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Abstract

The aim of this article is to explore the concept of leadership and organizational
culture on Islamic Bearding School. This article would also discuss about the
relationship between leadership and organizational culture in Islamic Boarding
School and also how the impact of them can develop commitment and satisfaction
of personnel in that organization. In order to know about several beneficial
performance of organization, this article aim of influence leadership and
organizational culture in Islamic Boarding School on performance of organization,
This article will be concluded with an argument that gaining deeper insight on
the theoretical base of leadership in relation to organizational culture can bea
valuable paradigm for the organization. The design used in this study is qualitative
research with library research. The data collections are gathered from three
steps, are: (1) orientation; (2 ) exploration; and (3) study focused. The result of
this study shows that despite the relation between leadership and crganizational
culture, however gaining decper theoretical insight into leadership is still an
important objective, especially to be related to the performance of arganization.
Aeywords: Leadership, Organizntional Culture, Islamic Boarding School

PENDAHULUAN

Kepemimpinan dihubungkan dengan

mativasi, pengaruh, memberikan contoh vang
baik, dan memberikan arahan, (Daft dan
Steers, 1986). Micholls { 1987) menjelaskan
balvwa terdapat dua tipe kepemimpinan dalam
perspektit yang berbeda yang sulit untuk
dapat dijawab. Pertama, kepemimpinan
dipandang sebagai mempengaruhi pribadi-
pribadi tanpa menggunakan kekuasaan atau

otoritas. Kedua, kepemimpinan dipandang
sebagai stimulasi yang diberikan oleh
pemimpin pada organisasi untuk bergerak dan
mencapai hasil, Hal ini mungkin atauw mungkin
tidak melibatkan kekuasaan atau otoritas.
Lee dan Chuang { 2009), menjelaskan
bahwa pemimpin yang luarbiasa tidak hanya
menginspirasi potensi bawahannya untuk
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meningkatkan efisiensi tapi juga memenuhi
keperluan mereka dalam proses tercapdinya
tujuan organisasi. Kepemimpinan dapat
dipahami schagai suatu proses pengaruh
berdasarkan nilai-nilai dan keyakinan vang
jelas dan mengarah pada sebuah "visi’ untuk
sekolah, Visi diartikelasikan oleh pemimpin
vang berusaha untuk mendapatkan komitmen
dari staf dan para pemangku kepentingan
untuk masa depan ideal vang lebih baik bagi
sekolah, peserta didik dan stakehelder (Bush,
2007},

Rivai & Arvivan (2009:7)
menggariskan kepemimpinan vang baik
sebagai berikut,

Kepemimpinan yang baik adalak
kepemimpinan yang mampu membawa
organisasi sesuai deéngan asas-asas
manajemen modemn, sekaligus bersedia
memberikan kesejahteraan  dan
kebahagiaan kepada bawahan dan
masyarakat luas. Karena itu keberhasilan
seseorang pemimpin dapat dinilai dari
produktivitas dan prestasi yang
dicapainya, juga dapat dinilai dari
kepiawaiannya.

Dalam CQomar (2005) pesantren
didefinisikan sehagai suatu tempat pendidikan
dan pengajaran yang menckankan pelajaran
agama Islam dan didukung asrama sebagai
tempat tinggal santri yang bersifat permanin,
Maka pesantren Kilat atau pesantren
ramadan vang diadakan sekolah-sekolah
emum misalnya tidak termasuk dalam
pengertian ini.

Menurut Mastuhu dalam Mardivah
{2012:7), kepemimpinan kyai dalam
pesantren didefinisikan sebagai “seni’
memantaatkan seluruh daya (dana, sarana,
dan tenaga) pesantren untuk mencapai tujuan
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pesantren, Manifestasi vang menonjol dalam
‘seni’ memanfaatkan daya tersebut adalah
cara menggerakkan dan mengarahkan unsur
perilaku pesantren untuk berbuat sesualu
dengan kehendak pemimpin pesantren dalam
rangka mencapai tujuan.

