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KATA PENGANTAR

Alhamdulillah segala puji milik Allah yang telah
memberikan rahmat dan karunia-Nya, sehingga penulisan
buku berjudul 'gaya kepemimpinan kiyai' dapat terselesaikan.

Salawat dan salam tercurahkan kepada Nabi
Muhammad yang selama hidupnya selalu istiqomah untuk
menegakkan keadilan dan kebenaran dalam setiap tindakan,

ucapan dan keputusannya.

Buku gaya kepemimpinan kiyai ini adalah usaha
maksimal dari penulis agar bisa memberikan manfaat kepada
pembaca yang membutuhkan informasi dan pengetahuan
tentang bagaimana gaya kiyai dalam memimpin pesantren.

Buku ini ditulis berdasatkan temuan secara di
lapangan bagaimana seni seorang kiyai dalam mempengaruhi
guru dan santri dalam pendidikan pesantren sehingga dapat
menjadi intuisi dan menambah wawasan bagi pembaca untuk
melihat begitu besarnya peran gaya kepemimpinsn kiyai

terhadap jalannya roda organisasi di dalam pesantren.

Penulis sadar bahwa karya ini masih jauh dari kata
sempurna. Oleh karena itu, penulis berharap adanya feed
back dari para pembaca untuk menuju kesempurnaan secara
paripurna. Setidaknya penulis berharap tulisan ini mampu



mengilhami pembaca untuk menemukan intuisi yang baru
dan selalu terbarukan.

Jakarta, 2024

Penulis,

H. Busthomi Ibrohim, M.Ag., Ph.D.



KATA PENGANTAR TOKOH

KH. Dr. Sofwan Manaf, M.Si
Pimpinan Pondok Pesantren Darunnajah
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Dengan penuh rasa syukur dan bahagia, saya
menyambut baik terbitnya buku yang berjudul "Gaya
Kepemimpinan Kiyai," yang ditulis oleh KH Bustomi
Ibrohim, Ph.D, seorang lulusan doktor dari USIM Malaysia.
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merupakan kontribusi yang sangat berharga bagi dunia
pendidikan Islam dan kepemimpinan di lingkungan dunia
Pondok Pesantren yang sedang berkembang saat ini.

KH Bustomi Ibrohim, Ph.D, saya kenal sejak lama,
belajar bersama di almamater tercinta Pondok Modern
Gontor, mengabdi sebagai guru dan berjuang bersama di
lingkungan Pondok Pesantren Darunnajah dari guru,
Pengasuh Pesantren hingga ketua Yayasan. Pengabdian
beliau juga untuk menggali dan menganalisis berbagai gaya
kepemimpinan kiyai sebagai sentral figure yang berkembang
di lingkungan pesantren.

Penulis telah berhasil menyusun dan menyampaikan
pemikirannya dengan sangat baik, menggabungkan
pendekatan akademis yang mendalam dengan pengalaman
praktis di lapangan.

Buku ini tidak hanya menyajikan teori-teori
kepemimpinan, tetapi juga memberikan contoh nyata dari
para kiyai pengasuh pesantren, yang telah berhasil
memimpin pesantren dengan bijaksana dan efektif.

"Gaya  Kepemimpinan  Kiyai"  menawarkan
pandangan yang komprehensif tentang  bagaimana
kepemimpinan yang berlandaskan nilai-nilai Islami dapat
diterapkan dalam konteks pendidikan pesantren.
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Buku ini juga mencerminkan kearifan lokal yang kaya
serta prinsip-prinsip kepemimpinan yang dapat menjadi
pedoman bagi para pemimpin pesantren dan para kader
calon pemimpin masa depan.

Saya yakin buku ini akan menjadi referensi penting
bagi para pendidik, pengasuh pesantren, mahasiswa, dan
semua pihak yang memiliki minat terhadap pengembangan
kepemimpinan dalam dunia pendidikan Islam.

Semoga buku ini dapat memberikan manfaat yang
luas dan mendalam, serta menjadi amal jariyah bagi penulis
dan kita semua.

Saya mengucapkan selamat kepada KH Bustomi
Ibrohim, Ph.D, atas terbitnya buku yang luar biasa ini.
Semoga Allah SWT senantiasa memberikan keberkahan
dalam setiap langkah kita. Aamiin.

Makkah Al-Mukarromah, 3 Dz. Hijjah 1445/10 Juni 2024

KH.Dr. Sofwan Manaf, M.Si.

Pimpinan Pondok Pesantren Darunnajah
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Prof. Asep Saepudin Jahar, M.A., Ph.D.
Rektor UIN Syarif Hidayatullah, Jakarta

Puji syukur kami panjatkan ke hadirat Allah SWT
atas limpahan rahmat dan karunia-Nya, sehingga buku yang
berjudul Gaya Kepemimpinan Kyai yang ditulis oleh H.
Busthomi Ibrohim, M.Ag., Ph.D. ini dapat diterbitkan
dengan baik.

Sebagai Rektor UIN Syarif Hidayatullah Jakarta, saya
merasa bangga dan terhormat dapat memberikan kata
pengantar untuk buku ini. Buku ini merupakan kontribusi
penting dalam kajian kepemimpinan Islam, khususnya dalam
konteks pesantren di Indonesia.

Kyai adalah figur sentral dalam pendidikan Islam di
pesantren. Kepemimpinan kyai tidak hanya berlandaskan
pada ilmu agama yang mendalam, tetapi juga pada
kemampuan untuk menginspirasi, membimbing, dan
membentuk karakter santri serta komunitas di sekitarnya.
Buku ini mengulas berbagai gaya kepemimpinan kyai, dari
aspek spiritual, sosial, hingga manajerial, yang sangat relevan
dan bermanfaat bagi pengembangan pendidikan Islam di
tanah air.
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Saya berharap buku ini tidak hanya menjadi referensi
akademik, tetapi juga dapat menginspirasi para pemimpin,
pendidik, dan santri untuk terus mengembangkan potensi
kepemimpinan yang berlandaskan nilai-nilai Islam. Semoga
karya ini memberikan manfaat yang besar bagi
perkembangan dunia pendidikan Islam dan menjadi amal
jariyah bagi penulis dan semua yang terlibat dalam

penerbitannya.

Akhir kata, saya mengucapkan selamat kepada H.
Busthomi Ibrohim, M.Ag., Ph.D. atas terbitnya buku ini.
Semoga buku ini dapat diterima dengan baik oleh masyarakat
luas dan memberikan kontribusi nyata bagi kemajuan
pendidikan Islam di Indonesia.

Wassalamu'alaikum warahmatullahi wabarakatuh.
10 Juni 2024

Prof. Asep Saepudin Jahar, M.A., Ph.D.

Rektor UIN Syarif Hidayatullah Jakarta
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BAB I
PEMIMPIN DAN KEPEMIMPINAN

Organisasi membutuhkan pemimpin dan
kepemimpinan. Pemimpin menjadi barometer keberhasilan
kelompok dalam proses perencanaan, pelaksanaan,
pemberian motivasi dan pengawasan untuk mencapai tujuan
bersama dalam kelompok (Nugraha, 2010). Pemimpin juga
berperan aktif dan selalu melakukan intervensi dalam segala

permasalahan yang berkaitan dengan kebutuhan anggota

kelompok (Anoraga, 1992).

Sedangkan kepemimpinan berkaitan erat dengan
keterampilan, atau seni mempengaruhi seseorang untuk
melakukan ~ sesuatu, atau seni mempengaruhi dan
menggerakkan orang untuk bekerja secara terkoordinasi,
dimana setiap orang tergerak untuk melakukan pekerjaannya
dan menyelesaikan tugasnya dengan baik berdasarkan
program yang telah ditetapkan dan telah direncanakan
dalam kinerja organisasi secara keseluruhan (Walid, 2010).
Demikian pula menurut Zainuddin dan Mustagim (2008),
kepemimpinan adalah suatu kegiatan atau seni untuk
mempengaruhi perilaku orang agar bekerja menuju suatu

tujuan yang ditetapkan atau diinginkan bersama.



Kepemimpinan sangat penting bagi semua jenis
organisasi, termasuk Pesantren. Karena pesantren merupakan
organisasi pendidikan Islam yang senantiasa berupaya untuk
membina kader-kader muslim dalam bidang agama Islam.
Mereka diharapkan terlahir sebagai manusia yang bertaqwa
kepada Allah SWT, yang tafaqquh fi al-dien, dan berupaya
untuk selalu memasyarakatkan ajaran Islam di tengah realitas
umat Islam (Masyhud, 2003).

Kepemimpinan pesantren biasanya berpusat pada
seorang Kiyai. Kiyai adalah pemilik, pengelola dan guru di
pesantren yang dipimpinnya (Qodir, 2003). Kondisi
demikian menuntut seorang Kiyai dalam peran dan
fungsinya mempunyai hikmah dan wawasan, terampil dalam
ilmu-ilmu agama, mampu menanamkan sikap dan
pandangan serta harus menjadi tokoh puncak (role model)

sebagai pemimpin yang baik.

