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KATA PENGANTAR 

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa sehingga buku 

Kepemimpinan dan Manajemen Kinerja: Pendekatan Integratif dalam 

Organisasi Modern dapat disusun dan dihadirkan kepada para 

pembaca. Buku ini disusun sebagai respons atas kebutuhan akan 

pemahaman yang lebih utuh mengenai kepemimpinan dan manajemen 

kinerja, dua konsep yang sering dibahas secara terpisah, padahal 

dalam praktik organisasi keduanya saling terkait erat dan saling 

menentukan. Dalam konteks organisasi yang semakin dinamis, 

kompleks, dan terdampak oleh perubahan teknologi serta tuntutan 

akuntabilitas, kepemimpinan tidak lagi cukup dipahami sebagai peran 

individual semata, melainkan sebagai penggerak sistem dan budaya 

kinerja organisasi. 

Berangkat dari perspektif tersebut, buku ini berupaya menyajikan 

kajian konseptual dan aplikatif mengenai hubungan strategis antara 

kepemimpinan dan manajemen kinerja. Pembahasan dimulai dari 

landasan teoritis kepemimpinan dan kinerja, dilanjutkan dengan 

berbagai model kepemimpinan yang relevan, sistem manajemen 

kinerja organisasi, hingga tantangan kepemimpinan di era digital. 

Pendekatan integratif yang digunakan dalam buku ini menempatkan 

kepemimpinan sebagai aktor kunci yang menyelaraskan visi, sistem, 

dan perilaku kerja dalam rangka mencapai kinerja yang terukur dan 

berkelanjutan. 

Buku ini disusun tidak hanya untuk kepentingan akademik, tetapi 

juga untuk menjembatani kesenjangan antara teori dan praktik. 

Contoh konseptual, kerangka model, serta pembahasan kontekstual 
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diarahkan agar dapat digunakan sebagai rujukan oleh mahasiswa, 

peneliti, maupun praktisi di berbagai jenis organisasi, baik sektor 

bisnis, publik, nirlaba, maupun organisasi berbasis pengetahuan dan 

digital. Dengan demikian, buku ini diharapkan mampu memperkaya 

wawasan pembaca dalam memahami kepemimpinan berbasis kinerja 

secara lebih kritis dan aplikatif. 

Akhir kata, penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki 

keterbatasan dan ruang untuk pengembangan lebih lanjut. Oleh karena 

itu, kritik dan saran yang konstruktif sangat diharapkan sebagai bahan 

penyempurnaan di masa mendatang. Semoga buku ini dapat 

memberikan kontribusi positif bagi pengembangan ilmu pengetahuan 

dan praktik kepemimpinan serta manajemen kinerja, dan menjadi 

referensi yang bermanfaat bagi semua pihak yang berkepentingan. 
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BAB I 

LANDASAN KONSEPTUAL KEPEMIMPINAN 

DAN MANAJEMEN KINERJA 

Organisasi pada era kontemporer baik organisasi bisnis, institusi 

pemerintahan, maupun organisasi berbasis digital beroperasi dalam 

lingkungan yang semakin kompleks, dinamis, dan saling terhubung. 

Tekanan untuk mencapai kinerja yang tinggi tidak lagi hanya datang 

dari tuntutan efisiensi dan produktivitas, tetapi juga dari ekspektasi 

akuntabilitas, keberlanjutan, dan kemampuan beradaptasi terhadap 

perubahan teknologi. Dalam konteks tersebut, kepemimpinan tidak 

dapat dipahami semata sebagai fungsi jabatan atau otoritas formal, 

melainkan sebagai mekanisme strategis yang membentuk arah 

organisasi, mengoordinasikan perilaku kerja, serta memengaruhi 

kualitas kinerja individu dan kolektif. Seiring dengan itu, manajemen 

kinerja mengalami pergeseran dari praktik administratif menuju 

sistem terpadu yang mengaitkan tujuan strategis organisasi dengan 

proses kerja dan capaian kinerja di berbagai konteks organisasi. 