Budaya yang kuat merupakan kunci
kesuksesan sebuah organisasi. Budaya
organisasi mengandung nilai-nilai yang hares
dipahami, dijiwai, dan dipraktikkan bersama
oleh semua individu atau kelompok vang
terlibat di dalamnya (Mardiyah, 2011}
Beberapa fungsi budaya oragnisasi bagi
kehidupan organisasi adalah a) budaya
sehagai pembeda antara organisasi yang satu
dengan organisasi lain, b) budaya sebagai
pembentuk identitas diri organisasi, ¢} budaya
schagai perekat organisasi, d) budaya
sebagai alat kontrol (Mardivah, 2012).

METODE PENELITIAN

Penelitian i dirancang menggunakan
penelitian kepustakaan vang terfokus pada
hubungan antara kepemimpinan kiai dengan
budaya organisasi di  pesantren.
Pengumpulan data dilakukan dengan sumber
data sekunder di mana data-data yang
diperoleh dari beberapa jurnal dan buku-buku
penelitian terkait vang berkenaan dengan judul
dan fokus penelitian, Prosedur pengumpulan
data dilakukan dengan tiga tahap, vaitu: (1)
tahap oreintasi; (2) tahap eksplorasi; dan (3)
studi terfokus.

HASIL PENELITIAN
Kepemimpinan Kyai di Pesantren

Banyak sekali definisi kepemimpinan
yang dikemukakan oleh para ahli dan banyak
juga gaya kepemimpinan yang diperankan
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oleh seorang pemimpin. Dari beberapa paya
kepemimpinan dapat diidentifikasi sebagai
berikut. Menurut Imran dan Hague (2011)
pemimpin  transformasional adalah
beriorentasi pada masa depan. fokus pada
perencanaan, berpikir terbuka. dan penuh
semangat,

Pemimpin  karismatik  dapat
menginspimsi orang lain untuk menyusun atau
membangun kembali kenyataannya dalam
cara-cara yang kreatif {Smircich dan
Morgan, 1982). Pemimpin pelavan { servamy
fearededrs) menurul Greenleal { 1977y adalah
mereka vang meletakkan kebutuhan orang
lain, aspirasi dan harapan di atas
kepentingannyva sendiri. Spears dalam
Sendjava dan Sarros (2002}
menginditifikasikan sepuluh karakteristik
kepemimpinan  pelayan (leadership
servant), vaitu mendengarkan, empati,
menvembuhkan, kesadaran, persuasi,
konseptualisasi, berorientasi pada masa
depan. mengurus. Komitmen pada
pertumbuhan orang, dan membangun
komunitas,

Kepemimpin spiritual {(spiritual
feadership), berasal dari kata spirit.
Menurut Anderson dalam Karadag (20099,
spririt berasal dari bahasa Latin spirirus
dengan makna nafas. Spirif yang mana
didefinisikan schagai kekuatan abstrak vang
menjaga hidup dan memperkuat seseorang
bermakna hubungan seseorang yang paling
dalam dengan dirinva dan kesadaran pada
realitas sifat manusia. Pemimpin spiritual
adalah pemimpin vang proaktif yang dapat
merubah cara orang lain melihat dan
bertindak. Mereka mengambil alih situasi dan
mempengaruhi perilaku dan tindakan orang
untuk mencapai tujuan umum secara obegjektif

vang dimana pada akhirnya akan membawa

keberuntungan untuk kelompok secara

keseluruban {Modalf at al., 1992 dalam

Frisdiantara dan Sghertian, 2012). Sementara

kepemimpinan autentik, George dalam

Rahman et al. (20107 menyatakan bahwa,
Pemimpin yang autentik benar-benar
berkeinginan untuk melayani yang lain
dengan kepemimpinannya. Mereka lebih
tertarik  untuk  memberdayakan
masyarakat vang mereka pimpin dalam
membuat sebuah perbedaan dari pada
mereka berada dalam kekuasaan, vang,
atan penpgsi mereka sendiri. Mercka
mengajak dengan kualitas hatinyva,
dengan nafsu dan rasa haru, sesuai
dengan kualitas pikiran mercka.