Selanjutnya, Kiyai di pesantren dikaitkan dengan
kekuatan supranatural yang dianggap sebagai ulama,
schingga keberadaannya seringkali dianggap mempunyai
hubungan dekat dengan Tuhan (Arifin, 2003). Otritasn
kepemimpinan Kiyai dapat terus bertahan sepanjang tradisi
pesantren tetap dipertahankan, dan daya karismatik Kiyai

terpancar pesonanya, serta tipe kepemimpinan yang



berbentuk Majelis Kolektif Pesantren (Muhajir, 1987).
Selain itu, Kiyai juga berperan dalam proses transformasi
kehidupan modern, khususnya dalam ruang lingkup
pesantren (Dhofier, 1994).

Secara tradisional, kepemimpinan di pesantren
dipegang oleh salah satu Kiyai yang merupakan pendiri
pesantren. Selain itu, perkembangan dan kelangsungan
hidup pesantren sangat bergantung pada keahlian,
keterampilan, dan kedalaman ilmu para kiai (Hasbullah,
1999). Sosok Kiyai juga merupakan sumber kekuasaan, dan
otoritas mutlak dalam kehidupan, dan lingkungan pesantren
(Dhofier, 1994). Oleh karena itu, kepemimpinan di
pesantren berpusat pada sosok Kiyai, karena Kepemimpinan
Kiyai melekat pada kualitas pribadi Kiyai tersebut (Nugraha,
2010).

Observasi mengenai gaya kepemimpinan dalam
konteks pesantren menjadi penting, karena terdapat persepsi
yang tidak konsisten mengenai aspek ini dalam literatur.
Misalnya, Nugraha (2010) dan Rachmawati (2009)
berpendapat bahwa pemimpin di pesantren menerapkan
kepemimpinan dominan yang karismatik. Namun, Prabowo
(2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan di pesantren

cenderung bersifat individual sehingga membatasi peran dan
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inisiatif bawahan. Peneliti lain (Abdullah dan yang lainnya,
2008, Anchok & Suroso, 2005) menunjukkan bahwa
kepemimpinan di pesantren umumnya menerapkan gaya
kepemimpinan religius. Berdasarkan argumen-argumen yang
tidak konsisten tersebut, maka diperlukan buku yang
mengkaji gaya kepemimpinan untuk menyimpulkan gaya

kepemimpinan Kiyai, khususnya dalam konteks pesantren.

Selain itu, terdapat beberapa permasalahan kebijakan
dalam konteks pesantren. Pertama, pengambilan keputusan
terfokus pada pribadi tokoh kyai, schingga dapat
menghasilkan keputusan yang bersifat otoriter, berdasarkan
daya nalar, dan tingkat pemahaman individu tokoh kyai.
Kedua, mengalami kesulitan dalam mencoba pola-pola
pembangunan baru yang belum disetujui oleh para kiai.
Ketiga, model kepemimpinan tidak memiliki bentuk, dan
prosedur yang jelas dan teratur. Keempat, Kiyai sebagai satu-
satunya pemimpin pesantren seringkali tidak bisa
mengimbangi  semakin  besarnya cakupan  pengaruh
pesantren  dengan  semakin  membaiknya  kualitas

kepemimpinannya (Wahid, 2010).

Permasalahan  sebelumnya yang erat kaitannya
dengan gaya kepemimpinan di  pesantren  dapat

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan komitmen



5. Ringkasan Bab

Pada bab ini telah dibahas tentang latar belakang
buku dan rumusan masalah. Bab ini juga telah menjelaskan
pertanyaan buku dan tujuan buku buku ini. Setelah itu, bab
ini menjelaskan tentang pentingnya dan ruang lingkup buku
ini. Terakhir, bab ini memberikan definisi operasional untuk
setiap konsep dan variabel yang dimasukkan dalam buku ini.
Bab 2 sclanjutnya akan mengulas literatur-literatur yang

berkaitan dan relevan dengan buku ini.
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BAB II
PESANTREN
A. Pendahuluan

Istilah pesantren diambil dari kata dasar santri
dengan tambahan awalan -pe dan akhiran —an. Istilah santri
berasal dari bahasa Tamil yang berarti guru yang mengaji
(Khozin, 2006). Ada pula yang mengatakan kata santri
berasal dari kata shastri (Daulay, 1997), yaitu kata serapan
dari bahasa India yang berarti orang yang memahami kitab
suci agama Hindu (Alamsyah, 2000).

Pesantren menurut makna dasarnya adalah tempat
belajar para santri (Dhofier, 1994). Secara khusus, Effendi
(2008) mengartikan Pesantren sebagai tempat santri (santri)
tinggal dan mempelajari ilmu-ilmu Islam. Merupakan
lembaga pesantren tradisional yang dimiliki dan dipimpin
oleh Kiyai.

Secara historis, lahirnya Pesantren sebagai lembaga
Islam di nusantara masih menjadi perdebatan di kalangan
ulama. Misalnya, sebagaimana dikemukakan oleh Federspiel
(2016), pesantren berasal dari abad keenam belas, ketika
pusat-pusat pembelajaran didirikan, yang dikenal sebagai

tempat belajar umat Islam (santri). Sedangkan LukensBull
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(2008) menyatakan bahwa pesantren muncul lebih awal,
sekitar abad ke-13. Kemunculannya hampir setua usia Islam

di Jawa sendiri.

B. Unsur-unsur pesantren

Ada lima elemen penting yang terkait dengan setiap
jenis pesantren. Unsur-unsur tersebut antara lain Kiyai,
pondok pesantren, santri, masjid dan kitab klasik atau

dirasah Islamiah (Dhofier, 1985; Hukum Pesantren, 2019;

Efendi, 2014) sebagaimana rinciannya di bawah ini.

1. Kiyai

Sebuah pesantren tidak bisa lepas dari sosok seorang
Kiyai karena Kiyai merupakan unsur paling esensial
(Dhofier, 1994) dan figur sentral (Masyhud &
Khusnuridho, 2003) dalam pesantren. Bahkan ada yang
mengatakan bahwa ustadz merupakan kepanjangan tangan
dari mujtahid (Wijaya, 2011) atau “raja kecil” (Bull, 2004).
Kiyai memberikan ceramah yang spesifik dan terjadwal
mengenai topik-topik tertentu dari beberapa buku teks klasik
(kitab kuning) di depan banyak audiens tingkat menengah
(van Bruinessen, 1990). Kiyai dapat diartikan sebagai orang
yang memiliki asosiasi dengan takhayul atau sihir. Kiyai

mengacu pada orang-orang tua yang dihormati masyarakat.
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Kiyai juga dapat diidentikkan sebagai orang yang
mempunyai ilmu keislaman yang luas. Menurut Muthohar
(2007), istilah Kiyai berasal dari kata Jawa “kijaji” yang
berarti sesecorang yang mempunyai kualifikasi dalam
pengajaran agama. Gelar Kiyai tidak mudah diraih oleh
umat Islam dan tidak diperoleh melalui pendidikan formal.
Gelar Kiyai merupakan anugerah masyarakat karena
memenuhi beberapa syarat antara lain ilmu, kesalehan,
keturunan (silsilah) dari Kiyai terdahulu, dan banyaknya
santri (Steenbrin, 1986).

Seorang Kiyai dengan para pembantunya merupakan
satu-satunya hierarki kekuasaan yang diakui secara eksplisit
di pesantren. Kekuasaan ini bersifat mutlak, sehingga banyak
santri sepanjang hidupnya merasa terikat dengan Kiyai,
paling tidak menjadikan Kiyainya sebagai sumber inspirasi
dan dukungan moral dalam kehidupan pribadinya (Wahid,
1995). Kekuasaan Kiyai ini berasal dari perpaduan tradisi
pendidikan Islam dan kharisma yang diperoleh dan diwarisi
dari Kiyai sebelumnya (Rohmaniyah & Wordwar, 2012).
Kekuasaan yang bersumber dari kharisma Kiyai mempunyai
daya persuasi yang kuat dalam menanamkan ideologi.
Kekuasaan  kharismatik  inilah yang disebut dengan

kekuasaan ideologis/normatif (Romas, 2003).
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2. Pondok Pesantren

Pondok pesantren merupakan asrama tempat santri
tinggal dan belajar di bawah bimbingan Kiyai. Santri sendiri
yang akan mengurus pondok dan kebutuhannya di bawah
pengawasan siswa senior (Dhofier, 2011). Ada tiga alasan
mengapa pesantren harus menyediakan pondok bagi santri.
Pertama, hampir semua pesantren berlokasi di desa yang
tidak memiliki perumahan untuk menampung santri. Oleh
karena itu, perlu adanya asrama khusus bagi santri. Kedua,
adanya sikap timbal balik antara Kiyai dan santri dimana
para santri menganggap Kiyai sebagai bapaknya sendiri,
sedangkan Kiyai memperlakukan santrinya sebagai titipan
Tuhan yang harus selalu dilindungi. Sikap timbal balik ini
menimbulkan keakraban dan perlunya kedekatan satu sama
lain ~ (Suparto, 2000). Ketiga, adanya pondok
memungkinkan  pesantren  mengintegrasikan  seluruh
aktivitas santri, baik akademik maupun sosial (Saifullah,

