
Jurnal Ilmu Pendidikan (JIP) 
Vol. 3 No. 7 Desember 2025, hal. 837-856  

 
e-ISSN: 2987-7768   

 
 

837 

NILAI-NILAI KEPEMIMPINAN PADA PONDOK PESANTREN RASYIDIYAH 
KHALIDIYAH AMUNTAI KALIMANTAN SELATAN 

  
Wahyudin1*, Muhniansyah2, Muhammad Zakiyyul Fuad Rasyid3 

1,2,3Universitas Islam Negeri Antasari Banjarmasin, Kalimantan Selatan, Indonesia 
3Politeknik Hasnur, Indonesia  

wahyubanjarmasin@gmail.com, muhnimahaniantasari@gmail.com, 

zakifuadrasyid@gmail.com 

 

Abstract 
Objective: This study aims to identify and describe leadership values at the Rasyidiyah 
Khalidiyah Islamic Boarding School in Amuntai, South Kalimantan. Methodology: The research 
method used was a qualitative approach with a case study design. Sampling techniques were 
carried out using targeted sampling and snowballing techniques. The research instruments 
used were observation, interviews, and document examination. Data analysis was conducted 
using an inductive conceptualisation approach. Findings: Based on the research conducted, 
the following findings were obtained regarding leadership values at the Rasyidiyah Khalidiyah 
Islamic Boarding School in Amuntai: (1) Types of values: the main values at the Rasyidiyah 
Khalidiyah Islamic Boarding School in Amuntai are sincerity, kinship, togetherness, and 
boarding school values (morals and rituals). (2) Sources of values: The leadership values of 
the Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai Islamic Boarding School originate from the founder of the 
boarding school (muassis), leadership figures, and teachers at the boarding school. (3) 
Transmission of values, at the Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai Islamic Boarding School, values 
are transmitted within the cultural environment of the boarding school, which is reinforced 
by traditions such as haulan, selamatan, rituals, ceremonies, and the practice of ‘gawi sabumi’ 
work. (4) Awareness of values, there is a strong awareness among members of the basic 
principles. These values determine academic leadership and organisational actions. (5) Value 
advancement: this study shows that the dissemination of values within the organisational 
community occurs naturally and continuously, built within a unique environment of 
interaction and coloured by the nature of the leadership. (6) Documentation of values: the 
main social values possessed and developed in Islamic boarding schools are not documented, 
but new organisational leadership values have been written normatively and textually in 
institutional documents.  
Keywords: Leadership, Leadership Values, Islamic Boarding Schools 

 
Abstrak 

Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan mendeskripsikan nilai-nilai 
kepemimpinan pada Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai Kalimantan 
Selatan. Metodologi: Metode penelitian yang digunakan berupa pendekatan kualitatif 
dengan desain studi kasus. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan teknik sampling 
tertarget dan snowballing. Penelitian menggunakan intrumen penelitian berupa observasi, 
wawancara, dan pemeriksaan dokumen. Dalam analisis data yang dilakukan menggunakan 
pendekatan konseptualisasi induktif. Temuan: Berdasarkan penelitian yang dilakukan 
maka didapatkan temuan mengenai nilai-nilai kepemimpinan di Pondok Pesantren 
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Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai yaitu: (1) Jenis nilai, nilai-nilai utama di Pondok Pesantren 
Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai adalah keikhlasan, kekeluargaan, kebersamaan, dan 
kepondokan (akhlak dan ritual). (2) Sumber nilai, nilai-nilai kepemimpinan Pondok 
Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai bersumber dari pendiri pondok (muassis), tokoh-
tokoh kepemimpinan, dan para guru di pondok pesantren. (3) Transmisi nilai, pada Pondok 
Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai dilakukan dalam lingkungan budaya pondok, 
yang diperkuat oleh tradisi haulan, selamatan, ritual, seremonial, dan praktik kerja "gawi 
sabumi". (4) Kesadaran nilai, terdapat kesadaran yang kuat di antara anggota tentang 
prinsip-prinsip dasar. Nilai-nilai tersebut menentukan kepemimpinan akademik dan 
tindakan organisasi.  (5) Kemajuan nilai, penelitian ini menunjukkan bahwa penyebaran 
nilai dalam komunitas organisasi terjadi secara natural dan berkelanjutan, terbangun 
dalam lingkungan interaksi yang unik dan diwarnai oleh sifat pimpinan. (6) Dokumentasi 
nilai, nilai-nilai sosial utama yang dimiliki dan berkembang di pondok pesantren tidak 
didokumentasikan, namun nilai-nilai kepemimpinan organisasional baru telah ditulis secara 
normatif dan tekstual dalam dokumen lembaga.  
Kata Kunci: Kepemimpinan, Nilai-Nilai Kepemimpinan, Pondok Pesantren 

 Pendahuluan 

Kepemimpinan merupakan salah satu aspek fundamental dalam organisasi, 

termasuk dalam lingkungan pondok pesantren. Seorang pemimpin akademik tidak hanya 

bertanggung jawab atas tugas administrasi biasa, tetapi juga diharapkan untuk 

menentukan standar, mengawasi perilaku, dan menyelaraskan prinsip dalam komunitas 

akademik. Menurut Zaleznik (1977) kepemimpinan merupakan penggunaan kekuasaan 

untuk mengubah cara orang lain berpikir dan bertindak. Kepemimpinan di institusi pondok 

pesantren memerlukan lebih dari sekadar pendekatan logis atau instrumental, namun juga 

harus memiliki nilai. Nilai dalam hal ini menjadi keyakinan seseorang tentang kebenaran, 

keindahan, dan makna dari setiap ide, objek, atau tindakan, yang memberikan arahan dan 

makna bagi hidup serta memandu proses pengambilan keputusan (Sheldon, 2009). 

Nilai-nilai kepemimpinan bukanlah konstruksi yang muncul secara instan, 

melainkan hasil dari akumulasi pengalaman, warisan budaya, serta refleksi atas praktik 

sosial yang berlaku dalam suatu komunitas. Robbins (1991) mengklasifikasikan nilai ke 

dalam beberapa kategori seperti teoretis, ekonomi, estetika, sosial, politik, dan religius 

yang semuanya dapat ditemukan dalam kepemimpinan akademik. Dalam hal ini, nilai-nilai 

tersebut memberikan, meskipun secara tidak langsung, dasar yang kuat untuk 

kepemimpinan di pondok pesantren, seperti yang ditemukan oleh Halstead (2007) dalam 

studinya tentang nilai-nilai moral dalam Islam. Selain itu, nilai-nilai ini juga diwariskan 

melalui proses transmisi nilai yang berlangsung secara sosialisasi dan enkulturalisasi 

Schönpflug (2001), menunjukkan bahwa kepemimpinan akademik tidak dapat dilepaskan 

dari konteks nilai yang melingkupinya. 