Ada empat atribut yang ditemukan di
dalam kerangka kepemimpinan autentik 1)
kesadaran diri, 2) transparansi, 3) Moral‘etika
dan 4) proses yang seimbang ( Avolio dalam
Rahman at al., 20109,

Kepemimpinan autentik {(aurhentic
feadership)  dapamt  memasukkan
transformasional, karismatik, pelayan
{servang), spiritual, atau bentuk lain
kepemimpinan positif, Akan tetapi, pemimpin
vang autentik tidak perlu transformasional
atauw  karismatik; bahkan mereka
mempengaruhi kesadaran pengikut dari
perspektil nilai‘fmoral dan memberikan
semangal pengikul dengan pemberian makna
serta secarn positif membangun realitas
dirinya dan pengikut {(Avolio & Gardner
dalam Klenke, 2007).

Menurut Mastuhu dalam Mardiyah
(2012:7), kepemimpinan kvai dalam
pesantren didefinisikan sebagai “seni’
memanfaatkan seluruh daya (dana, sarana,
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dan tenaga) pesantren untuk mencapai L)
pesantren. Manifestasi vang menonjol dalam
*seni’ memanfaatkan dava tersebut adalah
cara menpgerakkan dan mengarahkan unsur
perilaku pesantren untuk berbuat sesuatu
dengan kehendak pemimpin pesantren dalam
rangka mencapai Lujuan.

Dari beberapa hasil penelitian tentang
gayz kepemimpinan kyai di pondok
pesantren digambarkan sebagai berikut.,

Giaya kepemimpinan bercorak alami,
gaya kepemimpinan ini adalah pihak kya
tidak membuka ruang bagi pemikiran-
pemikiran yang menyangkut penentuan
kebijakan pesantren. mengingat hal itu
menjadi wewenangnya secara mutlak
{Qomar, 2005). Gaya kepemimpinan legal-
frarmal, mekanisme kerja kepemimpinan ini
adalah menggunakan fungsi kelembagaan,
dalam hal ini masing-masing unsure berperan
sesual dengan bidangnya, dan secara
keseluruhan bekerja mendukung keutuhan
lembaga (Sukamto, 199%), Gaya
kepemimpinan religio-paternalistic dimana
adanya suatu gaya interaksi antara kKyai
dengan para santri atau bawahan didasarkan
atas nilai-nilai keagamaan yang disandarkan
kepada gaya kepemimpinan Nabi
Muhammad saw., (Al-Mawardy, 1960),
Giaya kepemimpinan paternalistic dan free
rein leadership, dimana pemimpin pasif,
sebagai seorang bapak yang memberikan
kesempatan kepada anak-anaknya untuk
berkreasi, tetapi juga otoriter, vaito
memberikan kata-kata final untuk
memutuskan apakah karya anak buah yang
bersangkutan dapat diteruskan atau harus
dihentikan {Mansur, 2004,

Dari definisi dan gaya kepemimpinan
di atas, kyai sehagai pemimpin pesantren

LA

vang identik dengan kedalaman ilmu
agamanya, menjunjung tinggi spiritealitas,
mengayomi dan melayani santri di pesantren,
mempunyai karisma yang tinggi dan
mempunyai komitmen pada masa depan
umat, maka kvai di pesantren adalah
pemimpin yang autentik (authenric lvaders).

Shamir & Eilam dalam Rahman et al
(2010) mendifinisikan pemimpin autentik
adalah pemimpin tidak memalsukan
kepemimpinannya, tidak memimpin demi
status atau pujian personal, original/asli,
meteka tidak meniru orang lain, tindakannya
adalah konsisten dengan kevakinan dan nilai-
nilai yang dipercaya. Hal tersebut di atas
tergambar dar seorang kyvai di pesantren,
Kyai di pesantren mempunyai tanggung

jawab besar, tidak hanya melayani santri di

pesantren (api MENgayomi semua unsur
masyarakat di luar pesantren, Kyai sampai
saal ini tidak pernah meminta dihargai atau
meminta predikat sebagai pahlawan nasional,
namun perjuangannya dalam menyelamatkan
generasi umat manusia tidak diragukan lagi.