1995).
3. Santri

Komponen pesantren yang ketiga adalah santri.
Santri di pesantren disebut santri. Santri yang tinggal di

pondok dianggap mempunyai latar belakang sosial yang
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sama tanpa memberikan keistimewaan kepada santri
tertentu. Semua santri terikat pada satu aturan yang harus
mereka patuhi. Kata santri berarti orang yang mempelajari
agama Islam (Tim Penyusun Kamus Pusat Bahasa, 2008).
Dalam tradisi pesantren, santri digolongkan menjadi dua
kelompok, yaitu santri mukim dan santri khodim. Santri
mukim adalah santri yang datang dari tempat jauh dan
menetap serta tinggal di lingkungan pesantren. Mereka
menanggung sendiri seluruh biaya belajar di pesantren,
termasuk biaya syahriyah (biaya bulanan), uang makan,
perlengkapan  belajar dan biaya-biaya lainnya sesuai
kebijakan pesantren. Merecka mengawasi urusan sehari-hari
pondok serta mengajar siswa yang lebih muda seperti kitab
klasik versi dasar (kitab kuning). Sedangkan Santri khodim
adalah santri yang biaya pendidikannya di pesantren
ditanggung oleh pesantren. Umumnya ada yang berasal dari
daerah sekitar pesantren dan tidak tinggal di pesantren.
Mereka tidak tinggal di pondok, melainkan hanya datang
dan pulang setiap hari ke pesantren sesuai dengan jadwal

belajarnya (Dhofier, 1994).
4. Masjid

Masjid mempunyai multi fungsi yang menunjang

kegiatan pembelajaran di pesantren. Masjid selain digunakan
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sebagai tempat salat lima waktu dan salat Jumat juga
difungsikan sebagai tempat belajar kitab dan acara
pembinaan santri (misalnya khutbah Jumat, salat Barzanji
dan Muhadoroh (Syalaby & Maksum, 1999) . Secara khusus
masjid merupakan sumber dan ruang utama dimana para
kiai melaksanakan kewajiban mendidik dan melatih
santrinya, menunaikan ibadah, mempelajari kitab-kitab
agama Islam dan melakukan kegiatan sosial (Zarkasyi,
2009). Selain itu, masjid mencerminkan Kebersamaan
masyarakat (Suparto, 2000) Hal ini terlihat jelas dalam
pelaksanaan shalat schari-hari, masyarakat melaksanakan
shalat secara berjamaah dan menyatukan masyarakat dalam
suatu ritual ketaatan kepada Allah SWT. bahwa masjid tidak
hanya bermanfaat bagi pesantren tetapi juga bagi umat Islam

pada umumnya.

5. Kitab Kuning atau Dirasah Islamiah

Dalam tradisi intelektual Islam, ada dua kategori
karya ilmiah. Kategori pertama disebut kitab klasik (al-qutub
alqadimah). Kategori kedua disebut kitab modern (al-kutub
al-‘ashriyah) (Marzuki Wahid, 1999). Dalam konteks
pesantren, kitab-kitab tersebut dikenal dengan sebutan kitab
kuning atau kitab telanjang. Yaitu buku teks, referensi, dan

kurikulum dalam sistem pendidikan pesantren (Abdullah
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diri, namun ada juga ciri-ciri efektivitas yang berdasarkan
pengalaman atau pembelajaran dalam hidupnya, termasuk
karisma yang dimiliki sebagai komponen fundamental dalam
kepemimpinan (Ekvall & Arvonen, 1991).

Berfokus awal pada ciri-ciri intelektual, kondisi fisik,
dan kepribadian seseorang yang membedakan antara non-
pemimpin dari pemimpin, dan menandakan bahwa ada

perbedaan antara pengikut dan pemimpin (Burns, 2003).

2. Teori Kepemimpinan Kontingensi

Teori kontingensi merupakan teori kesepamahan
pemimpin yang menjelaskan tentang kesesuaian antara
pemimpin dengan situasi dan kondisi yang terjadi. Fiedler
(1964) mengembangkan teori ini dengan mempelajari gaya
pemimpin yang bekerja dalam perspektif berbeda, termasuk
dalam  organisasi militer.  Setelah  mengulas  gaya
kepemimpinan ratusan pemimpin yang baik dan buruk,
Fiedler (1964) dan rekan-rekannya mampu
mengelompokkan kemampuan setiap pemimpin berdasarkan
pengalaman kepemimpinan terbaik, dan terburuk dalam
lingkup organisasi tertentu. Situasi-situasi inilah yang

mungkin akan dihadapi oleh seorang pemimpin saat
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berpapasan dengan tingkat kekuasaan, struktur kelompok

kerja, dan orientasi hubungan pemimpin.

Teori kontingensi mengalami pergeseran makna
kepemimpinan yang semula berfokus pada sosok pemimpin,
menjadi  bagaimana  pemimpin  tersebut  melihat
hubungannya dengan situasi dan kondisi di mana ia bekerja
(Fiedler, 1978). Untuk menilai gaya kepemimpinan yang
dimiliki, maka kemampuan dalam menilai kepribadian
orang lain atau disebut sebagai keterampilan rekan kerja
yang paling tidak disukai disebut sebagai LPC (least preferred

coworker).

Teori kontingensi didukung oleh sejumlah besar
penelitian, dan merupakan salah satu teori kepemimpinan
yang pertama kali menekankan dampak situasi terhadap
sosok pemimpin. Kelemahan teori ini adalah teori ini belum
cukup menjelaskan bagaimana hubungan antara gaya, dan
situasi yang terlalu bergantung pada skala LPC (Rice, 1978).
Selain itu, teori kontingensi juga tidak mudah digunakan
dalam organisasi, dan mungkin tidak sepenuhnya mampu
menjelaskan  bagaimana organisasi dapat menggunakan

hasilnya dalam keadaan yang berbeda.
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Teori kontingensi menyatakan bahwa efektivitas seorang
pemimpin bergantung pada seberapa baik gaya ia dalam
menyesuaikan  dirinya dengan lingkungannya. Untuk
memahami kinerja seorang pemimpin, maka perlu untuk
menguasai situasi dan keadaan di mana mereka memimpin.
Selain itu, kepemimpinan yang efektif juga bergantung pada
pencocokan gaya pemimpin dengan lingkungan yang tepat
(Fiedler, 1978). Oleh karena itu, LPC menilai situasi dimana
seorang pemimpin bekerja, dan apakah kehadiran mereka
memberikan dampak yang efektif atau tidak. Teori
kontingensi digunakan secara luas dalam organisasi, dan
mendapat tinjauan beragam dari pengguna dan ahli teori,
meskipun teori ini tidak menjelaskan bagaimana seorang
pemimpin berkembang, atau dapat mengembangkan
pengikutnya untuk mencapai kinerja tinggi melalui solusi

yang inovatif dan menghasilkan pertumbuhan.

3. Teori Kepemimpinan Situasi

Ciri khas dan perilaku seorang pemimpin memiliki
peran penting dalam efektivitas kinerjanya. Namun situasi
dan peran sosok pemimpin juga memiliki peran yang besar
(Bass, 2008; Farrow, Valenzi & Bass, 1980). Vroom dan
Jago (2007) juga menetapkan bahwa kepemimpinan adalah
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variabel antara sifat dan perilaku pemimpin yang menjadi

mediasi antara budaya dan/atau konstruk organisasi.

Para pakar keilmuan, dan ahli teori merancang gaya
kepemimpinan berdasarkan tingkat kepedulian terhadap
orang-orang tersebut, dan produktivitasnya (Blake &
Mouton, 1975; Blake & McCanse, 1991). Sementara siklus
kepemimpinan bersifat situasional dimana pemimpin
mencocokkan perilaku yang dimilikinya, dengan kebutuhan
kinerja pengikutnya (Blanchard & Hersey, 1996 ). Namun
Yukl (1981), berpendapat bahwa kajian kepemimpinan
bersifat  situasional, serta perlu lebih memperhatikan
lingkungan makro seperti jenis organisasi dan/atau budaya,

dan bukan hanya situasi spesifik.