Penelitian mempunyai tujuan untuk mengidentifikasi dan mendeskripsikan nilai-

nilai kepemimpinan akademik yang berlaku di lingkungan pondok pesantren di Pondok 

Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai di Kalimantan Selatan. Perhatian utama dari 

studi ini adalah bagaimana nilai-nilai ini dibentuk, ditransmisikan, dan diinternalisasi dalam 
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praktik-praktik kepemimpinan sehari-hari. Studi ini juga bertujuan untuk mengeksplorasi 

kesadaran nilai. 

Berdasarkan dari latar belakang tersebut, fokus permasalahan dalam penelitian ini 

adalah: (1) Apa nilai-nilai dasar dari kepemimpinan akademik di pondok pesantren? (2) 

Bagaimana nilai-nilai tersebut ditransmisikan dan dipelihara dalam konteks organisasi? dan 

(3) Bagaimana nilai-nilai ini memberikan kontribusi, jika ada, terhadap budaya organisasi, 

efektivitas kepemimpinan dan bagaimana nilai-nilai tersebut membentuk budaya serta 

efektivitas organisasi institusi? Masalah seperti ini berasal dari pengamatan bahwa 

meskipun nilai-nilai sosial-religius memang cukup dominan dalam praktik kepemimpinan, 

sering kali tidak ada upaya untuk mendokumentasikan atau menyusun secara internal 

proses-proses dalam dokumen strategis institusi. Temuan ini menjadi penting untuk 

dieksplorasi karena sangat sedikit literatur tentang interaksi nilai, budaya organisasi dan 

kepemimpinan di lembaga pendidikan Islam. 

 
Kerangka Teoritis 

Teori Tentang Nilai 

Nilai adalah konsep yang rumit dan seringkali sulit untuk dijelaskan secara 

menyeluruh, tetapi sangat penting untuk membentuk kepercayaan dan perilaku manusia. 

Sheldon (2009), menjelaskan nilai sebagai keyakinan seseorang tentang kebenaran, 

keindahan, dan makna dari setiap ide, objek, atau tindakan, yang memberikan arahan dan 

makna bagi hidup serta memandu proses pengambilan keputusan. Nilai juga 

mempengaruhi bagaimana seseorang merespons pengalaman dan membuat pilihan 

dalam kehidupannya, yang menunjukkan betapa pentingnya nilai dalam mengarahkan 

tindakan kita sehari-hari. 

Menurut Henry Hazlitt, nilai bukan hanya ada, tetapi sangat penting bagi manusia 

dan berfungsi sebagai standar yang menentukan pentingnya berbagai aspek kehidupan. 

Semua orang berusaha untuk mengubah kondisi mereka yang tidak memuaskan menjadi 

kondisi yang lebih memuaskan, dan setiap orang menggunakan nilai sebagai panduan 

dalam upaya tersebut, menurut Hazlitt (2003). Ini menunjukkan bahwa nilai sangat penting 

dalam mendorong dan menggerakkan manusia. 

Selain itu, nilai dilihat sebagai sesuatu yang menarik, dicari, disukai, dan diinginkan, 

atau dengan kata lain "sesuatu yang baik". Menurut Hans Jonas, yang dikutip oleh Bertens 

(1997), nilai ditunjukkan dengan kata "Iya", menegaskan nilai sebagai konsep yang positif 

dan diinginkan. 

Tiga karakteristik utama nilai diuraikan oleh K. Bertens (1997). Pertama, nilai terkait 

dengan subjek, yang berarti nilai terkait dengan persepsi dan penilaian individu. Kedua, 

nilai muncul dalam konteks praktis, yang berarti nilai muncul dalam situasi nyata dan 

digunakan dalam kehidupan sehari-hari. Ketiga, nilai terkait dengan sifat-sifat yang subjek 

"ditambah" ke sifat-sifat objek, yang menunjukkan bahwa nilai adalah hasil dari 

interpretasi subjektif. 
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Oleh karena itu, nilai tidak hanya membentuk cara kita melihat dan berinteraksi 

dengan dunia. Dengan pemahaman ini, kita dapat melihat bahwa nilai adalah dasar dari 

banyak pilihan dan tindakan dalam kehidupan manusia, mengarahkan kita ke arah 

pencarian makna dan kebahagiaan. 

 
Transmisi Nilai 

Transmisi nilai adalah saat nilai moral dan sosial ditransfer dari satu generasi ke 

generasi berikutnya, seringkali melalui komunikasi dalam keluarga dan institusi 

pendidikan. Moralisasi, suatu proses yang mengubah preferensi menjadi nilai, dapat terjadi 

pada objek atau tindakan yang sebelumnya dianggap tidak moral (Rozin dkk. 1997). 

Penularan antar generasi, dukungan budaya, dan reaksi emosional ditingkatkan oleh 

proses ini. Seligman (2013) menambahkan bahwa perilaku dan kepribadian anak yang baik 

dapat dilihat sebagai bukti keberhasilan transmisi nilai. Orang tua yang sukses 

mengajarkan nilai-nilai yang baik kepada anak-anak mereka merasa bangga. 

Menurut Berry (2002), transmisi nilai mencakup sosialisasi, enkulturasi, dan 

akulturasi, serta mekanisme mengajar dan belajar. Menurut Maccoby (2000), pengajaran 

langsung dari orang tua dapat membentuk nilai-nilai anak. Namun, pemahaman mendalam 

tentang sifat dan tujuan antara orang tua dan anak juga sangat penting untuk hubungan 

mereka satu sama lain. Barni dkk. (2011) mengkaji bagaimana anak-anak mengembangkan 

nilai-nilai mereka dalam hubungan mereka dengan orang tua mereka, dan menekankan 

betapa pentingnya percakapan keluarga untuk pembentukan nilai. 

Menurut penelitian, kesamaan nilai antara orang tua dan anak mungkin 

dipengaruhi oleh dinamika keluarga dan keadaan nilai modal masyarakat secara 

keseluruhan (Boehnke dkk. 2007; Vedder et al. 2009). Trommsdorff (2009) menyatakan 

bahwa hasil transmisi nilai biasanya diukur berdasarkan kesamaan nilai antara orang tua 

dan anak-anak mereka. Namun, perlu diingat bahwa transmisi nilai adalah proses selektif, 

dua arah, yang mencakup banyak jalur dan jalur transmisi (Kuczynski dan Navara 2007; 

Roest, Dubas, dan Gerris 2010). 