Bab ini disusun untuk membangun landasan konseptual mengenai 

kepemimpinan dan manajemen kinerja yang relevan lintas sektor dan 

lintas bentuk organisasi. Pembahasan mencakup organisasi bisnis 

yang berorientasi pada daya saing, organisasi publik yang menuntut 

legitimasi dan pelayanan, serta organisasi digital yang ditandai oleh 

struktur fleksibel dan kerja berbasis teknologi. Dengan menelusuri 

hakikat kepemimpinan, evolusi manajemen kinerja, serta relasi 

keduanya dalam berbagai paradigma organisasi, bab ini menawarkan 

kerangka berpikir integratif yang menempatkan kepemimpinan 

sebagai penggerak utama sistem kinerja. Kerangka ini menjadi pijakan 

analitis bagi bab-bab selanjutnya dalam memahami bagaimana 
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kepemimpinan berbasis kinerja dapat diterapkan secara kontekstual 

untuk memastikan keberlanjutan dan efektivitas organisasi modern. 

A. Hakikat Kepemimpinan dalam Organisasi Modern 

Pembahasan mengenai kepemimpinan dalam organisasi modern 

tidak dapat dilepaskan dari perjalanan historis konsep kepemimpinan 

itu sendiri. Pada fase awal perkembangan organisasi formal, 

kepemimpinan dipahami terutama sebagai fungsi otoritas yang 

melekat pada posisi struktural. Pendekatan klasik memandang 

pemimpin sebagai figur sentral yang memiliki legitimasi formal untuk 

mengarahkan, mengendalikan, dan mengawasi bawahan. Dalam 

kerangka ini, efektivitas kepemimpinan sangat ditentukan oleh 

kekuasaan hierarkis, kepatuhan, serta kemampuan pemimpin 

memastikan stabilitas dan keteraturan kerja. Kepemimpinan 

berorientasi pada instruksi, disiplin, dan pencapaian target yang 

ditetapkan secara top-down. 

Seiring berkembangnya ilmu organisasi dan perilaku manusia, 

pemahaman tersebut mengalami pergeseran. Kepemimpinan tidak lagi 

semata-mata dikaitkan dengan jabatan, melainkan dengan karakteristik 

dan perilaku individu yang memengaruhi orang lain. Pendekatan sifat 

dan perilaku mulai menekankan bahwa efektivitas kepemimpinan 

berkaitan dengan kualitas personal pemimpin, seperti kepercayaan 

diri, integritas, dan kemampuan komunikasi, serta pola perilaku dalam 

membimbing dan memotivasi bawahan. Pada tahap ini, 

kepemimpinan mulai dipahami sebagai proses interaksi sosial, bukan 

sekadar relasi komando. 

Memasuki era organisasi yang semakin dinamis, konsep 

kepemimpinan berkembang ke arah yang lebih kontekstual dan 
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BAB II 

TEORI DAN MODEL KEPEMIMPINAN DALAM 

KONTEKS KINERJA 

Kajian tentang kepemimpinan telah menghasilkan beragam teori 

dan model yang berupaya menjelaskan bagaimana pemimpin 

memengaruhi perilaku individu, dinamika tim, dan capaian organisasi. 

Perbedaan konteks, tujuan, serta karakteristik organisasi—baik 

organisasi bisnis, sektor publik, maupun organisasi berbasis digital—

melahirkan variasi pendekatan kepemimpinan yang tidak selalu dapat 

dipahami secara tunggal. Dalam kerangka manajemen kinerja, teori 

dan model kepemimpinan menjadi penting karena memberikan dasar 

konseptual untuk memahami mengapa gaya kepemimpinan tertentu 

efektif dalam mendorong kinerja, sementara pendekatan lain kurang 

relevan dalam situasi yang berbeda. 

Bab ini membahas teori dan model kepemimpinan utama dengan 

menempatkannya dalam konteks pencapaian kinerja organisasi. 

Pembahasan dimulai dari pendekatan sifat dan perilaku, dilanjutkan 

dengan kepemimpinan situasional dan kontingensi, hingga model 

transformasional, transaksional, serta kepemimpinan berbasis nilai. 

Dengan menekankan keterkaitan antara model kepemimpinan dan 

implikasinya terhadap kinerja individu, tim, dan organisasi, bab ini 

memberikan kerangka analitis untuk menilai relevansi berbagai 

pendekatan kepemimpinan secara kontekstual. Kerangka tersebut 

menjadi pijakan penting bagi pembahasan sistem manajemen kinerja 

organisasi pada bab berikutnya. 
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A. Kepemimpinan Sifat dan Perilaku (Trait Leadership dan 

Behavioral Leadership) 

Pendekatan awal dalam kajian kepemimpinan banyak dipengaruhi 

oleh asumsi bahwa efektivitas kepemimpinan ditentukan oleh 

karakteristik personal yang melekat pada individu pemimpin. 