Kvai sehagai pemimpian pesantren
adalah pahlawan sejati di bumi nusantara ini.
Komitmen dan perjuangannya dalam
memberantas penyakit moralitas masyarakat,
menciptakan generasi emas masa depan,
menghapus segala bentuk kekerasan dan
penindasan baik secara fisik maupun
psikologis, dan scbagai pengavom
masyarakat tidak terbantahkan. Nilai dan
keyakinan sebagai sumber” perjuangan kyai
dalam melavani umat,

Budaya Organisasi di Pesantren

Budaya organisasi didefinisikan
sebagai sistem yang menembus nilai,
kepercayaan dan norma-norma dalam setiap
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organisasi. Budava organisasi dapat
mendorong dan tidak dapat mendorong
efektifitas tergantung pada karakteristik nilai,
kepercayaan, dan norma-norma {Cibson at
al., 1997 dalam Syauta at al., 2012).
Seperangkat kepercavaan, perilaku, norma
dan nilai membantu dalam membuat budayva
secara efektif {Kotter and Heskeft dalam
Awadh dan Saad, 2003
Budava organisasi berdasarkan
persepsi guru terdiri dari empat faktor, yaitu
administrarive, sosial, nilai, dan objektif
{ Karadag, 2009). Budaya organisasi hanya
dapat dikembangkan oleh kepemimpinan
{Bodinson dalam Karadag, 2009), Budaya
organisasi dapat dimengerti sebagai hasil
akhir dari perilaku secara etis dan tidak etis
serta nilai-nilai, atan nilai-nilai merupakan
schuah perluasan dari budaya organisasi,
{Schein, |985; Schwartz, 1992 dalam
Viinamaki, 2009). Budaya Organizasi adalah
seperangkat nilai-nilai yang membantu
anpgola organisasi tahu bahwa yang dapat
diterima dan vang tidak dapat diterima dalam
organisasi (o, 2012). Sementara Mardiyvah
{2012} menyimpulkan bahwa.
budaya organisasi diartikulasikan sebagai
kristalisasi dari nilai-nilai serta
merupakan kepercavaan maupun
harapan bersama para anggota
organisasi dalam hal ini anggota
organisasi yang diajarkan dari generasi
yang satu ke genernsi vang lain di mana
di dalamnya ada perumusan noma yang
disepakati para anggota organisasi,
mempunyai asumsi, persepsi, atau
pandangan vang sama dalam
menghadapi berbagai permasalahan
dalam organi=asi.

[3alam Robbins dan Judge (2008)
menunjukkan bahwa ada tujuh karakteristik
utama vang, secara keseluruhan, merupakan
hakikat kultur sebugh organisasi. 1) Inovasi
dan keberanian mengambil resiko, 2)
perhatian pada hal-hal rinci, 3) orientasi hasil,
4) orientasi orang, 5) orientasi tim, &)
keagresifan, dan 7) stabilitas. Sementara
Mardivah (2012) menjelaskan bahwa dalam
organisasi pesantren terdapat budava
organisasi vang terdiri atas dua dimensi atao
aspek, Perrama, aspek vang tampak
{rangible), dapat diamati dan diukur berupa
lingkungan fisik. perilaku serta konsepsi yang
tertulis, Kedwa, aspek vang tidak tampak
{untangible), yaitu berupa Filosofi,
kevakinan, dan nilai-nilai,

Hubungan Kepemimpinan Kyvai dan
Budaya Organisasi di Pesantren

Ostroff, Kinicki, and Tamkins (2003)
menginditifikasi kepemimpinan sebagai
proses penting yang bertindak berdasarkan
iklim dan budaya organisasi. Budaya
organisasi telah digpambarkan sebagai
mediator hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan inovasi organisasi
{ Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron,
1996: Deshpande, Farley, & Webster, 1993;
Jassawalla & Sashital, 2002;Prather &
Turrell, 2002 dalam Sarros et al.,2008).
Pruzan dalam Vimamaki (2009 berpendapat
bahwa  pemimpin  secara  akuifl
memperkenalkan gagasan nilai-nilai
organisasi dan pemangku kepentingan pada
budaya monagerial dan mengembangkan
perspektif berdasarkan nilai pada organisasi.