Pendekatan situasional menyediakan suatu model yang
menunjukkan agar perhatian pemimpin diberikan kepada
tuntutan situasi tertentu. Model situasional menggambarkan
bagaimana gaya kepemimpinan yang berbeda dapat
diterapkan kepada bawahan yang bekerja pada tingkat
pengalaman yang berbeda. Kepemimpinan yang efekeif
terjadi ketika pemimpin secara akurat mendiagnosis tingkat
perkembangan bawahan dalam suatu situasi tugas, dan

kemudian menggunakan gaya kepemimpinan yang sesuai
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dengan situasi tersebut (Blanchard, Zigarmi, & Nelson,

1993).
4. Teori Kepemimpinan Tingkah Laku

Teori perilaku mengasumsikan kebalikan dari teori sifat
yang menyatakan bahwa pemimpin hebat itu diciptakan,
dan bukan dilahirkan. Teori perilaku juga meyakini bahwa
seorang individu dapat dilatih untuk menjadi seorang
pemimpin, dan tidak harus memiliki karakteristik yang
melekat (Russell et al, 2002). Fleishman dan rekannya
(1991) mengidentifikasi 65 klasifikasi berbeda mengenai
perilaku pemimpin, sementara tinjauan selanjutnya hanya
menyoroti bagaimana perkembangan tipologi dan teori
perilaku pemimpin (Avolio et al., 2003; Pearce et al., 2003).
Salah satu tema yang konsisten dalam literatur adalah bahwa
perilaku dapat dimasukkan ke dalam empat kategori: yaitu
(1) Perilaku berorientasi tugas, (2) Perilaku berorientasi
relasional, (3) Perilaku berorientasi perubahan, dan (4)
Kepemimpinan pasif.

Teori sifat, dan teori kepemimpinan behavioral
merujuk pada gaya kepemimpinan karismatik, sementara
teori kontingensi merujuk pada gaya kepemimpinan
transformasional, dan teori kepemimpinan situasional

merujuk pada gaya kepemimpinan otokratis.
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C. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan merujuk sebagai proses serangkaian
perilaku yang terjadi selagi pekerjaan organisasi berjalan
dengan stabil (Vigoda-Gadot, 2007). Setidaknya ada tiga
jenis gaya kepemimpinan utama yang teridentifikasi oleh
beberapa peneliti berbeda di waktu yang berlainan. Ketiga
gaya kepemimpinan utama tersebut meliputi kepemimpinan

karismatik, transformasional, dan otokratis (Cherry, 2017).
1. Kepemimpinan Kharismatik
a. Konsep kepemimpinan karismatik dan ciri-cirinya

Pemimpin berkarismatik mengacu pada sosok
individu yang dipisahkan dari orang-orang biasa melalui
kekuatan dan kualitas luar biasa yang dimiliki (Judge et al.,
2006). Sementara yang lain menggambarkan pemimpin
karismatik sebagai pemimpin yang mengkomunikasikan visi
masa depan yang realistis, dan dapat dibagikan oleh para
pengikutnya (Waldman et al., 2001).

Secara umum, ada tiga ciri pemimpin karismatik.
Pertama, memiliki kepekaan emosional yang tinggi. Kedua,

mampu mempengaruhi orang lain dengan cara yang luar
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biasa. Ketiga, tidak mudah dipengaruhi orang lain (Conger,
Kanungo, Menon & Mathur, 1997).

Peneliti lain menunjukkan bahwa pemimpin yang
karismatik, mampu meningkatkan identifikasi, dan rasa
kepercayaan pada sosok pemimpinnya (Shamir et al., 1993).
Tandanya, para pengikut sosok pemimpin yang karismatik
akan bersedia terlibat dalam setiap keputusan yang diambil
karena pendapat mercka yang baik terhadap pemimpin
mereka, berdasarkan kepercayaan, kesetiaan, dan ketaatan
kepada pemimpin (Sosik, 2005). Sosok pemimpin yang
karismatik juga mampu meningkatkan mengidentifikasi
pengikutnya melalui tugas atau peran mereka, diantaranya
dengan merangsang harga diri dan persepsi diri mereka,
motivasi intrinsik mereka, dan kesediaan mereka untuk
berkomitmen dalam melakukan tugas dengan sukses (Dvir,
Eden, Avolio & Shamir, 2002 ; Shamir dkk., 1993). Selain
itu, pemimpin yang karismatik akan meneckankan identitas
kolektif kelompok atau unit. Mereka memperkuat hubungan
pengikut secara kolektif, meningkatkan identifikasi mereka
dengan kelompok, dan keterikatan terhadap kelompok
tersebut (De Cremer & Van Knippenberg, 2002). Selain itu,
pemimpin karismatik bersifat visioner, dengan menunjukkan

energi tinggi dan orientasi tindakan (Lussier & Achua,
2004).
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Conger dan Kanungo (1998) juga menjelaskan
tentang lima atribut perilaku pemimpin yang karismatik.
Pertama, visi dan artikulasi. Kedua, kepekaan terhadap
lingkungan. Ketiga, kepekaan terhadap kebutuhan anggota.
Keempat, adalah pengambilan risiko pribadi. Kelima,

melakukan perilaku yang tidak lazim.

Selain itu, Riggio (2010) telah mengidentifikasi
tentang unsur-unsur karisma pribadi sebagai ekspresi
emosional (kemampuan untuk mengekspresikan perasaan
sescorang baik secara spontan, ataupun dengan tulus),
kepekaan emosional (kemampuan membaca, dan memahami
bentuk komunikasi non-verbal dari orang lain, mengontrol
emosional  (kemampuan untuk mengatur tampilan
emosional mereka), ekspresi sosial (keterampilan komunikasi
verbal untuk melibatkan orang lain dalam interaksi sosial),
kepekaan sosial (keterampilan untuk membaca, menafsirkan
situasi sosial dan bagaimana mendengarkan orang lain) dan
kontrol sosial (kemampuan untuk menyesuaikan diri dan

tethubung dengan semua jenis orang) (Riggio, 2010)

b. Teori atau model kepemimpinan karismatik

Conger dan Kanungo (1998) mengembangkan model

kepemimpinan karismatik yang berfokus pada tiga tahapan
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pro-organisasi tanpa pamrih. Sedangkan Morton dan
rekannya (2010) mengemukakan bahwa kepemimpinan
transformasional dapat mempengaruhi komitmen organisasi

secara afektif dan normatif.

Penelitian lain juga menunjukkan adanya hubungan
positif yang signifikan antara pengaruh ideal, motivasi
inspirasional, dan komitmen organisasi (misalnya, Mchar
dan rekannya., 2015; Feizi dan rekannya., 2014; Ioannouz,
2016; Ibrahim dan rekannya., 2014; Rai & Sinha, 2000;
Aydin dan rekannya., 2013). Pengaruh ideal juga
berhubungan positif dengan kepuasan karier (Joo & Lim,
2013), dan keterlibatan kerja (Rana et al., 2016). Literatur
terus  menunjukkan  bahwa gaya  transformasional
memengaruhi kinerja pengikut secara positif (Dumdum dan
rekannya., 2002). Pemimpin transformasional juga sering

memberikan solusi untuk masalah yang sedang terjadi

(Lawler, 2003).

Pemimpin transformasional dianggap memiliki
anggota dengan tingkat komitmen, loyalitas, dan kepuasan
kerja yang tinggi terhadap organisasi karena mereka mampu
menginspirasi, menstimulasi, mempertimbangkan, dan
mengembangkan potensi individu mereka (M. Bass &

Riggio, 2006). Namun berdasarkan persepsi guru,
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kepemimpinan transformasional yang diterapkan kyai bukan
merupakan faktor determinan yang mempengaruhi langsung
komitmen mereka terhadap pesantren. Hal ini mungkin
terjadi karena berkurangnya peran kyai dalam menangani

masalah teknis (yaitu penugasan kerja, supervisi akademik,

dll) (Falaha, Alifahb & Rizal, 2021).

Semakin tinggi tingkat atau level kepemimpinan
transformasional yang diterapkan oleh kyai maka semakin
tinggi pula tingkat budaya organisasi Islam dan etos kerja
Islami yang dirasakan oleh guru di pesantren modern.
Temuan ini mendukung karya sebelumnya terkait
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi
(Pratama, Sunaryo, dan Yusnita, 2020; Schein,2010; Jaskyte,
2004).