Perspektif ini dikenal sebagai kepemimpinan sifat (trait leadership), 

yang memandang pemimpin sebagai sosok dengan kualitas bawaan 

tertentu yang membedakannya dari non-pemimpin. Karakteristik 

seperti kepercayaan diri, kecerdasan, keberanian, integritas, dan 

ketegasan dianggap sebagai faktor utama yang menjelaskan 

kemampuan seseorang dalam memengaruhi orang lain dan 

mengarahkan organisasi. Dalam konteks kinerja, pendekatan sifat 

berasumsi bahwa pemimpin dengan atribut personal unggul cenderung 

menghasilkan kinerja organisasi yang lebih baik. 

Meskipun memberikan kontribusi awal yang penting, pendekatan 

trait leadership menghadapi keterbatasan konseptual dan empiris. 

Tidak semua individu dengan sifat tertentu terbukti efektif dalam 

memimpin, dan sebaliknya, individu yang tidak memiliki karakteristik 

“ideal” tetap mampu menunjukkan kinerja kepemimpinan yang baik. 

Keterbatasan ini mendorong pergeseran fokus dari siapa pemimpin itu 

menuju apa yang dilakukan pemimpin. Dengan demikian, kajian 

kepemimpinan berkembang ke arah pendekatan perilaku atau 

behavioral leadership. 

Pendekatan behavioral leadership menekankan bahwa 

kepemimpinan dapat dipahami melalui pola perilaku yang ditunjukkan 

pemimpin dalam menjalankan perannya. Fokus utama bukan lagi pada 

atribut personal, melainkan pada tindakan nyata pemimpin dalam 

mengarahkan, membimbing, dan berinteraksi dengan bawahan. Studi-
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BAB III 

SISTEM MANAJEMEN KINERJA ORGANISASI 

Manajemen kinerja dalam organisasi modern berfungsi sebagai 

mekanisme yang menghubungkan tujuan organisasi dengan aktivitas 

dan perilaku kerja sehari-hari. Dalam berbagai jenis organisasi—baik 

organisasi bisnis yang berorientasi pada daya saing, organisasi publik 

yang menuntut akuntabilitas, maupun organisasi berbasis digital yang 

bergerak dalam lingkungan dinamis—manajemen kinerja tidak lagi 

dapat dipahami sekadar sebagai alat penilaian hasil kerja. Manajemen 

kinerja berkembang menjadi sistem terpadu yang mengoordinasikan 

perencanaan, pengukuran, dan evaluasi kinerja secara berkelanjutan, 

sehingga organisasi mampu menjaga konsistensi arah sekaligus 

merespons perubahan lingkungan. 

Bab ini membahas sistem manajemen kinerja organisasi sebagai 

suatu kesatuan proses yang saling terkait dan dipengaruhi oleh 

kepemimpinan serta strategi organisasi. Pembahasan mencakup 

konsep dan tujuan manajemen kinerja, perencanaan dan penyelarasan 

strategis, perumusan indikator kinerja, hingga mekanisme 

pengukuran, monitoring, dan evaluasi kinerja. Selain itu, bab ini 

menekankan pentingnya integrasi kinerja individu, tim, dan organisasi 

sebagai prasyarat efektivitas dan keberlanjutan kinerja. Dengan 

kerangka sistemik ini, bab ini memberikan landasan analitis untuk 

memahami bagaimana manajemen kinerja dapat dirancang dan 

dijalankan secara kontekstual dalam berbagai bentuk organisasi 

modern. 
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A. Konsep dan Tujuan Manajemen Kinerja 

Manajemen kinerja merupakan konsep sentral dalam pengelolaan 

organisasi modern karena berfungsi sebagai mekanisme yang 

mengarahkan, mengoordinasikan, dan mengevaluasi kontribusi 

individu serta unit kerja terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Berbeda dengan penilaian kinerja yang bersifat parsial dan periodik, 

manajemen kinerja dipahami sebagai proses berkelanjutan yang 

mencakup perencanaan, pelaksanaan, pemantauan, dan pengembangan 

kinerja. Dalam kerangka ini, kinerja tidak hanya dipandang sebagai 

hasil akhir, tetapi juga sebagai proses yang dipengaruhi oleh perilaku, 

sistem, dan konteks organisasi. 

