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UCAPAN TERIMA KASIH

Bismillahirrahmanirrahim. é

Segala puji bagi Allah SWT atas han rahmat, kesehatan,
dan kesempatan yang terus di Eq an hingga terselesaikannya
karya ini. Shalawat dan semoga senantiasa tercurah
kepada Nabi Muhamma , keluarga, serta para sahabat
beliau yang menjadi tel sejati dalam memimpin dengan hati

dan keteladanan.

Alhamdulillah, o@an penuh rasa syukur saya persembahkan
buku ke-27 l@udul “Leading People, Not Managing Them! -
Kenapa @atur Orang ltu Melelahkan, Tapi Memimpin Itu
Menga . Susahnya Jadi Manager Kalau Belum Tahu
Ca Buku ini lahir dari perjalanan panjang, pembelajaran di
Ia@an, serta keinginan kuat untuk membantu para pemimpin
di dunia kerja memahami esensi kepemimpinan yang manusiawi
—bahwa hasil besar selalu berawal dari kesadaran dan
keteladanan kecil.

Terima kasih yang tulus saya sampaikan kepada istri dan anak-
anak tercinta. Kesabaran, doa, dan kehangatan kalian adalah
bahan bakar utama yang menjaga semangat saya untuk terus
menulis, mengajar, dan berbagi.

Ucapan terima kasih juga saya sampaikan kepada seluruh klien
dan mitra PT Mitra Prima Produktivitas — di industri manufaktur,
logistik, layanan, FMCG, hingga lembaga pendidikan. Terima
kasih atas kepercayaan dan kolaborasi yang tiada henti. Setiap
proyek, diskusi, gemba walk, dan tantangan nyata bersama
Anda memperkaya isi buku ini dengan pengalaman dan praktik
terbaik yang hidup.

Wawang Sukmoro
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Saya juga ingin menundukkan rasa hormat dan terima kasih
kepada para guru dan panutan yang telah membentuk cara
pandang saya terhadap kepemi@an, kualitas, dan

kemanusiaan. %

Daniel Goleman, Jim Rohn, Johr% axwell, John P. Kotter,
Peter Drucker, Peter Senge, dé\ tephen R. Covey — para
pemikir besar yang membent asar pemahaman saya tentang
kepemimpinan, perubahan, tivitas, dan kesadaran manusia
dalam organisasi.

Andreas H, Edi Zag ede Prama, Hermawan Kartajaya, Mas
Her, Prof. Roy Se “Pak Wiwoho, serta para Kyai dan Guru —
sosok yang namkan nilai-nilai kejujuran, kerja keras,

spiritualitas o@keteladanan yang menjadi fondasi dalam setiap
langkah d@arya saya.

Akhirgix® saya berharap buku ini menjadi jembatan bagi para
[} ca untuk menemukan kembali makna  sejati
kepemimpinan: bukan sekadar soal jabatan, tetapi tentang
keberanian untuk memahami manusia dan menggerakkan
perubahan. Semoga setiap halaman yang Anda baca
menginspirasi untuk belajar, berdiskusi, dan—yang terpenting—
menerapkan.

Semoga ikhtiar kecil ini menjadi amal yang membawa manfaat,
menumbuhkan budaya kerja yang tangguh, dan melahirkan
lebih banyak pemimpin yang memimpin dengan hati, bukan
hanya dengan suara.

Tambun - Bekasi, 05 November 2025
Salam Produktivitas!

Wawang Sukmoro

Menulis Lebih dari 25 Buku

ICF Certified Leadership Coach
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KATA PENGANTAR

Dalam dua dekade terakhir, dunia kerjagubah lebih cepat dari
yang bisa kita bayangkan. Tekn mempercepat sistem,
target meningkat, dan tekanan mencapai hasil semakin
tinggi. Namun di balik kemaju n\¢ , ada satu hal yang justru
sering tertinggal: kepem@an yang manusiawi. Banyak
organisasi menghadapi ¢p oks yang sama — sistemnya
modern, tapi timnya jlangan arah; datanya lengkap, tapi

semangat manusian@%ﬂng.

Saya banyak m ksikan sendiri, di lantai pabrik hingga ruang
rapat dire i@oahwa permasalahan utama bukan semata
kurangnyaQa| tegi atau alat manajemen, melainkan absennya
ketela an kesadaran dalam memimpin. Banyak pemimpin
maki ngelola anggaran, mesin, dan metode, tetapi kesulitan
m% ami manusia di balik kinerja. Padahal, manusia adalah
sumber daya paling kompleks sekaligus paling berharga:
mereka tidak sekadar bekerja untuk angka, tetapi juga mencari
makna.