Umiarso dan Mubhith (2019) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional efektif mempengaruhi
pengembangan budaya organisasi pesantren, dan pada
akhirnya meningkatkan kinerja, serta hasil kerja sivitas
pesantren, khususnya komitmen organisasi. Temuan
tersebut dimungkinkan karena riset Suradi dan Surahman
(2020) di salah satu pesantren di Kabupaten Banyuasin,
Bengkulu, menemukan perilaku kepemimpinan Kiai di

tempat penelitian ini adalah kepemimpinan
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transformasional. Bahkan, observasi dari Mahrum, Hajar,
dan Yusnita (2021) di Pondok Pesantren Modern Mafazah
menunjukkan bahwa Kiai mendapat nilai baik pada dimensi

pertimbangan individu dan dimensi motivasi inspirasional.
3. Kepemimpinan Otoriter

a. Pengerntian Kepemimpinan Otoriter

Nwakwo (2001) dan Enoch (1999) menggambarkan
bagaimana gaya otokratis sebagai gaya kepemimpinan di
mana  produksi ditekankan dengan  mengorbankan
pertimbangan manusia, sementara keputusan dibuat secara
cksklusif oleh pemimpin. Kepemimpinan otokratis juga
mengacu pada perilaku pemimpin yang menerapkan kontrol
yang kuat terhadap bawahan, dan mengharuskan mereka
untuk patuh tanpa syarat (Cheng et. Al., 2004). Dengan
kata lain, hanya satu orang yang mempunyai kewenangan,
dan kekuasaan penuh terhadap pengikut atau pekerja (Adair,
2005). Farh dan Cheng (2000) juga berpendapat bahwa
kepemimpinan otoriter mengacu pada perilaku seorang
pemimpin yang menegaskan otoritas, dan kontrol yang kuat
terthadap bawahannya, dan menuntut kepatuhan yang tidak

perlu dipertanyakan lagi dari mereka.
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Milgron  (1991)  menjelaskan  kalau  gaya
kepemimpinan otokratis dengan tegas mendefinisikan secara
berbeda antara pemimpin dan pekerja. Dawson (2002)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan secara otokratis
dapat menunjukkan hasil yang besar dalam jangka waktu
yang singkat. Namun penggunaan wewenang yang
berlebihan akan mengganggu produktivitas dalam jangka
panjang. Selain itu, gaya kepemimpinan otokratis
mendorong pembicaraan sepihak. Sehingga, keterampilan
kreatif dan kepemimpinan karyawan menjadi terbatas, dan
semua yang terlibat dalam pekerjaan rutinitas dalam aktivitas
sehari-hari (Ittner, 2002). Di bawah gaya kepemimpinan
otokratis juga, semua kekuasaan dalam pengambilan
keputusan menjadi terpusat, dan tetap berada di tangan
scorang pemimpin (Heneman & Gresham, 1999).
Sementara pengikut dari pemimpin otokratis akan memiliki
tingkat kepuasan kerja yang rendah karena mercka
menegaskan  kekuasaan, dan pengaruh yang absolut
(Afshinpour, 2014). Para pengikut tampil karena sistem
penghargaan berupa hukuman atas ketidakpatuhan (Burkeet
al., 2006; Rad & Yarmohammadian, 20006).

Selain itu, kepemimpinan otokratis mewakili semua
pemimpin yang membuat keputusan, tanpa melalui

persetujuan dengan anggota tim, dan biasanya diterapkan
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ketika keputusan cepat itu diambil, dan kesepakatan tim
dianggap tidak penting dalam menentukan hasil keputusan
(Boehm, Dwertmann, Bruch dan Shamir, 2015). Sedikit
sekali peluang yang diberikan kepada staf, dan anggota tim
untuk memberikan saran, meskipun hal tersebut demi
kepentingan  terbaik  dalam  tim  atau  organisasi
(Amanchukwu, Stanley, dan Ololube, 2015). Seorang
pemimpin otokratis juga kebanyakan membuat pilihan
berdasarkan penilaian, dan idenya sendiri. Jarang sekali ia
menyertakan saran pengikutnya, dan para pemimpin ini
memiliki kendali mutlak atas kelompoknya (Zareen, Razzaq
& Mujtaba, 2015). Oleh karena itu. menurut Igbal, Anwar,
dan Haider (2015), pemimpin otokratis memberi perintah

tanpa menjelaskan alasan atau niatnya di masa depan.

Pemimpin yang memiliki sifat otokratis, menuntut
bawahannya untuk mencapai kinerja terbaik dalam
organisasi, dan menentukan semua keputusan penting dalam
timnya (Wang et al., 2013; Zhang & Xie, 2017). Pemimpin
otoriter juga biasanya meningkatkan rasa identitas
pengikutnya sebagai anggota kelompok, dan memotivasi
karyawan untuk bekerja pada tingkat tinggi (Schaubroeck et
al., 2017). Sebagaimana dikemukakan oleh Rast dan
rekannya (2013) bahwa pemimpin otokratis lebih cenderung

memberikan prototipe yang jelas, tidak ambigu, dan
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langsung  kepada  bawahannya.  Mereka  biasanya
mengharuskan bawahan untuk mematuhi aturan mereka
sepenuhnya, dan menghukum mereka jika mereka tidak
mengikuti perintahnya (Chan et al, 2013). Hasilnya,
karyawan dapat memperoleh pemahaman yang lebih baik
tentang apa yang harus, dan tidak boleh mereka lakukan
sebagai anggota tim. Penelitian sebelumnya juga
menunjukkan bahwa pemimpin otokratis menawarkan
pemahaman yang lebih baik tentang identitas, sikap, dan
perilaku  menjadi anggota tim (Rast et al., 2013;
Schaubroeck et al., 2017). Pemimpin otokratis sangat efekeif
dalam hal ini karena mereka menawarkan identitas yang jelas

kepada anggota timnya (Rast, 2015).
b. Teori atau Model Kepemimpinan Otoriter

Dasar teori kepemimpinan Douglas McGregor (1957)
adalah Teori X dan Teori Y. Pemimpin Teori X biasanya
menunjukkan gaya kepemimpinan otokratis, dan hanya
mengizinkan sedikit, jika ada, keterlibatan staf dalam
pengambilan keputusan (Shahzad, Rehman & Abbas, 2010).
Teori X menurut McGregor menyatakan kalau rata-rata
pekerja tidak mau bekerja, dan akan menghindari pekerjaan
jika mampu. Oleh karena itu, mereka harus dipaksa bekerja

dengan ancaman dan hukuman. Sedangkan Teori Y
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sebaliknya, ia menyatakan bahwa sebagian besar staf tidak
malas, staf senang bekerja, dan suka mencari tanggung
jawab. Selain itu, Teori Y juga menyatakan bahwa banyak
staf yang kreatif dan imajinatif, sedangkan sebagian besar staf
tidak menunjukkan minat pada tempat kerjanya karena
ketidakmampuan =~ manajemen  untuk = menyediakan
lingkungan kerja yang sesuai dan mendukung (McGregor,
1957)

c. Pentingnya Kepemimpinan Otoriter

Beberapa akademisi percaya kalau pemimpin otokratis
biasanya menetapkan standar ekspekrasi kinerja tinggi bagi
bawahannya (Aycan, 20006). Seperti pendapat Chen dan
rekan  (2017) kalau pemimpin otoriter ~menuntut
bawahannya untuk mencapai kinerja terbaik dengan
melakukan kontrol yang ketat, menetapkan aturan yang
jelas, menetapkan tanggung jawab pekerjaan, dan
memberikan  hukuman dan penghargaan. Akibatnya,
karyawan termotivasi untuk bekerja dengan kuat, dan
memberikan kualitas yang sangat baik. Huang dan rekannya
(2015) juga menyatakan bahwa pemimpin otoriter, yang
menckankan  disiplin,  kepatuhan, dan  persatuan,
kemungkinan besar akan mencapai kinerja operasional

dengan mengembangkan struktur pengambilan keputusan
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BAB IV
KEPUASAN KERJA

A.  DPengertian dan Faktor-faktor yang Mempengaruhi

Kepuasan Kerja

Khalid (2010) berpendapat bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap positif terhadap pekerjaan dalam diri
seseorang. Amah (2009) juga beralasan kalau kepuasan kerja
bergantung pada kesempatan karyawan untuk berinteraksi

dengan orang lain di tempat kerja.

Karya penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan
yang lebih baik dengan rekan kerja akan meningkatkan
kepuasan kerja (Choo & Bowley, 2009). Sebagaimana yang
disampaikan Rauter (2012) kalau hubungan sosial
merupakan bagian penting dari iklim sosial di tempat kerja
yang menyediakan lingkungan di mana karyawan dapat
merasakan makna dan identitas. Dengan kata lain, ketika
kekompakan terlihat jelas dalam kelompok kerja, biasanya
akan menimbulkan efektivitas dalam kelompok, dan
pekerjaan menjadi lebih menyenangkan. Namun, jika situasi
sebaliknya terjadi, dan sulit untuk diatasi, maka hal ini dapat
berdampak negatif bagi kepuasan kerja. Luthans (2009) juga

berasumsi kalau dampak persahabatan di tempat kerja dapat
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suatu proses pemantauan Kkinerja pegawai berdasarkan
standar pengukuran kinerja untuk menjamin penilaian
kinerja bermutu tinggi. Karena seorang pembimbing yang

baik hendaknya memperlakukan bawahannya dengan adil,
dan tidak pilih kasih.