Secara konseptual, manajemen kinerja menempatkan kinerja 

sebagai hasil interaksi antara tujuan organisasi, kapasitas sumber daya 

manusia, dan sistem kerja yang berlaku. Manajemen kinerja berfungsi 

menerjemahkan visi dan strategi organisasi ke dalam sasaran 

operasional yang dapat dipahami dan dijalankan oleh individu dan 

tim. Dengan demikian, manajemen kinerja menjadi jembatan antara 

arah strategis dan realitas kerja sehari-hari, sekaligus alat untuk 

memastikan konsistensi antara apa yang direncanakan dan apa yang 

dicapai. 

Dalam praktik organisasi, manajemen kinerja juga memiliki 

dimensi pengendalian dan pengembangan. Sebagai mekanisme 

pengendalian, manajemen kinerja membantu organisasi memantau 

pencapaian target, mengidentifikasi deviasi, dan melakukan koreksi 

yang diperlukan. Sebagai mekanisme pengembangan, manajemen 

kinerja berperan meningkatkan kapasitas individu dan tim melalui 

umpan balik, pembelajaran, dan perbaikan berkelanjutan. Kedua 
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BAB IV 

PERAN KEPEMIMPINAN DALAM 

PERENCANAAN DAN PENGENDALIAN 

KINERJA 

Sistem manajemen kinerja yang dirancang secara baik tidak akan 

berfungsi efektif tanpa peran kepemimpinan yang aktif dan konsisten. 

Kepemimpinan menjadi faktor kunci yang menjembatani antara 

kerangka sistem kinerja dan praktik kerja sehari-hari dalam organisasi. 

Dalam berbagai konteks organisasi—mulai dari organisasi bisnis, 

sektor publik, hingga organisasi berbasis digital—pemimpin tidak 

hanya bertugas menetapkan arah, tetapi juga memastikan bahwa visi, 

misi, dan target kinerja dipahami, diterjemahkan, serta dijalankan 

secara selaras di seluruh level organisasi. Tanpa keterlibatan 

kepemimpinan yang kuat, perencanaan kinerja berisiko menjadi 

proses administratif yang terpisah dari realitas operasional. 

Bab ini membahas peran kepemimpinan dalam perencanaan dan 

pengendalian kinerja sebagai proses yang saling terkait dan 

berkelanjutan. Pembahasan difokuskan pada bagaimana pemimpin 

menetapkan visi, misi, dan target kinerja, mengambil keputusan 

berbasis kinerja, mengomunikasikan ekspektasi kerja, serta 

mengendalikan kinerja melalui mekanisme umpan balik. Selain itu, 

bab ini menyoroti peran kepemimpinan dalam mengelola konflik dan 

deviasi kinerja sebagai bagian dari dinamika organisasi. Melalui 

pendekatan ini, bab ini memberikan kerangka analitis untuk 

memahami kepemimpinan bukan sekadar sebagai posisi struktural, 

tetapi sebagai praktik strategis yang menentukan efektivitas dan 

keberlanjutan kinerja organisasi. 
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A. Kepemimpinan dalam Penetapan Visi, Misi, dan Target 

Kinerja 

Penetapan visi, misi, dan target kinerja merupakan proses 

strategis yang secara langsung mencerminkan kualitas kepemimpinan 

dalam organisasi. Visi dan misi berfungsi sebagai kompas normatif 

yang mengarahkan seluruh aktivitas organisasi, sementara target 

kinerja menjadi instrumen operasional yang menerjemahkan arah 

tersebut ke dalam capaian yang terukur. Dalam konteks ini, 

kepemimpinan berperan bukan hanya sebagai perumus dokumen 

strategis, tetapi sebagai aktor yang memastikan keterkaitan logis 

antara visi jangka panjang, misi organisasi, dan target kinerja di 

berbagai level. 

Visi organisasi menggambarkan kondisi masa depan yang ingin 

diwujudkan dan menjadi sumber inspirasi bagi anggota organisasi. 

