhadap komit-
men organisasi pada karyawan Universitas
Abdurrab.

Pembahasan

Komitmen kerja adalah sebagai suatu
ikatan psikologis karyawan pada organisasi
dimana individu sangat tertarik pada tujuan,
nilai-nilai dan sasaran dari perusahaan tem-
pat ia bekerja. Komitmen lebih dari sekedar
keanggotaan karena komitmen meliputi sikap
menyenangkan terhadap pihak perusahaan
dan kesediaan untuk meningkatkan upaya
tinggi bagi kepentingan organisasi demi mem-
perlancar suatu tujuan.

Kepemimpinan profetik menawarkan
solusi dalam membangun komitmen Kkar-
yawan. Internalisasi nilai-nilai agama ke dalam
diri karyawan adalah tugas pemimpin, seh-
ingga budaya organisasi yang agamis sesuai
visi pun dapat terbentuk. Budaya organisasi
yang kuat akan membangun komitmen tinggi
dari para anggotanya. Hasil penelitian men-
unjukkan bahwa umumnya tidak banyak per-
bedaan dalam hal organisasi terkait gender.
Dalam penelitian ini, uji beda menunjukkan

tidak ada perbedaan jenis kelamin terhadap
kepemimpinan profetik yang dipersepsikan
karyawan. Namun, gaya kepemimpinan jika
dihubungkan dengan gender, maka dapat
dikelompokkan menjadi gaya kepemimpi-
nan feminin-maskulin dan transformasional-
transaksional, ini karena karakteristik atau
tuntunan pekerjaan (Situmorang, 2011). Bu-
diharto & Himam (2006) yang melakukan
kajian berupa penyusunan konstruk teoritis
dan pengukuran kepemimpinan profetik, yaitu
konsep kepemimpinan berdasarkan nilai mor-
al dan spiritual masyarakat muslim di Indo-
nesia. Hasil penelitian tersebut telah dijadikan
sebagai salah satu acuan bagi organisasi
pemerintahan dan bisnis di Indonesia dalam
memilih pemimpin, serta membekali pem-
impinnya dengan nilai-nilai moral kenabian.
Penelitian lanjutan telah dilakukan, antara
lain mengenai hubungan antara kepemimpi-
nan profetik dengan motivasi kerja, kepuasan
kerja, komitmen organisasi, dan organization-
al citizenship behavior pegawai di beberapa
organisasi dan daerah di Indonesia. Senada
dengan hal tersebut, penelitian ini juga tel-
ah menunjukkan adanya hubungan antara
kepemimpinan profetik dan budaya organisa-
si dengan komitmen organisasi.

Kepemimpinan perempuan dalam
perspektif masyarakat madani telah men-
jadi isu hangat sejak dulu hingga kini zaman
globalisasi, masyarakat masih memandang
kepemimpinan perempuan sebagai penging-
karan kodrat atau bentuk pemberontakan per-
empuan terhadap kesetaraan gender. Menu-
rut Farradinna (Nashori dan kawan-kawan,
2009), realitas kepemimpinan dilihat dari
kemampuan manajerial dan efektifitas pem-
impin dalam mengatasi permasalahan or-
ganisasi. Jika ditinjau dari sudut pandang arti
masyarakat madani tentang sistem demokra-
tis, disimpulkan bahwa perempuan tentunya
memiliki tempat dalam persamaan hak dan
kesempatan. Walaupun Indonesia bukan ber-
dasar negara yang berasaskan hukum Islam,
namun Islam sebagai agama mayoritas juga
memberikan persamaan hak dan kewajiban
kepada perempuan untuk berperan akitif,
yang bukan berarti perempuan melampaui
kodratnya. Dari hasil penelitian ini terlihat
bahwa komitmen organisasi pada karyawan
Universitas Abdurrab justru paling tinggi pada
yang memiliki atasan seorang wanita dari me-
layu Riau daripada laki-laki melayu dan non
melayu.

Beberapa penelitian tentang komit-
men organisasi pernah dilakukan. Penelitian
Fauzan dan Budiharto (2009 juga menunjuk-
kan hasil yang sama dengan penelitian ini,
bahwa benar kepemimpinan profetik ber-
hubungan dengan komitmen karyawan.
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Kesimpulan

Kesimpulan dalam penelitian ini ada-
lah ada hubungan antara kepemimpinan pro-
fetik dan budaya organisasi dengan komit-
men organisasi pada karyawan Universitas
Abdurrab Pekanbaru, serta ada perbedaan
komitmen organisasi pada karyawan yang
dipimpin oleh atasan ditinjau dari suku dan
jenis kelamin. Komitmen organisasi ditunjuk-
kan paling tinggi pada karyawan Universitas
Abdurrab Pekanbaru yang dipimpin atasan
berjenis kelamin wanita dan suku melayu
Riau. Kepemimpinan profetik juga menunjuk-
kan hubungan yang signifikan dan memberi-
kan pengaruh terhadap internalisasi budaya
organisasi pada karyawan Universitas Abdur-
rab Pekanbaru. Saran yang diberikan untuk
pihak manajemen Universitas Abdurrab agar
meningkatkan komitmen karyawan melalui
persamaan visi misi dan nilai organisasi den-
gan diri karyawan melalui suasana akademik
yang islami, sehingga efektif untuk menjaga
komitmen karyawan. Budaya organisasi dan
komitmen karyawan Universitas Abdurrab da-
pat dibentuk melalui atasan yang menerapkan
sifat nabi seperti sidiq (jujur), amanah (ber-
tanggung jawab), tabligh (komunikatif), dan
fathonah (cerdas) melalui pelatihan kepem-
impinan profetik.
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