Grusec dan Goodnow (1994) menjelaskan bahwa proses transmisi nilai akademis 

dalam pendidikan terdiri dari proses teoritis yang mencakup penerimaan atau penolakan 

nilai-nilai yang diajarkan.  Schönpflug (2001) mengatakan bahwa dua proses global yang 

terlibat dalam transmisi nilai adalah sosialisasi dan enkulturasi. Sosialisasi adalah 

perubahan yang dilakukan seseorang untuk beradaptasi dengan lingkungannya, dan 

enkulturasi adalah pembelajaran yang dilakukan secara eksplisit dan disengaja atau 

implisit, dengan tujuan membangun individu menjadi anggota budaya yang mampu. 

Meskipun demikian, Grolnick, Deci, dan Ryan (1997) menyatakan bahwa 

pertumbuhan otonomi seorang anak dapat menyebabkan nilai-nilai tidak ditransmisikan 

dengan baik dalam keluarga. Ini karena transmisi nilai tidak hanya tergantung pada upaya 

orang tua dan pendidik, tetapi juga pada kemampuan anak untuk menerima dan 

menginternalisasi nilai-nilai tersebut.  Proses pembentukan nilai-nilai generasi berikutnya 
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menunjukkan interaksi terus berubah antara individu, keluarga, dan konteks sosial yang 

lebih luas.  

 

Nilai Sosial dan Moral 

Proses yang kompleks dan dipengaruhi oleh banyak faktor, termasuk kebiasaan, 

tradisi keluarga, dan kepemimpinan komunitas, menentukan nilai moral masyarakat. 

Orang tua yang lebih sering mengambil bagian dalam aktivitas keagamaan cenderung 

memasukkan anak-anaknya ke dalam praktik keagamaan yang sama, memberikan "modal 

agama" khusus kelompok (Iannaccone, 1998). Hal ini menyebabkan mereka mengadopsi 

prinsip agama dari denominasi yang mereka pelajari ketika mereka masih kecil. Halstead 

(2007) menekankan bahwa dalam hal Islam, banyak orang yang beragama Islam merasa 

sulit untuk berbicara tentang moralitas di luar konteks agama, karena akhlak Islam terdiri 

dari kewajiban syariah, nilai-nilai pola asuh yang baik, dan sifat karakter pribadi. 

Berbagai tradisi filosofis, termasuk Konfusianisme dan Aristotelian, telah 

menanamkan gagasan bahwa moralitas melekat pada semua upaya manusia, termasuk 

pembelajaran efektif (Chan, 2007: Carr, 2009). Menurut Brooks & Brooks (1998), "Enam 

Seni" adalah inti dari pendekatan Konfusius.  Pendidikan nilai kontemporer menekankan 

hubungan antara aspek kognitif, afektif, dan konatif dari tindakan manusia. Para ilmuwan 

menggunakan etika kebajikan Aristoteles sebagai dasar untuk pendidikan nilai yang 

memiliki nilai filosofis dan aplikasi praktis (Carr, 2008, 2009; Kristjánsson, 2007; Sprod, 

2001). 

Pendidikan nilai, yang kini dianggap sebagai pedagogi holistik, berfokus pada 

pengembangan moral sebagai ganti pengembangan individu secara keseluruhan 

(Benninga dkk., 2003, 2006; Campbell dkk., 2004). Anak-anak belajar nilai-nilai sejak kecil 

dari keluarga, media, dan komunitas mereka. Ada bukti bahwa mereka dapat memperoleh 

kesadaran moral dalam dua tahun pertama kehidupan mereka (Kagan & Lamb, 1987; 

Buzzelli, 1992). Semua mata pelajaran dalam kurikulum nasional berkontribusi pada 

pembentukan nilai kewarganegaraan. Ada beberapa ahli yang menekankan nilai-nilai yang 

"memungkinkan" daripada nilai-nilai yang "preskriptif" (Lenderyou, 1995; Thomson, 1997). 

Terdapat bukti bahwa cara orang tua melihat sekolah berdasarkan orientasi nilai 

memengaruhi cara mereka bertindak (Marfleet, 1996). Taylor (1998) mengusulkan agar 

sekolah meninjau secara menyeluruh pengembangan dan penerapan kebijakan nilai-nilai 

sekolah. Dalam survei nasional, sekitar 25% sekolah memiliki pernyataan nilai yang 

menunjukkan nilai-nilai yang ingin dipromosikan (Taylor, 2005). Ini menunjukkan betapa 

pentingnya nilai dalam pendidikan karena praktik berbasis bukti hanya akan bermasalah 

jika tidak didorong oleh nilai-nilai (Ax & Ponte, 2010). 

Hay (1997) mendefinisikan spiritualitas sebagai ketika seseorang menyadari dirinya 

sendiri secara langsung dan halus sebagai bagian dari kontinum realitas. Menurut 

Crawford dan Rossiter (2006), bahasa spiritualitas mencakup nilai-nilai, komitmen, dan 

kepedulian estetika. Ini menekankan bahwa spiritualitas tidak hanya memerlukan 

pengalaman pribadi, tetapi juga berinteraksi dengan orang lain dan menanamkan 
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kesadaran tanggung jawab terhadap diri sendiri dan orang lain. Ini menunjukkan bahwa 

pandangan guru tentang spiritualitas dalam pendidikan nilai dapat dipengaruhi oleh 

pengalaman spiritual mereka sendiri (Pandya, 2017). 

Menurut pendidikan nilai, yang berfokus pada perkembangan kognitif, penilaian 

universal tentang benar dan salah yang berkembang melalui tahapan penalaran moral 

adalah dasar dari nilai-nilai sosial (Kohlberg, 1971; Blatt & Kohlberg, 1975). Persepsi individu 

tentang nilai-nilai sosial, termasuk nilai-nilai yang dicapai melalui konsensus, dipahami 

dalam tahapan penalaran moral universal, yang menuju prinsip-prinsip universalisasi 

keadilan (Kohlberg (1994, 1976; Piaget, 2013). Ini menunjukkan bahwa pendidikan nilai 

tidak hanya berfokus pada nilai-nilai tertentu, tetapi juga pada upaya memindahkan siswa 

dari tingkat penalaran moral yang lebih rendah ke tingkat di mana moralitas menggantikan 

konvensi sebagai dasar untuk menilai nilai. 