Pemimpin berperan menetapkan visi yang jelas, relevan, dan 

kontekstual dengan tantangan lingkungan. Sebagai contoh, dalam 

organisasi bisnis, visi seperti “menjadi penyedia solusi digital 

terdepan yang berkelanjutan dan berorientasi pada pelanggan” 

memberikan arah strategis yang menekankan inovasi dan 

keberlanjutan. Dalam organisasi publik, visi dapat dirumuskan sebagai 

“terwujudnya pelayanan publik yang profesional, transparan, dan 

berorientasi pada kesejahteraan masyarakat”, yang menekankan nilai 

akuntabilitas dan kepentingan publik. Sementara itu, organisasi 

berbasis digital sering menetapkan visi yang menekankan kelincahan 

(agility) dan adaptasi teknologi, misalnya “menciptakan ekosistem 

digital yang inklusif dan berbasis data”. 

Misi organisasi berfungsi menjabarkan peran dan cara organisasi 

mewujudkan visinya. Kepemimpinan berperan memastikan bahwa 
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BAB VI 

KEPEMIMPINAN STRATEGIS DAN KINERJA 

BERKELANJUTAN 

Dalam konteks organisasi modern yang ditandai oleh dinamika 

lingkungan, persaingan global, dan ketidakpastian jangka panjang, 

kepemimpinan tidak lagi dapat dipahami semata sebagai fungsi 

operasional atau pengelolaan kinerja jangka pendek. Organisasi 

dituntut untuk mampu mempertahankan keberlangsungan kinerja 

(sustained performance) melalui kemampuan membaca perubahan, 

mengelola sumber daya strategis, dan merumuskan arah jangka 

panjang yang adaptif. Dalam kerangka inilah kepemimpinan strategis 

memperoleh relevansinya, karena kepemimpinan diposisikan sebagai 

kekuatan pengarah yang menghubungkan visi masa depan dengan 

kapasitas organisasi saat ini. 

Bab ini membahas kepemimpinan strategis sebagai pendekatan 

yang menempatkan pemimpin tidak hanya sebagai pengambil 

keputusan, tetapi sebagai perancang arah, pengelola perubahan, dan 

penjaga keberlanjutan organisasi. Fokus pembahasan mencakup peran 

kepemimpinan dalam membangun keunggulan kompetitif, mendorong 

inovasi dan pembelajaran organisasi, serta mengelola kinerja jangka 

panjang dalam organisasi berbasis pengetahuan. Selain itu, bab ini 

juga menyoroti dimensi tanggung jawab organisasi terhadap 

keberlanjutan ekonomi, sosial, dan institusional sebagai bagian 

integral dari kinerja strategis. Dengan demikian, kepemimpinan 

strategis dipahami sebagai fondasi utama bagi organisasi bisnis, 

publik, maupun organisasi berbasis digital dalam menjaga relevansi 

dan daya saingnya di masa depan. 
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A. Konsep Kepemimpinan Strategis 

Kepemimpinan strategis merujuk pada kemampuan pemimpin 

dalam merumuskan arah jangka panjang organisasi, 

mengoordinasikan sumber daya secara efektif, serta memastikan 

keberlanjutan kinerja di tengah perubahan lingkungan yang kompleks. 

Berbeda dengan kepemimpinan operasional yang berfokus pada 

pencapaian target jangka pendek dan efisiensi proses, kepemimpinan 

strategis menekankan pada penciptaan nilai jangka panjang melalui 

pengambilan keputusan yang bersifat visioner, adaptif, dan berbasis 

konteks. Dalam kerangka ini, pemimpin tidak hanya mengelola 

aktivitas organisasi, tetapi juga membentuk masa depan organisasi. 

Secara konseptual, kepemimpinan strategis berakar pada integrasi 

antara kepemimpinan dan manajemen strategis. Pemimpin strategis 

berperan sebagai penghubung antara visi organisasi dengan realitas 

operasional, menerjemahkan tujuan jangka panjang ke dalam 

kebijakan, struktur, dan budaya yang mendukung pencapaiannya. 

Peran ini menuntut kemampuan analitis untuk membaca lingkungan 

eksternal, sekaligus sensitivitas internal untuk memahami kapasitas 

dan keterbatasan organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan 

strategis mencakup kemampuan berpikir sistemik dan pengambilan 

keputusan yang mempertimbangkan dampak jangka panjang. 