Budaya organisasi dapat
mempengeruhi bagaimana seseorang
mengatur tujuan (goais) pribadi dan
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professional, melakukan tugas dan mengelola
hasil untuk mencapai tujuan tersebut {Hansen
and Wemerfelt, 1989; Schein, 1990 dalam
Lok dan Crawford, 2004}, Budaya
organizasi dan gaya Kepemimpinan
merupakan bagian penting organisasi tentang
komitmen dan kepuasan kerja. Akan tetapi,
konstribusi penting vang telah ditunjukkan
hahwa secara statistik budaya nasional dapat
menghasilkan pengaruh cukup signifikan
pada dampak demografi tertentu, variable
kepemimpinan dan budaya organisasi pada
komitmen dan kepuasan kerja (Lok dan
Crawford, 20043,

Dalam penelitiannya Mardiyah (2012)
menjelaskan bahwa kyai sebagai pemimpin
pesaniren  mempunyai  kemampuan
mengkomunikasikan dan
mengimplementasikan visi secara baik dan
tepat sehingga memungkinkan teriaksananya
peran kepemimpinan yang berhasil dalam
menciptakan komitmen terhadap nilai-nilai
pesantren dan budaya organisasi (visioner
fecdership), Hal ini didukung oleh penelitian
Barnard dalam Vimamak: (2009) vang
menjclaskan bahwa pemimpin harus
mengkomunikasikan nilai dan visi pada
organisasi,

Dari penjelasan di atas, kepemimpinan
dan budaya organisasi saling mempengaruhi
satu  sama lain. Kepemimpinan
mempengaruhi budayva organisasi, budava
organisasi mempengaruhi terhadap
kepemimpinan di lembaga tersebul.
Kepemimpinan dan budayas organisasi
mempengarchi komitmen dan kepuasan kerja
personalia.

Kvai sebagai pemimpin pesantren
mempunyai pengaruh besar dalam
menciptakan budaya organisasi pesantren

a1

lebih kondusif. Kyai mempunyai peran tinggi
dalam mengendalikan pesantren, sehingga
kepemimpinan kyai di pesantren dihdarapkan
mampu menjadi solusi terbaik dalam
membuat budaya organisasi di pesantren lebih
nyaman dan menyenangkan.

Dampak Kepemimpinan Kyai terhadap
Komitmen Lembaga

Komitmen organisasi adalah derajat
kepercayaan karyawan dalam menerima
tujuan organiasi dan berkeinginan untuk tetap
tinggal dalam organisasi (Marthis and
Jackson, 2000 dalam Svauta a1 al,,2012).
Komitmen organisasi merupakan indikator
vang tepat terhadap prestasi kerja. Hal
tersehut penting bagi manajer dan pemimpin
untuk memberikan perhatian vang lebih pada
komitmen karyvawan dalam organisasi
{(Meyer at al., 1989 dalam Raja dan
Palanichamy, 2003).

(Gaya kepemimpinan transformasional
berkorelasi dengan komitmen karyawan
dalam organisasi dari pada kepemimpinan
transaksional {Raja & Palanichamy, 2013),
Pemimpin transformasional digambarkan
schagai orang yang berpengaruh, yang
memberikan inspirasi, yang memberikan
motivasi, yang herperikemanusiaan (Avelio
& Bass dalam Khan et al, 2002}
Kepemimpinan transformasional
dihubungkan dengan budava organisas,
terutama melalui proses artikulas: sebuah visi,
dan untuk tingkatan yang lebih kecil melalui
ikatan ekspektasi prestasi tinggi dan
memberikan dukungan pribadi pada pekerja
{Sarros et al . 2008).