Kepemimpinan hasil tidak cukup tanpa kepemimpinan hati.
Seorang pemimpin yang hanya berfokus pada efisiensi bisa
menciptakan kepatuhan, tetapi pemimpin yang hadir dengan
empati dan teladan akan menumbuhkan kesadaran dan
komitmen. Inilah perbedaan antara tim yang “bekerja karena
harus” dengan tim yang “bergerak karena mau”. Industri
membutuhkan lebih banyak pemimpin dari jenis kedua — yang
mampu menyeimbangkan logika manajemen dengan kepekaan
manusia.

Buku “Leading People, Not Managing Them!”, buku ke-27 - ini
lahir dari refleksi terhadap fenomena itu.

Wawang Sukmoro
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Bahwa dunia kerja modern memerlukan sosok pemimpin yang
tidak hanya cerdas secara teknis, tetapi juga peka secara
emosional. Pemimpin yang memahami pgjkologi manusia, berani
menuntun dengan keteladanan, dan pan harus mengatur
serta kapan harus menginspirasi. %

Melalui buku ini, saya ingin r}éjak setiap pembaca — baik
yvang baru naik jabatan un yang sudah lama di posisi
puncak — untuk menl ufang cara kita memimpin. Apakah
kita hanya mengej , atau benar-benar menumbuhkan
manusia di balik h%‘Karena pada akhirnya, performa tinggi
hanyalah buah bungan yang sehat antara pemimpin dan
timnya.

<&
Semoga \ini menjadi cermin sekaligus bekal bagi siapa pun
yang menjadi pemimpin sejati — yang tidak hanya
m%k angka, tetapi juga menyalakan semangat dan
kebefmaknaan dalam setiap diri yang ia pimpin.

Tambun - Bekasi, 05 November 2025
Salam Produktivitas!

Wawang Sukmoro

Menulis Lebih dari 25 Buku

ICF Certified Leadership Coach

Wawang Sukmoro
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Pernahkah kamu merasa sudah mengatur semuanya dengan
sempurna—jadwal rapat tersusun, target jelas, SOP lengkap—
namun hasilnya tetap tidak sesuai hara ? Tim tidak bergerak,
meski sistem sudah berjalan. Semu ak sibuk, tapi tidak
ada yang benar-benar maju. Jika % pernah berada di situasi
itu, buku ini ditulis untukmu. \

Ini Buku “Leading Peo Olot Managing Them!” Kenapa
Mengatur Orang It Melelahkan, Tapi Memimpin [Itu
Mengasyikan. SusalRya, Jadi Manager Kalau Belum Tahu
Caranya. Buku yaéwengajakmu menyadari satu hal penting
yang sering terI n: manusia tidak bisa diatur seperti mesin.
Mereka hanya@isa digugah, dipahami, dan digerakkan. Inilah
seni tertinggQ\™alam kepemimpinan—bukan tentang memberi
perinta lainkan tentang membangkitkan kesadaran dan
men% kan pengaruh yang bermakna.

BL%ini adalah karya ke-27 dari Wawang Sukmoro, seorang
Certified Leadership Coach dari ICF - International Coaching
Federation. Melalui kisah yang hangat dan relevan, kamu akan
diajak menyelami kehidupan di sebuah perusahaan kopi bubuk
yang sedang naik daun, bersama empat Gen Z bernama Panji,
Kirana, Rizki, dan Shanum — generasi muda yang tengah
menapaki dunia kepemimpinan pertamanya. Mereka akan
menjadi cermin bagi kita: bagaimana menghadapi dunia kerja
dengan akal, hati, dan kesadaran diri di tengah tekanan target
dan perubahan yang cepat.

Melalui refleksi dan model praktikal seperti 4M vs 1H, GAARI
Framework, dan 90-Day Roadmap, buku ini akan menuntunmu
mengubah cara memimpin—dari sekadar memastikan
kepatuhan menjadi menumbuhkan kesadaran, dari mengatur
sistem menjadi menggerakkan manusia.