 

Kepemimpinan  

Pemimpin harus berusaha menjadi bagian dari keadaan organisasi atau kelompok 

yang mereka pimpin (Northouse, 2018). Bernard (1926),  menyatakan bahwa 

kepemimpinan itu telah ada dan digunakan secara universal sebagai seni yang universal. 

Seorang pemimpin, menurut Machiavelli (1993), harus memiliki kebajikan dan kecerdasan 

untuk mendapatkan dukungan rakyat. Selain itu, Carlyle (1840) melihat pemimpin sebagai 

orang yang sangat menarik, cerdas, bijak, dan pandai politik yang dapat memperoleh 

kekuasaan. Tannenbaum, Weschler, dan Massarik (2013) menekankan betapa pentingnya 

pengaruh interpersonal dalam situasi tertentu yang diarahkan untuk mencapai tujuan 

tertentu. Kepemimpinan didefinisikan oleh Stogdill (1950) sebagai proses yang 

mempengaruhi aktivitas kelompok terorganisir dalam mencapai tujuan tertentu. Zaleznik 

(1977) juga melihat kepemimpinan sebagai penggunaan kekuasaan untuk mengubah cara 

orang lain berpikir dan bertindak. Sementara itu, Kotter (1988) berbicara tentang 

bagaimana menggerakkan kelompok secara tidak koersif. Menurut Handy (1992), visi yang 

dibentuk dan dikomunikasikan oleh pemimpin sangat penting, dan pemimpin juga harus 

memiliki kemampuan untuk membawa perubahan yang menghasilkan nilai dalam 

pekerjaan orang lain (Rost, 1993). Menurut Bennis dan Townsend (1995), sangat penting 

bagi seorang pemimpin untuk membuat visi yang menarik dan kemudian menerapkannya 

dalam kehidupan organisasi. 

Drucker (1996) menyatakan bahwa pemimpin yang baik memiliki pengikut.  

Kellerman (Volckmann, 2012) menggambarkan kepemimpinan sebagai segitiga yang 

terdiri dari tiga komponen utama: pemimpin, pengikut, dan konteks.  Seperti yang 

dinyatakan oleh Bass & Bass (2009), pendidikan, pelatihan, pengalaman, dan karakter yang 

kuat adalah semua faktor yang dapat memajukan kepemimpinan yang efektif.  

Kepercayaan merupakan komponen penting dalam posisi kepemimpinan karena ia 

berfungsi sebagai dasar hubungan antar individu dalam berbagai situasi (Ivancevich dkk., 

2007; McKee dkk., 2010). Sebaliknya, menurut Ololube (2012), kepemimpinan bertanggung 

jawab untuk mencapai tujuan tertentu dengan mengelola sumber daya yang ada dan 
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membangun organisasi yang solid dan konsisten.  Menurut Mulford (2003), kepemimpinan 

mencakup pemimpin dan sistem serta pengikutnya. Ini sesuai dengan pendapat Naylor 

(1998), yang berpendapat bahwa pemimpin harus memiliki sifat-sifat berikut untuk 

mencapai keberhasilan organisasi: berani, inovatif, kreatif, dan mampu menerapkan 

perubahan. 

Teori kepemimpinan memiliki banyak perspektif yang berkembang. Seperti yang 

dinyatakan Carlyle dalam Dobbins dan Platz (Dobbins & Platz, 1986), Great-Man Theory 

mengatakan bahwa pemimpin diciptakan bukan dilatih. Pemimpin dibedakan dari non-

pemimpin dengan atribut fisik dan kepribadian tertentu, menurut teori trait (Ekvall & 

Arvonen, 1991; Penney dkk., 2015). Tidak ada gaya kepemimpinan yang universal karena 

faktor situasional bervariasi (Greenleaf, 2002). Selain itu, Yukl (1989) mengklasifikasikan 

teori gaya kepemimpinan menjadi tiga kategori: laissez-faire, demokratis, dan otokratis. 

Seperti yang dijelaskan oleh Bass & Avolio (1994), dalam kepemimpinan transaksional, 

pemimpin memberikan imbalan kepada pengikut untuk mencapai tujuan yang telah 

disepakati. 

Sebaliknya, House & Shamir (1993) mengembangkan gaya kepemimpinan 

transformasional yang berfokus pada meningkatkan moralitas dan motivasi pemimpin dan 

pengikut.  Selain itu, Hargreaves dan Fink (2004) memberikan prinsip kepemimpinan 

berkelanjutan, yang menekankan pentingnya pembelajaran, keberhasilan, dan 

pengembangan kepemimpinan orang lain yang berkelanjutan.  Faktor-faktor yang 

menentukan gaya kepemimpinan, seperti ukuran organisasi, kepribadian anggota, dan 

tingkat pengambilan keputusan, juga sangat mempengaruhi seberapa efektif seorang 

pemimpin menjalankan tanggung jawabnya (Ibara, 2010). Weddle (2013) menemukan lima 

tingkat pengambilan keputusan yang mempengaruhi keterlibatan dan waktu yang 

diperlukan untuk membuat keputusan dalam organisasi. 

Secara umum, kepemimpinan adalah proses yang melibatkan pemimpin, pengikut, 

dan konteks serta berbagai faktor yang saling berhubungan. Pemimpin yang efektif adalah 

mereka yang mampu beradaptasi dengan situasi, memahami dan membagikan visi, dan 

dapat mengembangkan potensi diri mereka sendiri dan pengikut mereka untuk mencapai 

tujuan bersama. 

 
Literature Review 

Nilai adalah dasar yang dipegang oleh individu dan kelompok dalam menentukan 

sikap, tindakan, dan pengambilan keputusan mereka.  Nilai dalam organisasi termasuk 

dalam sistem budaya yang terdiri dari keyakinan, asumsi, pemahaman, dan harapan yang 

dianut oleh anggota kelompok atau organisasi (Hodge & Anthony, 1988). Suatu organisasi 

menggunakan nilai-nilainya untuk bertindak dan menyelesaikan masalah.  Lundberg 

mengatakan bahwa ada empat tingkat budaya organisasi, menurut Sergiovanni dkk. 

(1987): artifacts, perspectives, values, dan assumptions. Dalam perspektif ini, nilai adalah 

komponen utama yang membentuk budaya organisasi dan memengaruhi cara orang 
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berperilaku.  Selain itu, nilai organisasi harus selalu berubah dan dapat menyesuaikan diri 

dengan perubahan dalam lingkungannya (Selznick, 1994). 