Peluang karyawan untuk promosi juga cenderung
memberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja. Robbins
(2009) menyatakan bahwa promosi memberikan kesempatan
untuk pertumbuhan pribadi, meningkatkan tanggung jawab,
dan meningkatkan status sosial. Bull (2009) berpendapat
bahwa banyak orang yang merasakan kepuasan ketika
mereka yakin bahwa prospek mereka bagus (peluang untuk
kemajuan, dan pertumbuhan di tempat kerja mereka saat
ini). Demikian pula menurut Scott (2009), kepuasan
karyawan bergantung pada beberapa faktor, termasuk
kemungkinan karyawan akan dipromosikan. Faktanya,
James (2009) dalam laporan bukunya menunjukkan bahwa
peluang promosi ditemukan sebagai alat prediksi terbaik dan
satu-satunya yang umum mengenai kepuasan kerja di
lembaga kesejahteraan anak, keschatan mental, komunitas,

dan layanan keluarga.
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B. Teori atau Model Kepuasan Kerja

Teori Dua Faktor dari Herzberg (1959) menyimpulkan
bahwa pemuas pekerjaan (motivator) berhubungan dengan
konten pekerjaan, sementara ketidakpuasan pekerjaan (faktor
kebersihan)  berhubungan dengan konteks pekerjaan.
Motivator berhubungan dengan isi pekerjaan seperti prestasi,
pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan
kemajuan. Sedangkan faktor higiene berhubungan dengan
konteks  pekerjaan  seperti  kebijakan  perusahaan,
administrasi, pengawasan, gaji, hubungan interpersonal,
supervisor, dan kondisi kerja (Herzberg et al., 1959).
Kepuasan kerja terdiri dari enam dimensi dasar, yaitu:
pekerjaan itu sendiri, gaji, pengawasan, promosi, rekan kerja

dan kondisi kerja (Herzberg, 1959; Amah, 2009).
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BAB V
KOMITMEN ORGANISASI

A. Pengertian Komitmen Organisasi

Monday dan rekannya (1982) mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif dari
identifikasi, dan keterlibatan individu dalam organisasi
tertentu. Sedangkan Zeinabadi (2010) mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai kekuatan identifikasi dan
keterlibatan individu dalam organisasi tertentu yang ditandai
dengan keyakinan yang kuat, dan penerimaan terhadap
tujuan, dan nilai-nilai organisasi (komitmen nilai), serta
kesiapan untuk mengerahkan upaya yang cukup besar untuk
mencapai tujuan tersebut. nama organisasi dan untuk tetap

menjadi anggota (commitment to stay).

Meyer dan Allen (1997) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai konstruksi multidimensi. Allen dan Meyer
(1991) juga mengklasifikasikan komitmen organisasi
menjadi tiga elemen dasar. Pertama, afekdif., kedua,
kontinuitas., dan ketiga, normatif. Komitmen afektif
mengacu pada keterikatan emosional karyawan, identifikasi,

dan keterlibatan dalam organisasi. Dengan kata lain,
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komitmen afektif mewakili perasaan yang dimiliki individu
karena terhubung dengan suatu organisasi. Komitmen
berkelanjutan mengacu pada komitmen yang didasarkan
pada biaya yang diasosiasikan  karyawan dengan
meninggalkan organisasi. Dengan kata lain, komitmen
keberlanjutan mewakili pemahaman tentang kerugian
investasi, atau biaya yang terkait dengan meninggalkan
organisasi secara sukarela. Oleh karena itu, komitmen
normatif terjadi ketika karyawan merasakan kewajiban
terhadap organisasi, karena mereka tidak puas dengan peran
mereka dalam bekerja, atau bahkan mereka ingin mengejar
peluang yang lebih baik. Sedangkan karyawan yang merasa
bahwa mereka harus tetap berada di organisasi itu karena itu

adalah hal yang benar untuk dilakukan.

B. Teori dan Model Komitmen Organisasi

Meyer dan Allen (1991) mengembangkan Model
Komitmen Organisasi Tiga Komponen. Model tersebut
dikembangkan untuk mengintegrasikan konsep komitmen
organisasi unidimensi atau organisasi satu dimensi, dan
merupakan kerangka penelitian kajian komitmen organisasi
yang dominan (Cheng & Stockdale, 2003). Model tersebut
mendefinisikan pola pikir yang mencirikan komponen

komitmen dengan menggunakan istilah kelanjutan, afektif,
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dan normatif (Powell & Meyer, 2004). Oleh karena itu,
setiap komponen mewakili bagaimana komitmen tersebut
dikembangkan, dan implikasi perilaku terhadap pekerjaan
(Powell & Meyer, 2004). Komitmen berkelanjutan
berkembang sebagai respons terhadap kondisi yang
mengakibatkan peningkatan biaya untuk berhenti (Powell &
Meyer, 2004). Komitmen afektif berkembang sebagai
respons terhadap pengalaman kerja (Powell & Meyer, 2004).
Komitmen normatif berkembang sebagai respons terhadap
tekanan sosial (Powell & Meyer, 2004).

C. Pentingnya Komitmen Organisasi

Zeinabadi (2010) melaporkan bahwa komitmen
organisasi adalah kekuatan identifikasi dan keterlibatan
individu dalam organisasi tertentu yang ditandai dengan
keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan
nilai-nilai organisasi (komitmen nilai), serta kesiapan untuk
mengerahkan upaya yang besar atas nama organisasi, dan

untuk tetap menjadi anggota (commitment to stay).

Komitmen organisasi mencerminkan kekuatan
karyawan dalam mengidentifikasi dan terlibat dalam
organisasi tertentu (Giileryiiz et al. 2008). Aspek identifikasi

di satu sisi menandakan bahwa karyawan telah menerima
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nilai dan tujuan organisasi (Jahangir et al. 2004). Sebaliknya,
aspek keterlibatan mereka dalam proses, dan prosedur
organisasi  menunjukkan  kesiapan = mereka  untuk
mengerahkan upaya untuk meningkatkan efektivitas
organisasi meskipun perilaku tersebut tidak menghasilkan
insentif atau imbalan apa pun (Bogler & Somech 2004).
Chong dan Eggleton (2007) menambahkan bahwa karyawan
dengan komitmen organisasi yang tinggi menempatkan
kepentingan organisasi di atas kepentingannya sendiri. Oleh
karena itu, kinerja organisasi akan meningkat dalam hal
profitabilitas, tingkat produktivitas, dan daya saing (Law &
Ngai 2008).

Wardiyanto (2016), menemukan bahwa tingginya
komitmen normatif pengurus pesantren memiliki peran
yang lebih penting bagi pengurus pesantren dibandingkan
imbalan ekstrinsik seperti gaji dan fasilitas. Oleh karena itu,
komitmen organisasi berpengaruh terhadap prestasi kerja

pada staf pengajar di perguruan tinggi negeri dan swasta di

Surakarta (Wahyudi, 2015).
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BAB VI
FAKTOR-FAKTOR KEPEMIMPINAN PADA
LEMBAGA PENDIDIKAN

Penelitian ini dikaji untuk menjawab beberapa
permasalahan yang berkaitan dengan faktor kepemimpinan
dalam sebuah lembaga pendidikan. Permasalahan pertama
yang ditemukan adalah mengidentifikasi bagaimana gaya
kepemimpinan sosok Kiyai yang selama ini dianggap sebagai
pemimpin di pesantren (Hasbullah, 1999). Mengacu pada
riset yang menjelaskan tentang gaya kepemimpinan dalam
konteks pesantren menjadi penting karena adanya persepsi
yang tidak konsisten mengenai aspek ini dalam literatur.
Misalnya, Nugraha (2010) dan Rachmawati (2009) yang
berpendapat bahwa pemimpin di pesantren menerapkan
kepemimpinan dominan yang karismatik. Namun, Prabowo
(2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan di pesantren
cenderung bersifat individual sehingga membatasi peran dan
inisiatif bawahan. Sementara peneliti lainnya (Abdullah et.
al., 2008, Anchok & Suroso, 2005) menunjukkan bahwa
kepemimpinan di pesantren umumnya menerapkan gaya
kepemimpinan religius. Berdasarkan argumen-argumen yang
tidak konsisten tersebut, maka diperlukan buku yang

mengkaji gaya kepemimpinan yang diperlukan untuk
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menunjukkan dampak positif yang kuat dari kepemimpinan

karismatik terhadap kepuasan kerja.

Karyawan merasakan kepuasan terhadap pemimpin
yang karismatik karena pemimpin mampu memberikan
tujuan strategis, dan visi yang menginspirasi (Vlachos dan
lainnya 2013). Kemampuan pemimpin untuk memberikan
tujuan strategis, dan visi yang menginspirasi menghasilkan
kepercayaan, motivasi (Jay & Conger, 2000), dan kinerja
tinggi di antara karyawan (Javidan & Waldman, 2003).
Selain itu, Latif (2011) juga berpendapat kalau pemimpin
karismatik dapat menciptakan lebih banyak kepuasan di
antara para pengikutnya, karena kebutuhan mereka yang
terpenuhi, dan merasa dihargai. Selain itu, karakteristik
pemimpin karismatik termasuk latar belakang pendidikan,
masa jabatan, gender, dan budaya dapat mempengaruhi

persepsi kepuasan kerja karyawan (Amburgey, 2005).