Wawang Sukmoro
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Dampaknya nyata: produktivitas pribadi meningkat, tim
bertumbuh menjadi high-performance team, dan organisasi
yang kamu pimpin bergerak dengan araisdan makna yang lebih

dalam. @

Cara membaca buku ini cukup bel. Kamu bisa mulai dari
awal dan menelusuri setia &bab secara berurutan untuk
mendapatkan pemahaman g utuh. Namun, kamu juga bisa
langsung menuju ba ang paling relevan dengan kondisi
kepemimpinanmu &it{ Ini. Meski begitu, penulis sangat
menyarankan mer@ dari awal, karena setiap bab saling
terhubung—sep anak tangga yang akan membawamu naik

setahap demi@ta ap menuju kepemimpinan yang matang dan
berkesadar,

Perjabﬁdimulai dari Bab 1, yang menggambarkan tantangan
mEps manajer ketika belum memahami caranya, dilanjutkan

dengan Bab 2 yang menegaskan perbedaan antara “mengatur”
dan “memimpin” melalui konsep 4M vs TH.

Bab 3 hingga 5 menuntunmu memahami pergeseran dari
kekuasaan menuju pengaruh, dari ego menuju empati, dan dari
instruksi menuju keteladanan. Bab 6 dan 7 memperdalam
hubungan antara sistem, nilai, dan manusia — menegaskan
bahwa hati pemimpin jauh lebih menentukan daripada alat
manajemen mana pun.

Masuk ke Bab 8 hingga 10, kamu akan diajak membangun relasi
yang hangat, komunikasi yang menghidupkan, dan kemampuan
memimpin melalui data, dialog, serta dampak nyata. Bab 11 dan
12 membawa konsep tersebut ke praktik harian: membangun
ruang aman, memberikan umpan balik dengan hati, dan
mengimplementasikan 90-Day Roadmap untuk menciptakan
tim berkinerja tinggi.

Wawang Sukmoro
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Akhirnya, Bab 13 dan 14 memperlihatkan bagaimana angka dan
sistem dapat bernyawa ketika dipadukan dengan nilai
kemanusiaan. Di sini, KPI, OKR, dan GARRI bukan sekadar alat
ukur, tetapi jembatan menuju aku ﬁas yang hidup. Pada
akhirnya, pembaca akan mene keseimbangan antara
manajemen dan kepemipiaran—bahwa manajemen
menciptakan kepatuhan, sem&rﬁara kepemimpinan membangun

kesadaran. 5\

Sebagai catatan pe ,Jhasil dari buku ini tidak ditentukan oleh
banyaknya teori mu pahami, tetapi oleh seberapa berani
kamu mencoba@ eraksi. Saya masih ingat pesan guru saya

saat magan&lu:

“Bukan aknya ilmu yang membuatmu berhasil, tapi
kebe mu mencoba dan ketekunanmu bertindak.”

Ja%angan hanya membaca buku ini—praktekkan isinya.

Biarkan setiap kisah, refleksi, dan model praktikal di dalamnya
menuntunmu menemukan gaya kepemimpinan terbaik versimu
sendiri. Karena pada akhirnya, kepemimpinan bukan tentang
seberapa keras kamu memerintah, melainkan seberapa dalam
kamu bisa menggerakkan orang lain.

Selamat membaca — dan bersiaplah, karena perjalanan
kepemimpinanmu akan berubah mulai dari halaman ini.

Tambun - Bekasi, 05 November 2025
Salam Produktivitas!

Wawang Sukmoro

Menulis Lebih dari 25 Buku

ICF Certified Leadership Coach
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berhersi mengatur,
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Laporan Merah di Ruang Meeting

X

Pagi itu, ruang meeting lantai du ra Rasa Indonesia terasa
lebih tegang dari biasanya. Lam on putih memantul di meja
panjang, memperlihatkan t §<an laporan, laptop yang masih
terbuka, dan cangkir kopiy mulai dingin.

Di layar proyektor, grah'Agerforma bulan ini terpampang jelas —
hampir seluruhnya na merah. Garis-garis itu seperti detak
nadi yang mele enggambarkan turunnya produktivitas di
beberapa lini pa

Sentra Rasal nesia, atau SRI, adalah perusahaan FMCG lokal
yang dike wat produk kopi sachet dan minuman instannya.
Didirika dekade lalu oleh anak bangsa, SRI kini memiliki
tig ik utama — di Medan, Bandung, dan Surabaya —
d%n ribuan karyawan dari berbagai generasi.

Perusahaan ini tengah tumbuh pesat, namun juga berada di fase
penting: menghadapi persaingan global, disrupsi teknologi, dan
ekspektasi pelanggan yang kian menuntut kecepatan dan
konsistensi.