Kepemimpinan akademik melibatkan perilaku dan bukan hanya posisi dan jabatan 

(Ladyshewsky dkk., 2008). Kepemimpinan akademik lebih bergantung pada 

interdependensi daripada individualisme karena keberhasilannya bergantung pada 

kemampuan untuk membangun dan mempertahankan hubungan dalam rangkaian yang 

lebih luas. Menurut Gaither (2004), perspektif ini sejalan dengan teori kepemimpinan 

transformasional, yang menyatakan bahwa berbagi kekuasaan dan otoritas adalah bagian 

dari kepemimpinan akademik. Kotter & Heskett (1992a) membagi nilai dalam konteks 

budaya organisasi menjadi dua kategori: nilai yang terlihat dan nilai yang tidak terlihat. 

Nilai-nilai organisasi mencerminkan keyakinan dan prinsip dasar yang dianut oleh anggota 

organisasi, sedangkan nilai-nilai yang terlihat mencakup perilaku dan cara kerja yang 

mencerminkan nilai-nilai tersebut. Nilai-nilai yang dianut akan bertahan lama dan sulit 

mengalami perubahan karena sudah menjadi bagian dari budaya yang melekat pada 

individu dan kelompok organisasi. 

Menurut Robbins (1991), ada enam kategori utama nilai: teoretis, ekonomi, 

estetika, sosial, politik, dan religius.  Rokeach (1968), mendefinisikan nilai sebagai "nilai 

terminal" dan "nilai instrumental". Nilai terminal mengacu pada tujuan akhir yang ingin 

dicapai oleh seseorang atau organisasi, sedangkan nilai instrumental mencakup prinsip 

atau tindakan yang dianggap paling sesuai untuk mencapai tujuan tersebut.  Dresel (1976), 

menempatkan nilai ke dalam sembilan kategori: purposif (kepentingan), etis (moral), 

estetis (keindahan), epistemologis (kebenaran), ekonomis, kesehatan (hygiene), sosial, 

empati (hubungan antarpribadi), dan personal. Ini menambahkan perspektif tambahan.  

Setiap kategori nilai memiliki manfaat yang diantisipasi dan bahaya yang dihindari. 

Nilai di pondok pesantren dikaitkan dengan keberagaman, kebebasan akademik, 

akses ke pekerjaan dan kehidupan profesional, dan pencapaian intelektual.  Owens (1995) 

menyatakan bahwa nilai, keyakinan, budaya, dan norma perilaku memiliki dampak yang 

signifikan terhadap kinerja seseorang dan organisasi secara keseluruhan.  Oleh karena itu, 

sistem nilai yang ada dalam budaya organisasi pondok pesantren memiliki peran strategis 

dalam menentukan kinerja institusi dan membentuk perilaku anggota.  Selain itu, Marta 

Brown dalam Sobirin (2009), menyatakan bahwa nilai-nilai masyarakat membentuk nilai 

organisasi.  Ini karena organisasi adalah bagian dari sistem sosial yang lebih besar. Oleh 

karena itu, nilai yang berkembang dalam organisasi sering dipengaruhi oleh pengalaman 

hidup individu yang bertanggung jawab atas pendiriannya, manajemennya, dan 

karyawannya. 

Nilai kepemimpinan akademik juga terkait dengan posisi substantif dan simbolik 

pimpinan dan pemimpin lainnya dalam organisasi pendidikan.  Pimpinan, menurut 

Freeman Jr & Kochan (2012), bertanggung jawab untuk mewakili konstituen lembaga dan 

memastikan prinsip akademik tetap ada di lembaga tersebut.  Selain itu, pemimpin 

akademik, seperti koordinator mata kuliah, tidak hanya bertanggung jawab atas 

pengelolaan akademik tetapi juga terlibat dalam proses pembelajaran, penelitian, dan 
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pengembangan ilmu pengetahuan untuk memastikan hasil akademik yang optimal 

(Sathye, 2004). 

Robbins (2003) menegaskan dalam hal ini bahwa sikap (attitude) adalah jenis nilai 

yang lebih sederhana, di mana sikap menunjukkan penilaian individu terhadap hal-hal, 

orang, atau peristiwa yang terjadi di lingkungan perusahaan. Sikap juga menunjukkan 

perasaan dan keyakinan individu terhadap pekerjaan mereka dan organisasi.  Selain itu, 

Bolman & Deal, 2003, menekankan bahwa pemimpin institusi pondok pesantren yang 

efektif harus memiliki kemampuan untuk berkolaborasi dalam berbagai kerangka, 

termasuk kerangka sumber daya manusia, politik, simbolik, dan struktural.  Oleh karena 

itu, kepemimpinan akademik yang baik memerlukan lebih dari sekedar administrasi; 

mereka harus tahu dan menginternalisasi prinsip-prinsip yang mendukung tujuan dan visi 

institusi. 

 
Metode 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif, seperti yang dinyatakan oleh 

Bogdan dan Taylor (1975). Metode kualitatif menghasilkan data deskriptif dari perkataan 

dan perilaku masyarakat yang diamati. Dengan metode ini, penelitian dilakukan secara 

rasional (alami) pada lingkungan alami fenomena yang diteliti; prosesnya siklis, peneliti 

menjadi fokus instrumen penelitian, dan teori dibangun secara induktif. Dengan kata lain, 

tujuannya adalah untuk menghasilkan konsep. Penelitian ini adalah studi kasus. Studi ini 

mempelajari dan membuat model kepemimpinan akademik di lingkungan alami tanpa 

perawatan khusus. Data dikumpulkan melalui dokumentasi, wawancara, dan observasi 

lapangan. 

 

Teknik Pengamblian Sampel 

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel tertarget dan snowballing 

digunakan untuk mengidentifikasi informan. Informasi yang digunakan dalam penelitian 

ini berasal dari Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai, sebuah pondok 

pesantren di Kalimantan Selatan. Penelitian ini melibatkan kepala, wakil kepala, dekan, 

ketua jurusan, dosen, mantan pengurus, dan anggota organisasi. Dokumen tambahan 

yang berkaitan dengan penelitian ini, seperti catatan, teks gambar, dan foto, juga 

merupakan sumber data penelitian ini. 

 

Instrumen Penelitian  

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan melalui observasi, wawancara mendalam, 

dan pemeriksaan dokumen. Jumlah data yang dikumpulkan dibatasi oleh relevansinya 

dengan pertanyaan dasar penelitian dan subjek yang dibahas. Peneliti juga bertindak 

sebagai alat utama untuk melakukan penelitian, berinteraksi dengan subjek penelitian 

secara alami tanpa mengganggu mereka. Dengan kehadiran langsung peneliti, subjek 

penelitian menjadi lebih dekat, meningkatkan kepercayaan dan rasa hormat. Peneliti 
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membangun hubungan yang kuat sebelum, selama, dan setelah subjek penelitian 

dimasukkan ke lingkungan. 