Salah satu karakteristik utama kepemimpinan strategis adalah 

orientasi pada visi dan arah. Pemimpin strategis mampu merumuskan 

visi yang jelas dan bermakna, serta mengomunikasikannya secara 

konsisten kepada seluruh pemangku kepentingan. Visi tersebut 

berfungsi sebagai kompas strategis yang mengarahkan perilaku 

organisasi dalam menghadapi ketidakpastian. Tanpa visi yang kuat, 



Kepemimpinan dan Manajemen Kinerja: Pendekatan …Modern 

~92~ 

BAB VII 

KEPEMIMPINAN DI ERA DIGITAL DAN 

ORGANISASI MODERN 

Perkembangan teknologi digital telah mengubah secara 

fundamental cara organisasi beroperasi, berinteraksi, dan mengelola 

kinerja. Transformasi digital tidak hanya menghadirkan perangkat dan 

sistem baru, tetapi juga menuntut perubahan mendasar dalam pola 

kepemimpinan. Pemimpin di era digital dihadapkan pada lingkungan 

kerja yang semakin cair, terdistribusi, dan berbasis teknologi, di mana 

batas ruang dan waktu menjadi semakin kabur. Dalam konteks ini, 

kepemimpinan tidak lagi dapat bergantung pada pendekatan 

konvensional yang menekankan pengawasan langsung dan hierarki 

yang kaku, melainkan harus beradaptasi dengan dinamika organisasi 

modern yang serba cepat dan kompleks. 

Bab ini membahas kepemimpinan dalam era digital sebagai 

proses strategis yang menuntut kemampuan adaptif, literasi teknologi, 

dan sensitivitas sosial yang tinggi. Fokus pembahasan mencakup 

implikasi transformasi digital terhadap peran dan gaya kepemimpinan, 

tantangan kepemimpinan virtual dalam mengelola kinerja jarak jauh, 

serta pemanfaatan data dan teknologi sebagai instrumen pengukuran 

kinerja. Selain itu, bab ini juga menyoroti tantangan kepemimpinan 

dalam menghadapi keberagaman generasi dan budaya, serta 

pentingnya etika kepemimpinan dalam menjaga integritas dan kinerja 

organisasi di tengah akselerasi digital. Dengan demikian, 

kepemimpinan di era digital dipahami sebagai fondasi utama bagi 

organisasi modern dalam mempertahankan kinerja, kepercayaan, dan 

keberlanjutan di masa depan. 
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A. Transformasi Digital dan Implikasinya terhadap 

Kepemimpinan 

Transformasi Digital sebagai Perubahan Paradigma Organisasi 

Transformasi digital merupakan proses strategis yang melibatkan 

integrasi teknologi digital ke dalam seluruh fungsi organisasi, 

sehingga mengubah cara kerja, pola interaksi, dan model penciptaan 

nilai. Perubahan ini tidak bersifat teknis semata, tetapi juga 

menyentuh aspek struktural, kultural, dan perilaku kerja. Dalam 

konteks organisasi modern, transformasi digital menjadi prasyarat 

untuk mempertahankan daya saing dan relevansi jangka panjang, 

sehingga menuntut kepemimpinan yang mampu membaca arah 

perubahan dan mengelola transisi secara sistematis. 

Perubahan Peran Pemimpin di Era Digital 

Transformasi digital menggeser peran pemimpin dari pengendali 

aktivitas operasional menjadi fasilitator ekosistem kerja berbasis 

teknologi. Pemimpin tidak lagi hanya memastikan kepatuhan terhadap 

prosedur, tetapi berperan dalam menciptakan lingkungan yang 

mendukung kolaborasi digital, inovasi, dan pembelajaran 

berkelanjutan. Peran ini menuntut pemimpin untuk lebih terbuka, 

adaptif, dan responsif terhadap dinamika teknologi serta perubahan 

kebutuhan organisasi. 