Di tengah perubahan besar itu, muncul tiga sosok muda yang
menjadi wajah generasi pemimpin baru di SRI.

Panji, seorang supervisor produksi di pabrik Surabaya, baru tiga
bulan menjabat setelah menyelesaikan program Management
Trainee.

Anaknya Medan, semangatnya tinggi, bicaranya tegas, dan
keputusannya cepat. Namun di balik ketegasan itu, ada sisi
perfeksionis yang kadang membuatnya keras pada diri sendiri —
dan tanpa sadar, pada orang lain.
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Bagi Panji, target bukan sekadar angka, tapi harga diri. la
percaya hasil adalah bukti dari kerja keras, dan kegagalan adalah
cermin pribadi yang sulit diterima. s

Kirana, rekan satu angkatan Panb@ﬁ program trainee, kini
bertugas di divisi Human R\Q rces dan Organizational
Development.

Sikapnya tenang dan anal 'Qa terbiasa melihat manusia dari
sisi potensi, bukan kelagiahan. Dalam setiap diskusi, suaranya
jarang meninggi, tapiResannya selalu menembus.

Bagi Kirana, kepefgdoinan bukan soal suara paling keras di
ruangan, tapi te kemampuan memberi arah dan makna.

izki — lulusan Teknik Industri — kini menjabat
ning Analyst di divisi Supply Chain. Kabarnya,
kare iferjanya yang cemerlang, ia akan segera dipindahkan
k@an Finance. la dikenal logis, teliti, dan anti-drama;
cenderung introvert, namun setiap kali berbicara, pendapatnya
selalu tajam dan berlandaskan data. Jika Panji melihat dunia dari

lapangan, dan Kirana dari sisi manusia, maka Rizki
memandangnya melalui angka, sistem, dan pola.

Bertiga, mereka sering duduk di meja yang sama — memandang
persoalan dari tiga sudut yang berbeda.
Dan pagi itu, mereka kembali bertemu.

SRI sedang melewati bulan-bulan yang tidak mudah: permintaan
pasar menurun, efisiensi turun, dan semangat tim di lini produksi
mulai meredup.

Panji, sebagai supervisor baru, berada di garis depan tekanan
itu. la menatap layar dengan wajah tegang. “Bah, ini udah bulan
ketiga KPlI merah lagi, ma!” serunya, menepuk meja dengan
telapak tangan.
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“Gimana mau naik level kalau begini terus? Orang-orang di
timku kayak gak paham target, padahal udah kuberitahu tiap

mungkin paham, Panj,” katany . “Tapi mungkin cara
nyampeinnya yang belum nyent

“Atau bisa jadi.. kamu terléq SI uk mengatur, sampai lupa
memimpin.” Rizki menamb tanpa mengangkat pandangan
dari laptopnya

Hening. $\/
Kata-kata itu si menampar lembut kesadaran Panji. la

menarik napagyoanjang, menatap grafik merah di layar yang Kini
terasa ber — bukan lagi sekadar angka, tapi refleksi dari
\ROinnya sendiri.

enar, pikirnya. la terlalu sibuk memastikan semua

minggu!”
Kirana, yang duduk di seberangn@ap tenang. “Mereka

Eer

Kamu Tidak Akan Pernah

Benar-Benar Siap
b))

Banyak orang berpikir bahwa mereka harus siap dulu baru
memimpin.

Padahal, kenyataannya justru terbalik — kesiapan itu lahir
setelah kamu memutuskan untuk melangkah.
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Kamu tidak akan pernah merasa benar-benar siap, karena siap
itu bukan perasaan, melainkan sebuah keputusan.

Fakta di lapangan membuktikan: pr %nendadak sering kali
menjadi jebakan yang menyamar % i penghargaan.

Bayangkan seorang karya JQ vang baru lulus program
Management Trainee, tiba% diangkat jadi Supervisor tanpa
bekal yang memadai —itdnpa kemampuan teknis seperti analisis
data, budgeting, a cheduling, dan tanpa keahlian lunak
seperti kepemim . komunikasi, serta resolusi konflik. la
dilempar ke a yang menuntut hasil besar, tapi tanpa

perlengkaparwtu berlari.

aan, ini tampak efisien: hemat biaya pelatihan,
pengisian jabatan. Namun di balik layar, inilah titik
ang bisa mematikan: stres kronis meningkat, muncul
impOster syndrome, kepercayaan diri runtuh, dan akhirnya
performa tim ikut ambruk. Karyawan baru kelelahan tanpa
pondasi, tim kehilangan arah, dan perusahaan justru membayar
mahal dalam bentuk turnover, rekrut ulang, serta hilangnya
produktivitas.