Kualitas kepemimpinan karismatik yang melibatkan
jenis kepemimpinan yang menginspirasi, dan memotivasi
untuk memungkinkan bawahannya bekerja pada tingkat
yang tinggi, serta tetap berkomitmen juga dapat memicu
tingkat kepuasan kerja karyawan (Taghipour & Dejban,
2013). Inspirasi yang membangkitkan semangat adalah salah

satu segmen penting dari inisiatif karismatik yang
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memengaruhi pemenuhan pekerjaan  pekerja  baik di
organisasi swasta maupun terbuka (Omar & Hussin, 2013).
Para pemimpin karismatik dapat mendesak para wakilnya
untuk melepaskan antusiasme mereka terhadap intrik
kelompok, atau intrik organisasi; dimana mereka
menawarkan misi dan visi yang bergerak, dan memberi
mereka kepribadian (Metwally dkk, 2014). Pemimpin yang
kharismatik agar lebih  memikirkan  pendukungnya,
menularkan kerja usaha kepada mereka, dan merasa bahwa
mereka dapat memperoleh keterlibatan lebih dengan

melakukan kegiatan tersebut (Ahmad dkk, 2014).

C. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kepuasan Kerja

Kerangka konseptual buku ini mengantisipasi bahwa
kepemimpinan  transformasional  berhubungan  positif
dengan kepuasan kerja. Riset ini mengungkapkan bahwa
terdapat  hubungan  positif, dan signifikan antara
kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja.
Dengan kata lain, catatan ini menemukan bahwa pemimpin
yang memiliki empat karakter (pengaruh individu, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual, pertimbangan individual)

mampu meningkatkan kepuasan kerja bawahannya.
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Hasil tulisan ini juga sesuai dengan penelitian
sebelumnya (Sarwar & Mumtaza, 2017; Eliyana dan lainnya,
2019; Dung dan lainnya, 2021). Temuan penelitian ini
memverifikasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional, dan kepuasan kerja dalam konteks baru,
yaitu pesantren di Indonesia. Sebelumnya, hubungan
tersebut telah ditentukan dalam konteks non-india seperti
Norwegia (Hetland & Sandal, 2003), Siprus (Mine, 2008),
Libya (Zahari, 2012), India (Gill dan lainnya, 2010),
Pakistan (Bushra dan lainnya, 2010). lainnya., 2011), dan
Taiwan (Chi dan lainnya, 2009). Hubungan ini juga secara
empiris dibenarkan dalam konteks publik (Parry & Proctor-
Thompson, 2003), pendidikan (Mine, 2008), swasta
(Hetland & Sandal, 2003), minyak (Zahari, 2012), layanan
kesehatan (Nielsen dan lainnya, 2009), perbankan (Bushra
dan lainnya, 2011), organisasi nirlaba (Chi dan lainnya,
2009), dan sektor restoran (Gill dan lainnya, 2010).

Alasan yang memungkinkan untuk mendukung
hubungan ini adalah karena pemimpin transformasional
adalah  yang  terbaik  dalam  menginspirasi, dan
mengkomunikasikan visi organisasi (Houghton & Yoho,
2012). Pemimpin transformasional juga mementingkan
pengembangan tingkat individu, dan kelompok (Wang &
Howell, 2010). Alasan lainnya adalah karena pemimpin
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dalam buku ini yaitu Kiyai telah menerapkan kepemimpinan
transformasional. Menurut Bashori (2019), Kyai merupakan
teladan bagi seluruh komunitas pesantren (pengaruh ideal),
menginspirasi dan memotivasi mereka (motivasi inspiratif),
merangsang ide dan pemikiran kepada bawahannya untuk
mengembangkan pesantren (motivasi intelektual), dan
mendengarkan  saran-saran  mereka.  serta  aspirasi

(pertimbangan individual).

D. Pengaruh Kepemimpinan Otokratis terhadap
Kepuasan Kerja

Karya tulis ini berpendapat bahwa kepemimpinan
otokratis akan berhubungan positif dengan kepuasan kerja.
Hasil analisis menunjukkan adanya pengaruh positif, dan

signifikan kepemimpinan otokratis terhadap kepuasan kerja.

Temuan buku ini serupa dengan hasil penelitian
sebelumnya (misalnya Ardiansyah, 2012; Putra, yang
lainnya., 2020) yang menemukan gaya kepemimpinan
otoriter berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Temuan riset ini memperluas temuan sebelumnya
karena kaitannya telah diverifikasi dalam konteks pesantren
di Indonesia. Sebelumnya, hubungan antara kepemimpinan

otokratis, dan kepuasan kerja telah diverifikasi dalam
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konteks non pesantren seperti sekolah negeri, dan swasta
(Bhatti yang lainnya., 2012), dan dalam konteks lingkungan
proyek ritel (Zhang, 2018).

Meskipun dalam kepemimpinan otokratis, sosok
bawahan, pegawai, dan anggota tim merasa tidak ada
kepercayaan yang diberikan pemimpin karena tidak ada
ruang berpendapat, dan tidak ada kesempatan bagi bawahan,
pegawai, dan anggota tim untuk mengembangkan kerja
sama, inovasi, dan karier (Pratama , 2012; Robin & Judge),
namun semua kebijakan, prosedur, dan kegiatan ditentukan
oleh pemimpin. Sementara bawahan, karyawan dan anggota
tim hanya wajib mengikuti semua keputusan tersebut
(Tumbol, yang lainnya., 2014). Namun gaya kepemimpinan
ini memikul segala kewajiban dalam mengambil keputusan,
melaksanakan tindakan, mengarahkan, memotivasi dan
mengawasi bawahan yang berpusat di tangannya (Winardi,
2000). Bisa jadi karakter tersebut diterima oleh bawahan,

yang pada akhirnya memicu tingkat kepuasan kerja mereka.

E. Pengaruh Kepemimpinan Karismatik terhadap
Komitmen Organisasi

Buku ini menyadari bahwa kepemimpinan karismatik

akan berhubungan secara positif dengan komitmen
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organisasi. Temuan analisis data lain juga menunjukkan
bahwa kepemimpinan karismatik berhubungan positif, dan

signifikan terhadap komitmen organisasi.

Hal ini sejalan sejalan antara kajian yang ditelusuri
dengan temuan sebelumnya (misalnya, Huang, dan lainnya.,
2005; Shah, dan lainnya., 2021) yang mengungkapkan
hubungan positif antara kepemimpinan karismatik, dan
komitmen organisasi.

Ada banyak kemungkinan alasan untuk menjelaskan
hubungan antara karismatik, dan komitmen organisasi.
Pemimpin yang karismatik terbukti mampu meningkatkan
perubahan organisasi dengan menciptakan tenaga kerja yang
lebih berkomitmen (Kahtani, 2013). Oleh karena itu,
kepemimpinan karismatik mampu memberikan perubahan
yang luar biasa dalam sistem organisasi seperti operasi
(Kakavogianni, 2009). Selain itu, kajian ini juga
menunjukkan bahwa pemimpin yang karismatik terbukti
mampu membuat pengikutnya mempercayai mereka, dan
ingin diidentikkan dengan pemimpinnya (Bass, 1991; Judge
& Piccolo, 2004). Kepemimpinan karismatik juga
berhubungan dengan perilaku kewarganegaraan organisasi
kerja yang positif, dan persepsi keamanan kerja (Wang,
Zhou & Wen, 2014). Lebih penting lagi, peneliti juga

menunjukkan bahwa pemimpin yang karismatik mampu
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menghasilkan dampak yang lebih besar pada anggota
organisasi (Lubatkin, dan lainnya, 2006) dan proses
transformasi  (Appelbaum, dan lainnya, 2008; Griffith-
Cooper & Raja, 2007).

F. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Komitmen Organisasi

Kerangka kajian dalam buku ini memperkirakan bahwa
kepemimpinan transformasional akan berhubungan positif
dengan komitmen organisasi. Hasil analisis data yang
diberikan pun menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
positif, dan signifikan antara kepemimpinan

transformasional, dengan komitmen organisasi.

Temuan riset ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya (misalnya, Park & Pierce, 2020; Eliyana, dan
yang lain., 2019; Anderson & Sun, 2017) vyang
mengungkapkan ~ bahwa  hubungan  positif  antara
kepemimpinan  transformasional ~ dengan  komitmen
organisasi. Dalam kajian sebelumnya, tercatat bahwa 48,2
persen variansi komitmen organisasi dapat dijelaskan oleh
kepemimpinan transformasional (Sahrar, dan lainnya.,
2017).
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hubungan positif, dan signifikan antara kepuasan kerja

dengan komitmen organisasi.

Temuan kajian ini memperluas literatur dengan
mengkonfirmasi hubungan antara kepuasan kerja, dengan
komitmen organisasi dalam konteks pesantren di Indonesia.
Kajian, dan riset sebelumnya telah membuktikan adanya
keterkaitan antara kondisi di non pesantren dan di luar
konteks Indonesia seperti sektor publik, dan swasta di Belgia
(Caroline yang lainnya., 2015), organisasi pekerjaan sosial
(Jonathan yang lainnya., 2010), organisasi nirlaba organisasi
di Amerika Serikat (Hyenjin yang lainnya., 2012), sektor
ritel (Miguel yang lainnya., 2014), layanan keschatan
(Redfern yang lainnya., 2002), restoran (Kim yang lainnya.,
2005), dan high- sektor teknologi (Luthans, 2002).