Literasi Digital dan Pengambilan Keputusan Strategis 

Literasi digital menjadi kompetensi kunci bagi pemimpin di era 

transformasi digital. Pemimpin dituntut memahami implikasi strategis 

teknologi, data, dan sistem digital terhadap kinerja organisasi. Literasi 
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BAB VIII 

MODEL INTEGRATIF KEPEMIMPINAN DAN 

MANAJEMEN KINERJA 

Pembahasan pada bab-bab sebelumnya menunjukkan bahwa 

kepemimpinan dan manajemen kinerja tidak dapat dipahami sebagai 

dua ranah yang terpisah. Kepemimpinan memengaruhi bagaimana 

tujuan ditetapkan, bagaimana orang dimotivasi, dan bagaimana 

budaya kerja terbentuk, sementara manajemen kinerja menyediakan 

sistem, indikator, dan mekanisme pengendalian untuk memastikan 

tujuan tersebut tercapai. Dalam praktik organisasi modern, kegagalan 

kinerja sering kali bukan disebabkan oleh lemahnya sistem atau 

kurangnya kepemimpinan secara terpisah, melainkan oleh tidak 

terintegrasinya keduanya dalam satu kerangka yang koheren. Oleh 

karena itu, diperlukan suatu pendekatan integratif yang mampu 

menjembatani kepemimpinan sebagai proses sosial dengan 

manajemen kinerja sebagai sistem formal organisasi. 

Bab ini dirancang sebagai sintesis konseptual dari keseluruhan 

pembahasan buku, dengan tujuan merumuskan model integratif 

kepemimpinan dan manajemen kinerja yang aplikatif dan kontekstual. 

Fokus utama diarahkan pada bagaimana kepemimpinan, sistem 

kinerja, dan budaya organisasi dapat disinergikan untuk menghasilkan 

kinerja yang berkelanjutan. Selain mengembangkan kerangka 

konseptual kepemimpinan berbasis kinerja, bab ini juga membahas 

implikasi manajerial bagi organisasi publik dan privat, serta 

menguraikan arah pengembangan kepemimpinan dan kinerja di masa 

depan. Dengan demikian, Bab VIII menjadi penutup yang 

menegaskan bahwa kinerja unggul dan berkelanjutan hanya dapat 
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dicapai melalui kepemimpinan yang terintegrasi secara strategis 

dengan sistem dan nilai organisasi. 

A. Kerangka Integratif Kepemimpinan dan Manajemen Kinerja 

Kerangka integratif kepemimpinan dan manajemen kinerja 

dikembangkan atas dasar pemahaman bahwa kinerja organisasi bukan 

sekadar hasil penerapan sistem pengukuran atau pencapaian target 

numerik, melainkan merupakan produk dari interaksi dinamis antara 

kepemimpinan, sistem manajemen kinerja, dan perilaku organisasi. 

Dalam kerangka ini, kepemimpinan diposisikan sebagai kekuatan 

pengarah yang memberikan makna, orientasi, dan legitimasi terhadap 

seluruh proses pengelolaan kinerja. Tanpa kepemimpinan yang 

integratif, sistem manajemen kinerja berpotensi tereduksi menjadi 

mekanisme administratif yang kaku dan terfragmentasi. 
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BAB IX 

STUDI KASUS DAN SKENARIO 

KEPEMIMPINAN BERBASIS KINERJA 

Bab ini menyajikan studi kasus dan skenario untuk 

mengilustrasikan penerapan model integratif kepemimpinan dan 

manajemen kinerja dalam konteks organisasi nyata. Tujuannya bukan 

sekadar menunjukkan praktik terbaik (best practices), melainkan 

menganalisis bagaimana kepemimpinan, sistem kinerja, dan budaya 

organisasi berinteraksi dalam situasi yang kompleks dan dinamis. 

Pendekatan studi kasus memungkinkan pembaca memahami bahwa 

kinerja organisasi tidak pernah bersifat netral, tetapi selalu 

dipengaruhi oleh keputusan kepemimpinan, konteks institusional, 

serta dinamika manusia di dalam organisasi. 

Selain studi kasus aktual, bab ini juga menyajikan skenario 

kepemimpinan masa depan sebagai alat reflektif. Skenario digunakan 

untuk membantu pembaca mengevaluasi berbagai pilihan 

kepemimpinan dan konsekuensinya terhadap kinerja. Dengan 

demikian, Bab IX berfungsi sebagai ruang pembelajaran strategis bagi 

mahasiswa, praktisi, dan pengambil kebijakan untuk menguji 

relevansi model kepemimpinan berbasis kinerja dalam berbagai situasi 

organisasi. 