 

 

Analisis Data 

Metode konseptualisasi induktif digunakan untuk menganalisis data penelitian ini. 

Teori subtansi dibangun dari informasi empiris. Validitas data dievaluasi dengan empat 

kriteria: realibilitas, transferabilitas, ketergantungan, dan kepastian. Untuk menjamin 

keterverifikasian dan keandalan data, triangulasi, pengecekan anggota, diskusi dengan 

orang lain, dan observasi berkelanjutan digunakan untuk mencapai tingkat keyakinan 

tertentu terhadap hasil. Penelitian orientasi, eksplorasi terfokus, dan penyusunan laporan 

adalah proses penelitian ini. 

 
Hasil 

Dalam penelitian ini, enam (enam) domain diidentifikasi sebagai nilai 

kepemimpinan. Domain-domain tersebut adalah sebagai berikut: (1) jenis nilai; (2) sumber 

nilai; (3) transmisi nilai; (4) kesadaran nilai; (5) kemajuan nilai; dan (6) dokumentasi nilai.  

Pada setiap situasi penelitian, domain-domain dapat berfungsi sebagai representasi 

aktualisasi nilai sosiokultural. 

Sebuah organisasi memiliki sistem budaya yang terdiri dari nilai-nilai yang 

dianutnya.  Menurut Hodge & Anthony (1988)., budaya organisasi adalah kumpulan 

prinsip, keyakinan, asumsi, pemahaman, dan harapan yang dipegang oleh anggota suatu 

kelompok atau organisasi. Nilai-nilai ini digunakan sebagai dasar untuk tindakan dan solusi 

masalah yang dihadapi. 

Dengan mengutip pendapat Lundberg sebagaimana dikutip oleh Sergovanni 

(Sergiovanni dkk., 1987), ada empat tingkat budaya organisasi: artifacts; perspectives; 

values; dan assumptions.  

Menurut penelitian yang dilakukan pada Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah, 

nilai-nilai sosial mendominasi dalam proses kepemimpinan akademik.  Di pondok 

pesantren, nilai-nilai kekeluargaan, kebersamaan, dan norma religius Islam sebagai 

pengikat sosiokultural organisasi adalah dasar kepemimpinan utama. 

Seorang pemimpin akademik harus sensitif terhadap prinsip dan dapat beradaptasi 

dengan perubahan yang terjadi di dalam dan di luar perusahaan (Selznick, 1994). Menurut 

Ladyshewsky dkk (2008), investasi perilaku dan jabatan adalah dua aspek kepemimpinan.  

Karena kepemimpinan akademis selalu berpusat pada orang, ia jauh lebih bergantung satu 

sama lain dan bukan individualistik.  Hubungan yang kuat di seluruh bagian sistem sangat 

penting untuk kesuksesan kepemimpinan.  Ini sejalan dengan gagasan yang dikemukakan 

oleh Gaither (2004), bahwa kepemimpinan akademis adalah tentang membagi kekuatan 

dan otoritas. Pandangan ini sejalan dengan teori kepemimpinan transformasional.  

Kotter dan Heskett (1992) membagi budaya organisasi menjadi dua kategori: 

terlihat dan tidak terlihat.  Budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai yang tidak terlihat.  
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Dalam organisasi, prinsip-prinsip yang dianut oleh semua anggotanya cenderung bertahan 

lama dan seringkali sulit untuk berubah seiring berjalannya waktu.   Salah satu tingkat 

budaya organisasi yang terlihat adalah gaya dan perilaku anggota kelompok yang 

dipengaruhi oleh nilai-nilai tersebut.  

 Nilai-nilai yang ditemukan pada Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah termasuk 

nilai religius, menurut klasifikasi nilai Robins (1991).  Robbins membagi nilai menjadi enam 

kategori: teoritis; ekonomi; estetika; sosial; politik; dan religius. Sedangkan menurut 

klasifikasi Milton Rokeach sebagaimana yang dikutip oleh (Robbins, 1991)nilai-nilai ini 

termasuk dalam kategori nilai instrumental.  Di mana dia membagi nilai organisasi menjadi 

dua kategori: nilai instrumental dan nilai terminal.  

 Namun, berdasarkan klasifikasi Dressel (1976), komunitas Pondok Pesantren 

Rasyidiyah Khalidiyah menganut nilai sosial dan etis. Kategorinya terdiri dari sembilan nilai: 

(1) nilai purposif (kepentingan); (2) nilai etis (moral); (3) nilai estetik (keindahan); (4) nilai 

epistimologi (kebenaran); (5) nilai ekonomis; (6) nilai kesehatan (hygienis); (7) nilai sosial; 

(8) nilai empati (hubungan antar pribadi); dan (9) nilai pers.  Nilai-nilai ini memiliki positif 

dan negatif.  

Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai-nilai sosial adalah dasar 

kepemimpinan Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah. Nilai-nilai utama di Pondok 

Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai adalah keikhlasan, kekeluargaan, kebersamaan, 

dan kepondokan (akhlak dan ritual). Pondok pesantren selalu dikaitkan dengan akses ke 

karir dan kehidupan, aktivitas akademik, kebebasan pilihan, pencapaian intelektual, dan 

keragaman. Berdasarkan Owens (1995), nilai-nilai, keyakinan, budaya, dan norma perilaku 

memengaruhi kinerja seseorang dan organisasi. Jadi, jelas bahwa nilai memiliki dampak 

yang signifikan terhadap lembaga pendidikan. Karena sistem nilai yang ada dalam budaya 

organisasi, kinerja organisasi dipengaruhi oleh perilaku para anggotanya. 

Menurut hasil penelitian sumber nilai yang dilakukan pada Pondok Pesantren 

Rasyidiyah Khalidiyah, nilai sosial akademik yang dimiliki dipengaruhi oleh tradisi religius 

masyarakat lokal. Karena organisasi sering dianggap sebagai subsistem dari sistem sosial 

yang lebih besar, Marta Brown (Sobirin, 2009), mengatakan bahwa nilai-nilai masyarakat 

mempengaruhi nilai-nilai organisasi. Nilai-nilai individu para pendiri organisasi membentuk 

nilai-nilai organisasi. Nilai-nilai individu manajer, karyawan, dan pendiri organisasi 

sebenarnya sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai masyarakat tempat mereka bekerja.  