Kepemimpinan yang jelek telah
menghasilkan kegelisahan, ketidakamanan,
ketidaktentuan, kerugian, keputusan yang
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Jelek, tidak efisien, produktivitas rendah, dan
kejahatan sosial vaneg lain disekitar
masyarakat (Eromafuru, 2013). Dalam hal
ini perlu menciptakan kepemimpinan yang
baik yang dapat menciptakan kenyvamanan
dan keamanan di lingkungan pesantrean,
Kvai sehagai pemimpin pesantren
mempunyai tugas untuk mengkondisikan
sermua unsur yang ada dalam pesantren dapat
terkendali dan menciptaken kometmen
persanalia dalam organisasi serta kerja yang
menyenangkan. Hal tersebut penting karena
kepuasan kerja dalam organisasi berpengaruh
pada komitmen kerja personalia. Terciptanya
komitmen pada organisasi akan berdampak
pada kemajuan organisasi terscbhut, Oleh
karena itu, diperlukan kepemimpinan kyai
yang positif, Semua unsur vang masuk dalam
kategori kepemimpinan yang positif
sebapaimana vang dijelaskan di atas adalah
kepemimpinan yang autentik (authentic
feadership).

Dalam penelitiannya Syauta at al
(2012) menyimpulkan bahwa Komitmen
lembaga berpengaruh secara signifikan pada
prestasi karvawan. Hal tersebut bermakna
semakin tinggi komitmen organisasi semakin
tinggi prestasi karyawan, Karyawan yang
berkomitmen tinggi akan mencurahkan
semua pikiran, kemampuoan dan skill untuk
kemajuan perusahaan. Sementara dalam
penelitian Ojo {2012} menyimpulkan bahwa.

{i} budaya organisasi berpengaruh pada
perilakn  kerja karvawan dalam
organisasi. (i) budaya organisasi adalah
penentu terhadap tingkat produktivitas
organisasi dalam arti bahwa hal itu
mempengaruhi perilaku karyawan untuk
bekerja dan hal it adalah masukan dari
karyawan terhadap organisasi yang

menentukan tingkat produktivitasnya, (iii)
perubahan budaya organisasi akan
menyebabkan perubahan perilaku kerja
karyawan dalam arti bahwa itu bukan apa
yang telah diidentifikasi dengan
organizasi dari masa lalu. Oleh karena
itu, organisasi hams membuat perubahan
dalam budava mercka karena mudah
bagi karyawan untuk belajar dan
beradaptasi dengannya. (iv) budaya
organisasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap perilaku kerja karyawan,

Bengan demikian, maka tugas kvai
sebagai pemimpin pesantren adalah
menciptkan komitmen personalia terhadap
pesantren sebagai lembaga pendidikan Islam.
Apalagi dalam penelitian Mardivah (2012)
dijelaskan bahwa kyai sebagai pemimpin
pesantren mempunyai kemampuan
memahamkan, memberikan penjiwaan dan
melaksanakan secara komitmen terhadap
nilai-nilai pesantren untuk dijadikan dasar
pijakan perilaku pesantren pesantren dalam
mencapai tujuan pesantren, sehingga
memungkinkan terlaksananva peran
kepemimpinan yang berhasil dalam
membangun budaya organisasi {culiure
leadership).

KESIMPULAN

Dari paparan data beberapa hasil
penclitian dan penjelasan di atas dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan dan
budaya organisasi saling mempengaruhi satu
sama lain. Kepemimpinan yang baik
berkorelasi positif pada komitmen personalia
dalam organisasi dan komitmen personalia

dalam organisasi berpengaruh pada prestasi
karyawan. Budayas organisasi memiliki
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pengaruh signifikan terhadap perilaku kerja
karvawan. Dengan demikian, maka kyai
sehagai pemimpin pesantren harus menjadi
pemimpin yang memiliki atribut positifuntuk
menciptakan komitmen personalia dalam
organisasi, schingga prestasi personalia dan
tujuan pesantren akan mudah tercapai.
Atribut kepemimpinan yang memiliki unsur
positif adalah kepemimpinan yang autentik.
Kyai sehagai pemimpinan pesantren adalah
pemimpin vang autentik,
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