A. Kepemimpinan Berbasis Kinerja di Perusahaan Manufaktur 

Global 

Studi kasus ini mengkaji praktik kepemimpinan berbasis kinerja 

pada Toyota Motor Corporation, sebuah perusahaan manufaktur 

global yang secara konsisten dikaitkan dengan kinerja operasional 
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unggul dan keberlanjutan jangka panjang. Toyota sering dijadikan 

rujukan karena keberhasilannya mengintegrasikan kepemimpinan, 

sistem manajemen kinerja, dan budaya organisasi ke dalam satu 

kerangka yang koheren, yang dikenal luas melalui Toyota Production 

System (TPS). Keunggulan Toyota tidak semata terletak pada 

teknologi produksi, melainkan pada kepemimpinan yang mampu 

menyelaraskan tujuan strategis dengan perilaku kerja di seluruh level 

organisasi. 

Dari perspektif kepemimpinan, Toyota mengembangkan 

pendekatan yang menekankan long-term philosophy, pembelajaran 

berkelanjutan, dan pengembangan manusia. Para pemimpin di Toyota 

diposisikan sebagai teacher–leaders, yaitu pemimpin yang 

bertanggung jawab membangun kapabilitas karyawan melalui 

pembinaan langsung (coaching) dan keteladanan. Kepemimpinan ini 

menciptakan lingkungan di mana kinerja tidak dipahami sebagai 

tekanan target jangka pendek, tetapi sebagai proses perbaikan terus-

menerus (continuous improvement atau kaizen). Penelitian empiris 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan seperti ini berkontribusi 

pada keterlibatan karyawan yang tinggi dan stabilitas kinerja 

operasional dalam jangka panjang (Liker, 2004; Dombrowski & 

Mielke, 2013). 

Pada level sistem manajemen kinerja, Toyota menerapkan 

indikator kinerja yang terintegrasi antara efisiensi, kualitas, 

keselamatan, dan pembelajaran. KPI tidak hanya digunakan untuk 

mengevaluasi hasil, tetapi juga sebagai alat diagnosis proses dan 

pembelajaran organisasi. Studi longitudinal menunjukkan bahwa 

penggunaan KPI sebagai sarana refleksi—bukan sekadar kontrol—

mampu meningkatkan kualitas pengambilan keputusan manajerial dan 
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BAB X 

KESALAHAN UMUM DALAM KEPEMIMPINAN 

DAN MANAJEMEN KINERJA 

Diskursus tentang kepemimpinan dan manajemen kinerja sering 

kali dipenuhi oleh asumsi-asumsi sederhana yang tampak masuk akal, 

tetapi menyesatkan dalam praktik organisasi. Banyak kegagalan 

kinerja tidak disebabkan oleh kurangnya sistem, indikator, atau 

teknologi, melainkan oleh pemahaman yang keliru tentang bagaimana 

kepemimpinan dan kinerja seharusnya bekerja secara terpadu. Bab ini 

bertujuan mengidentifikasi dan mengoreksi kesalahan-kesalahan 

konseptual yang paling umum terjadi dalam memahami dan 

menerapkan kepemimpinan berbasis kinerja. 

Berbeda dari bab-bab sebelumnya yang bersifat konstruktif dan 

modelatif, Bab X mengambil pendekatan kritis-reflektif. Fokusnya 

bukan pada “apa yang ideal”, melainkan pada “apa yang sering 

disalahpahami”. Dengan mengungkap kesalahan-kesalahan ini, 

pembaca diharapkan mampu menghindari jebakan manajerial yang 

tampak rasional namun berdampak destruktif bagi kinerja jangka 

panjang. 

A. Menganggap Kepemimpinan sebagai Jabatan, Bukan Proses 

Salah satu miskonsepsi paling mendasar dalam praktik organisasi 

adalah anggapan bahwa kepemimpinan identik dengan jabatan 

struktural. Dalam cara pandang ini, seseorang dianggap “menjadi 

pemimpin” semata-mata karena menduduki posisi formal dalam 

hierarki organisasi. Akibatnya, kepemimpinan dipersepsikan sebagai 

atribut status, bukan sebagai proses yang hidup dan dinamis. 
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