Riset Deloitte menunjukkan, perusahaan yang menolak
berinvestasi dalam leadership development kehilangan hingga
20% produktivitas dan mengeluarkan biaya talenta setara 1-2
kali gaji tahunan setiap kali terjadi kegagalan promosi.

Sebaliknya, raksasa seperti Google atau General Electric
membuktikan bahwa academy leadership adalah rahasia ROI
jangka panjang — tempat di mana keputusan “siap” diubah
menjadi kompetensi nyata.
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Perusahaan yang bijak melihat training bukan sebagai biaya, tapi
keputusan strategis. Setiap rupiah yang ditanamkan dalam
pengembangan pemimpin bisa kembat 4-5 kali lipat dalam
bentuk peningkatan kinerja, loyalj édan efektivitas tim.
Mulailah dari sistem yang terstru ssessment pra-promosi
menggunakan 360-degree fe k, onboarding program
selama 3-6 bulan denga \kombinasi workshop hybrid,
mentoring senior, dan sha ng leader efektif. Sebuah studi
Harvard Business Rew bahkan mencatat pendekatan ini
meningkatkan suco@e manajer baru hingga 25%.

Lihat bagaima , Bank Mandiri, atau Telkom Indonesia
membangun ltur learning leadership yang hidup. Mereka
menanam atu prinsip sederhana: pemimpin sejati tidak

menun ap, tapi memutuskan untuk siap — dan terus belajar
agar &san itu berbuah nyata.

Ka%a “siap” bukan hasil dari rasa percaya diri yang tiba-tiba
muncul, tetapi hasil dari keputusan sadar untuk bertumbuh,
belajar, dan memimpin diri terlebih dahulu.

Eer

Antara Mengatur dan Memimpin
7

Banyak pemimpin muda kelelahan bukan karena target, tapi
karena salah paradigma. Mereka mencoba mengatur manusia
seperti mengatur mesin — mengatur waktu, mengatur tugas,
mengatur perilaku. Padahal manusia bukan mesin. Mereka
punya emosi, makna, dan alasan di balik setiap tindakan.
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Manusia pada dasarnya tidak bisa diatur, apalagi diperintah.
Kalau itu benda — seperti bola — ia hanya akan bergerak bila
dipindahkan. Tapi manusia berbeda. la miliki rasa, logika, dan
kehendak. la bisa bosan, bisa ber% T, bisa menolak, bisa

memilih. la bergerak bukan kar perintah, tetapi karena
mengerti mengapa ia perlu bergég

[tulah sebabnya, pemimpinﬁ;@g hanya mengandalkan perintah
dan arahan akan kehil an makna pengaruhnya. Lambat laun,
timnya akan menjagh atis — bekerja tanpa hati, sekadar
mengikuti instruk@%perti robot yang kehabisan baterai
motivasi. Pemi ejati tidak memperlakukan timnya sebagai

objek, melai n sebagai manusia yang bisa tumbuh, belajar,
dan berkon&\odsi.

e jabatan, melainkan memberdayakan dengan arah dan
makha. Bukan mengendalikan tangan mereka, tapi menyalakan
api di dada mereka.

Kare {Stugas pemimpin bukanlah memperdayakan dengan
a%ﬁ

Yang perlu diatur bukan manusianya — tetapi sumber dayanya:

e Mesin, agar bekerja efektif.

e Material, agar tidak terbuang.

e Metoda, agar efisien dan seragam.

e Money, agar biaya terkendali.
Semua itu bisa diatur dengan sistem, namun manusia perlu
dipimpin dengan hati. ltulah mengapa kepemimpinan sejati
membutuhkan pendekatan partisipatif dan transformasional.
Bukan memerintah dari atas, tapi mendorong dari depan. Bukan
sekadar mengawasi, tapi menemani dan menuntun. Pemimpin
hadir bukan untuk menunjukkan kekuasaan, tapi untuk
menggerakkan potensi. Manusia, pada hakikatnya, memiliki
tujuh sifat dasar yang perlu dipahami setiap pemimpin:
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1.Memiliki pamrih — ingin tahu apa manfaat baginya.
2.Tidak senang digurui — lebih mudah tersentuh melalui

keteladanan.
3.Senang dipuji — karena penga@nenumbuhkan harga
diri.