Pondok pesantren memiliki sumber nilai yang berbeda secara mikro (internal), 

berdasarkan nilai manusia aktor sosial. Nilai-nilai Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah 

Amuntai berasal dari pendiri pondok (muassis), tokoh-tokoh kepemimpinan, dan para guru 

di pondok pesantren. Atmosfer budaya pondok lebih dominan di Pondok Pesantren 

Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai, dengan tokoh-tokoh yang berkarakter kepemimpinan 

pondok yang kharismatis.  

Penelitian ini menunjukkan bahwa penyebaran nilai dalam komunitas organisasi 

terjadi secara natural dan berkelanjutan terbangun dalam lingkungan interaksi yang unik 

dan diwarnai oleh sifat pimpinan. Pemimpin pondok pesantren tidak hanya bertugas 
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sebagai pemimpin, tetapi juga sebagai pencipta dan pengawal nilai untuk 

keberlangsungan organisasi. Peran pimpinan selalu bersifat substantif dan simbolik, 

menurut Kochan dan Freeman (2012). Untuk mewakili konstituen lembaga, pimpinan 

selalu berbicara. Semua orang setuju bahwa pendidikan santri sangat penting untuk 

membangun kepemimpinan akademis. 

Selain itu, kepemimpinan di bidang akademik berbeda dari kepemimpinan di 

perusahaan atau lembaga pemerintah karena orang-orang seperti koordinator kelas juga 

harus melakukan pengajaran, pembelajaran, penelitian, dan pengembangan keilmuan 

untuk memastikan hasil akademik yang optimal (Sathye, 2004). Menurut Robins (2003), 

sikap (attitude) adalah bentuk spesifik dari nilai (value), yang merupakan pernyataan-

pernyataan penilaian, baik yang diinginkan atau tidak mengenai objek, orang, atau 

peristiwa. Sikap adalah kumpulan perasaan dan keyakinan seseorang tentang pekerjaan 

dan perusahaan mereka.  

Pondok pesantren ini berbeda dalam hal transmisi nilai karena mereka 

menggunakan pendekatan, atau metode, untuk menyebarkan nilai oleh pimpinan di antara 

komunitas lembaga.  Transmisi nilai di Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah Amuntai 

dilakukan dalam lingkungan budaya pondok, yang diperkuat oleh tradisi haulan, 

selamatan, ritual, seremonial, dan praktik kerja "gawi sabumi". Menurut Bolan dan Deal 

(2003), pemimpin pondok pesantren yang sangat sukses selalu dapat berkolaborasi 

dengan sumber daya manusia, politik, simbolik, dan struktural.  

Studi yang dilakukan di pondok pesantren ini menunjukkan bahwa ada kesadaran 

yang kuat di antara karyawan tentang prinsip-prinsip dasar. Nilai-nilai ini menentukan 

bagaimana kepemimpinan akademik dan organisasi bertindak.  Nilai-nilai sosial primordial 

berkembang seiring dengan fenomena berkembangnya materialisme, individualisme, dan 

pragmatisme. Sementara itu, nilai-nilai baru atau nilai akademis aktual masih dalam tahap 

orientasi dan penemuan identitas.  Meskipun demikian, kepemimpinan akademis progresif 

menjadi lebih penting seiring dengan perkembangan organisasi.  

Selain itu, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai-nilai sosial utama tidak 

berkembang di pondok pesantren. Namun, nilai-nilai ini juga memiliki sisi negatif: mereka 

dapat membantu kepemimpinan akademik membangun kultur akademik yang baik atau 

buruk, tetapi mereka juga dapat membantu. Nilai-nilai sosial dasar ini sekarang menjadi 

lebih kuat karena pengaruh baru, dan mereka bersanding dengan nilai-nilai kepemimpinan 

akademik yang mulai diadopsi.  

Salah satu temuan penting dari penelitian ini adalah bahwa nilai-nilai sosial utama 

yang dimiliki dan berkembang di komunitas Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah tidak 

didokumentasikan atau dikomunikasikan dengan baik dalam naskah akademik dan tidak 

ditunjukkan pada tujuan strategis simbolik lembaga. Sebaliknya, nilai-nilai kepemimpinan 

organisasional baru telah ditulis secara normatif dan tekstual dalam dokumen lembaga.  

 
Diskusi 
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Nilai-nilai yang dianut oleh sebuah organisasi adalah bagian dari sistem budaya 

organisasi. Sistem budaya terdiri dari perpaduan nilai-nilai, keyakinan, asumsi, 

pemahaman, dan harapan-harapan yang dianut oleh anggota organisasi atau kelompok. 

Nilai-nilai ini digunakan sebagai dasar untuk tindakan dan pemecahan masalah yang 

dihadapi (Hodge & Anthony, 1988). Menurut Lundberg sebagaimana dikutip oleh 

Sergovanni (Sergiovanni dkk., 1987), ada empat tingkat budaya organisasi: artifacts; 

perspectives; values; dan assumptions. 

Menurut Ladyshewsky dkk. (2008), kepemimpinan terkait dengan perilaku dan 

jabatan. Karena kepemimpinan akademis selalu berpusat pada orang, ia jauh lebih 

bergantung satu sama lain dan bukan individualistik. Hubungan yang kuat di seluruh 

bagian sistem sangat penting untuk kesuksesan kepemimpinan. Ini sejalan dengan 

gagasan yang dikemukakan oleh Gaither (2004), bahwa kepemimpinan akademis adalah 

tentang membagi kekuatan dan otoritas. Pandangan ini sejalan dengan teori 

kepemimpinan transformasional.  

Kotter dan Heskett (1992) membagi budaya organisasi menjadi dua kategori: 

terlihat dan tidak terlihat. Budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai yang tidak terlihat. Dalam 

organisasi, prinsip-prinsip yang dianut oleh semua anggotanya cenderung bertahan lama 

dan seringkali sulit untuk berubah seiring berjalannya waktu. Salah satu tingkat budaya 

organisasi yang terlihat adalah gaya dan perilaku anggota kelompok yang dipengaruhi oleh 

nilai-nilai tersebut.  

Nilai-nilai yang ditemukan pada pondok pesantren tersebut termasuk nilai religius, 

menurut klasifikasi nilai Robins (1991). Robbins membagi nilai menjadi enam kategori: 

teoritis; ekonomi; estetika; sosial; politik; dan religius. Menurut klasifikasi Milton Rokeach 

(Robbins, 1991), nilai-nilai tersebut termasuk dalam kategori nilai instrumental. Rokeach 

membagi nilai organisasi ke dalam kategori nilai terminal dan nilai instrumental.  