Alasan yang mungkin menjelaskan hubungan antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi adalah karena
kepuasan kerja akan membantu organisasi mempertahankan
karyawan yang berpengalaman, terlatih dan kompeten
(Ahmad dan yang lainnya., 2012; Damiano & Nunzia,
2014; Elizeberth & Zakkariya 2015; Nanjundeswaraswamy,
2013; Abu, 2013; Sarlaksha & Mangadu, 2014; Chih-
Cheng dkk., 2015). Selain itu, kepuasan kerja meningkatkan

tingkat motivasi karyawan, dan berdampak langsung pada
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kualitas pekerjaan serta tingkat produktivitas karyawan
(Ahmad dan yang lainnya., 2012; Seema & Maryam, 2013;
Aaron dan yang lainnya., 2015). Selain itu, kepuasan kerja
juga akan menciptakan loyalitas, kepercayaan diri dan
komitmen terhadap organisasi (Kasim & Ghaffar, 2012),
yang mengarah pada peningkatan produktivitas, dan
menghindari perilaku negatif seperti ketidakhadiran dan
pergantian (Linda & Michael, 2014).

Peran Kepuasan Kerja Sebagai Mediator

Studi ini berpendapat bahwa kepuasan kerja dapat
memediasi  hubungan  antara gaya  kepemimpinan
(kepemimpinan karismatik, transformasional, dan otokratis)
dengan komitmen organisasi. Hasil kajian analisis
menegaskan tentang peran kepuasan kerja dalam suatu
hubungan. Dengan kata lain, kajian ini menemukan bahwa
menerapkan  bentuk pola kepemimpinan karismatik,
transformasional, dan otokratis dapat menghasilkan
kepuasan kerja di kalangan karyawan, dan pada akhirnya

akan meningkatkan tingkat komitmen organisasi mereka.

Temuan ini menjadi penting karena hingga saat ini
belum ada kajian yang membuktikan tentang peran

kepuasan kerja sebagai mediator antara kepemimpinan
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karismatik, kepemimpinan transformasional, kepemimpinan
otokratis, dan komitmen organisasi. Meskipun penelitian
sebelumnya telah mengkonfirmasi mengenai peran kepuasan
kerja sebagai mediator, namun hal tersebut telah
dikondisikan ulang dalam hubungan yang berbeda.
Misalnya, kepuasan kerja berperan sebagai mediator antara
kepemimpinan transformasional, dan perilaku
kewarganegaraan organisasi (Ahmad & Jameel, 2020). Selain
itu, Chan dan Ao (2019) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja memediasi pengaruh kepuasan gaji, dan konflik
keluarga terhadap niat berpindah. Sedangkan menurut
penelitian Riyadi dan Soeling (2019) dijelaskan bahwa
kepuasan kerja menjadi mediator antara kepemimpinan, dan

kinerja karyawan.

Tabel 12.1: Ringkasan Temuan dari Hasil Analisis Data

No. Hipotesis Hasil Analisis
H1 | Kepemimpinan karismatik berhubungan | Didukung (Positif dan
positif dengan kepuasan kerja signifikan)

H2 | Kepemimpinan transformasional | Didukung (Positif dan
berhubungan positif dengan kepuasan signifikan)
kerja

H3 | Kepemimpinan otokratis berhubungan | Didukung (Positif dan

positif dengan kepuasan kerja signifikan)
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H4 | Kepemimpinan karismatik berhubungan | Didukung (Positif dan
positif dengan komitmen organisasi signifikan)

H5 | Kepemimpinan transformasional | Didukung (Positif dan
berhubungan positif dengan komitmen signifikan)
organisasi

H6 | Kepemimpinan otokratis berhubungan | Didukung (Positif dan
positif dengan komitmen organisasi signifikan)

H7 | Kepuasan kerja berhubungan positif | Didukung (Positif dan
dengan komitmen organisasi signifikan)

H8 | Kepuasan kerja memediasi hubungan | Didukung (Positif dan
antara kepemimpinan karismatik dan signifikan)
komitmen organisasi

H9 | Kepuasan kerja memediasi hubungan | Didukung (Positif dan
antara kepemimpinan transformasional signifikan)
dan komitmen organisasi

H10 | Kepuasan kerja memediasi hubungan | Didukung (Positif dan
antara kepemimpinan otokratis dan signifikan)
komitmen organisasi
L. Implikasi Teoritis & Praktis

a) Implikasi Teoritis Buku

Buku ini memberikan pemahaman yang signifikan

tentang gaya kepemimpinan Kiyai di pesantren di Indonesia.

Penting untuk dipahami lebih jauh karena realita yang ada

seringkali tidak konsisten,

kepemimpinan dalam konteks pesantren.
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Kajian ini juga menambah literatur tentang
hubungan mengenai kepemimpinan karismatik,
transformasional, serta otokratis dengan kepuasan kerja dan
komitmen organisasi dalam lingku pesantren di Indonesia.
Kurangnya penelitian yang menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan secara simultan terhadap kepuasan kerja, dan
komitmen organisasi, khususnya dalam konteks pesantren di
Indonesia. Hal ini disebabkan penelitian yang ada, hanya
berfokus pada penilaian pengaruh gaya kepemimpinan
terthadap kepuasan kerja, dan komitmen organisasi dalam
studi, dan konteks yang berbeda (Malik, Javed & Hassan,
2017; Adadevoh, 2003).

Selain itu, catatan ini juga berkontribusi terhadap
konsep keilmuan dengan memberikan bukti empiris tentang
peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan
karismatik, transformasional, transaksional, dan komitmen
organisasi. Meskipun terdapat analisis data yang memberikan
justifikasi tentang peran kepuasan kerja sebagai mediator,

namun hal tersebut disahkan dalam hubungan yang berbeda
(Chan & Ao, 2019; Riyadi & Soeling, 2019).
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b) Implikasi Praktis Buku

Pertama, hasil dari catatan ini dapat digunakan oleh
Kiyai di pesantren di Indonesia, khususnya pesantren salaf
maupun modern di wilayah Jakarta dengan gaya
kepemimpinan yang dimiliki. Sebab, seni dan kemampuan
mengelola pesantren, tidak mutlak bergantung pada satu
gaya kepemimpinan. Namun semua gaya kepemimpinan
dapat diterapkan sesuai dengan situasi yang dihadapi.
Kadangkalanya, sosok Kiyai mampu menampakkan gaya
kepemimpinan karismatiknya untuk mempengaruhi para
guru di pesantren. Sesuai dengan konsep Islam bahwa
seorang pemimpin harus menjadi teladan yang baik bagi
dirinya sendiri, dan bagi seluruh pendidik di pesantren.
Sebagaimana disebutkan dalam surat Al-Ahzab : 21,
“Sesungguhnya pada diri Rasulullah ada teladan yang baik
bagimu”. Ayat ini mengkonfirmasi kepada orang-orang yang
beriman bahwa Nabi Muhammad SAW adalah teladan bagi
orang-orang yang beriman. Cara Rasulullah dalam
melakukan sesuatu, atau sunnahnya, harus diikuti oleh
orang-orang yang ingin ridha Allah, dan mencapai
kesuksesan di dunia dan di akhirat. Gaya kepemimpinan
karismatik seperti inilah yang terbukti berhasil berkorelasi
dengan kepuasan kerja, dan komitmen organisasi secara

langsung dan tidak langsung.
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Ketiga, catatan ini hanya berlaku pada organisasi
tempat observasi dilakukan, dan tidak berlaku pada
organisasi lain. Data dalam kajian ini dikumpulkan dari
pesantren salaf, maupun modern di Indonesia. Oleh karena
itu, studi di masa depan dapat mereplikasi kerangka
konseptual yang diusulkan, dan digunakan dalam organisasi
jenis lain seperti sektor publik, sektor swasta, dan organisasi

non-pemerintah untuk mengkonfirmasi temuan buku ini.
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AKHIR KATA

Buku ini memberikan pemahaman yang signifikan
tentang gaya kepemimpinan Kiyai di pesantren di Indonesia.
Secara spesifik, pemimpin Kiyai di pesantren salaf maupun
modern di Indonesia menerapkan tiga tipe kepemimpinan,
yaitu karismatik, transformasional, dan otokratis. Catatan ini
juga menambah literatur dengan memberikan bukti empiris
tentang hubungan antara kepemimpinan karismatik,
transformasional, dan otokratis dengan kepuasan kerja dan
komitmen organisasi dalam konteks pesantren di Indonesia.
Terakhir, kajian ini berkontribusi pada literatur dengan
memberikan bukti empiris tentang peran kepuasan kerja
sebagai mediator dalam hubungan antara karismatik,

transformasional, transaksional, dan komitmen organisasi.
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