Namun, berdasarkan klasifikasi Dressel (1976), komunitas pondok pesantren 

menganut nilai sosial dan etis. Kategorinya terdiri dari sembilan nilai: (1) nilai purposif 

(kepentingan); (2) nilai etis (moral); (3) nilai estetik (keindahan); (4) nilai epistimologi 

(kebenaran); (5) nilai ekonomis; (6) nilai kesehatan (hygienis); (7) nilai sosial; (8) nilai 

empati (hubungan antar pribadi); dan (9) nilai pers.  Nilai-nilai ini memiliki positif dan 

negatif. 

Berdasarkan pendapat Owens (1995), nilai-nilai, keyakinan, budaya, dan norma 

perilaku sangat berpengaruh terhadap kinerja individu dan organisasi. Oleh karena itu, 

nilai-nilai memiliki pengaruh besar terhadap kinerja di pondok pesantren. Ini karena budaya 

pondok pesantren memiliki sistem nilai yang mendorong perilaku anggotanya, yang pada 

gilirannya membentuk kinerja organisasi. 

Organisasi sering dianggap sebagai subsistem dari sistem sosial yang lebih besar, 

nilai-nilai masyarakat memengaruhi nilai-nilai organisasi, menurut Marta Brown (Sobirin, 

2009). Nilai-nilai individu para pendiri organisasi membentuk nilai-nilai organisasi. Nilai-nilai 

individu manajer, karyawan, dan pendiri sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai masyarakat 

tempat mereka bekerja. Menurut Robins (2003), sikap (attitude) adalah bentuk khusus 
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dari nilai (value), yang merupakan pernyataan-pernyataan penilaian, baik yang diinginkan 

atau tidak mengenai objek, orang, atau peristiwa. Sikap adalah kumpulan perasaan dan 

keyakinan yang dimiliki tentang pekerjaan dan perusahaan. Menurut Bolan dan Deal 

(2003), pemimpin pondok pesantren yang sangat sukses selalu dapat berkolaborasi 

dengan sumber daya manusia, politik, simbolik, dan struktural.  

  
Kesimpulan dan Rekomendasi 

Nilai-nilai sosial yang dominan dalam bingkai interaksi sosial di setiap lembaga 

adalah nilai-nilai kekeluargaan, nilai-nilai kebersamaan, dan nilai-nilai religiusitas, yang 

mencakup nilai-nilai ikhlas, ibadah, akhlak, dan berkah. Nilai-nilai ini mendorong proses 

kepemimpinan Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah. Dalam situasi ini, individu 

pimpinan pondok pesantren berusaha mengelola pesan yang tumbuh dan berkembang 

dari komunitas kepadanya secara menyeluruh dan menyeluruh untuk meneguhkan 

kepemimpinan di atas realitas organisasi. 

Nilai sosial yang mendasari kepemimpinan Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah 

berasal dari dua sisi. Secara makro, nilai-nilai tersebut dipengaruhi oleh lingkungan sosial 

budaya lokal yang bersifat religius tradisional, di mana pondok pesantren berdiri, 

berinteraksi, dan berubah secara teratur. Di sisi mikro, nilai-nilai tersebut berasal dari 

tokoh-tokoh pendiri, tokoh-tokoh, pimpinan, dan guru-guru, khususnya di Pondok 

Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah. 

Pada Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah, transmisi nilai yang melandasi 

kepemimpinan berjalan secara alamiah dan berkesinambungan. Sangat dipengaruhi oleh 

aktor pimpinan dan terjadi dalam konteks interaksi sosiokultural yang unik. Pemimpin 

Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah tidak hanya melakukan peran kepemimpinan 

(leadership), tetapi juga bertindak sebagai pencipta, inspirator, internalisator, dan 

pengawal nilai-nilai yang penting untuk keberlangsungan organisasi dan aktivitas 

akademis.  

Komunitas Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah sangat menyadari prinsip-

prinsip dasar masyarakat. Dalam konteks kepemimpinan akademik, prinsip-prinsip ini 

membentuk perilaku organisasional. Di sisi lain, orientasi dan penemuan identitas 

terhadap prinsip-prinsip baru, yang merupakan prinsip akademis yang sebenarnya, masih 

berlangsung. Dengan munculnya nilai-nilai individualisme, materialisme, dan pragmatisme, 

nilai-nilai sosial ini juga mulai berinteraksi. Fenomena ini terjadi saat sebuah organisasi 

semakin besar dan kompleks. 

Saat ini, nilai-nilai sosial dasar tersebut memiliki fungsi yang bertentangan: mereka 

dapat mendukung proses kepemimpinan akademik yang baik dan dapat melemahkannya 

secara destruktif. Mereka bersanding dengan nilai-nilai kepemimpinan akademik 

konseptual (teoritik) baru yang muncul dan mendapat perhatian pimpinan seiring 

kesadaran akan kebutuhan perkembangan organisasi. 

Tidak ada dokumen lembaga yang menyatakan nilai-nilai sosial yang dimiliki dan 

berkembang dalam komunitas Pondok Pesantren Rasyidiyah Khalidiyah yang telah 
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menjiwai kepemimpinan akademik. Nilai-nilai kepemimpinan baru dalam organisasi telah 

diperhatikan dan didokumentasikan secara normatif dalam naskah-naskah dan obyek-

obyek lembaga, seperti dalam visi dan misi, rencana strategis, dan di dinding kantor. 

Namun, mereka tidak dipresentasikan secara simbolik ke dalam obyek strategis lembaga. 

Rekomendasi yang dapat dilakukan berupa meningkatkan kemampuan dan 

perilaku yang berkaitan dengan kepemimpinan dan tata kelola lembaga yang efektif dan 

efisien. Hal ini dapat dicapai melalui pembelajaran kepemimpinan yang teratur dan terarah. 

Ini dapat dicapai melalui partisipasi di luar lembaga, mengundang narasumber (fasilitator), 

dan studi banding tentang kepemimpinan akademik di pondok pesantren yang telah maju 

dan memiliki tradisi dan aktor kepemimpinan yang progresif. Untuk mengembangkan 

simbol, filosofi, dan nilai-nilai lembaga, penggalian, perumusan, dan intensif diperlukan. 

Jika sebuah organisasi ingin bertahan, prinsip dan filosofi sosial yang sudah ada harus 

dijaga dan diaktualisasikan. 
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