4.Mau diakui — ingin merasa ko %usinya berarti.

5.Tidak suka dibantah — @ena setiap orang ingin merasa
didengar.

6.Merasa paling bena%karena ego adalah bagian dari harga
diri. \/

7.Suka diperha@ — karena perhatian adalah bentuk
penghargaa usiawi.

Ketika pe N memahami tujuh sifat dasar ini, ia tidak lagi
berupa& engatur” timnya, tetapi menuntun mereka dengan

bijak. milih mendengar sebelum berbicara, memberi makna
S memberi tugas, dan membangun rasa memiliki
seb®um menuntut hasil.

Mengatur itu mudah — cukup keluarkan instruksi. Memimpin itu
sulit — karena kamu harus menjadi teladan. Mesin bisa diatur
dengan tombol, tapi manusia hanya bisa digerakkan dengan
makna.

Saat, seorang pemimpin berhenti memandang manusia sebagai
alat, dan mulai melihat mereka sebagai jiwa yang ingin berarti,
segalanya berubah. Disiplin tak lagi lahir dari ketakutan, tapi dari
rasa memiliki. Dan di titik itu, kepemimpinan bukan lagi tentang
seberapa banyak orang yang kamu arahkan, tapi seberapa
dalam hati yang kamu gerakkan.

Er
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Prinsip-Prinsip Awal Kepemimpinan

J

Kepemimpinan sejati dimulai da( adaran bahwa manusia
tidak bisa dikelola — mereka harﬁa isa diilhami. Semakin keras
seseorang berusaha meng orang lain, semakin kuat pula
dorongan alami manusia melawan. Namun ketika seorang

pemimpin hadir buk untuk menekan, melainkan untuk
memberi inspirasi, \Vtu yang berbeda terjadi: orang-orang
mulai membuka@reka tidak lagi bekerja karena diperintah,
tetapi karena asa terhubung dengan makna di balik

pekerjaannyig

Di titik s kita belajar bahwa pemimpin bukanlah pengatur
tu lainkan pengatur makna. Tugas menjawab apa yang
h dilakukan, sedangkan makna menjawab mengapa itu
penting dilakukan. Dan manusia, sejatinya, tidak digerakkan oleh
instruksi, melainkan oleh alasan. Ketika seseorang memahami
makna pekerjaannya, ia akan bekerja bukan hanya dengan
tangan, tetapi juga dengan hati. Pemimpin sejati mampu
menyalakan makna di tengah rutinitas, sehingga setiap aktivitas
menjadi bagian dari kontribusi, bukan sekadar kewajiban.

Tetapi sebelum mampu menggerakkan orang lain, seorang
pemimpin harus terlebih dahulu mampu mengelola dirinya
sendiri.

Sebelum memimpin tim, ia harus belajar memimpin pikirannya.
Sebelum menuntut disiplin dari orang lain, ia harus mampu
menata waktunya.

Sebelum menuntut semangat dari timnya, ia harus pandai
menjaga energinya sendiri.
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Oleh sebab bagaimana mungkin seseorang mampu menuntun
orang lain, jika ia bahkan belum mampu menuntun dirinya

sendiri? s

Dan pada akhirnya, setiap pemi %erlu memahami bahwa
kepemimpinan sejati lahir dari pée uh, bukan jabatan. Jabatan
hanya memberikan otorita Ktetapl keteladananlah yang
menumbuhkan kepercayaa 6

dari kesediaan unt ndengar, dari kejujuran dalam tindakan,
dan dari konsist@antara kata dan perbuatan.

Waktu seseorang dipercaya bukan karena pangkat, tapi karena
S|kapnya S f{ulah ia benar-benar sedang memimpin.

Pengaruh tidak diw dari posisi, melainkan dari karakter —

Kepe man bukan soal seberapa tinggi posisimu di tangga
si, tapi seberapa dalam dampak yang kamu tinggalkan
| orang-orang yang bekerja bersamamu.

mengatur orang lain — dan berapa banyak waktu
yang kamu gunakan untuk memahami mereka?

Coba kamu lihat kembali perjalananmu minggu ini.

‘ ' Berapa banyak waktu yang kamu habiskan untuk
[
Apakah kamu sedang memimpin karena ingin mereka tumbuh,
atau hanya ingin semua berjalan sesuai caramu?

Kamu bisa memaksa orang untuk bekerja, tapi kamu tidak bisa
memaksa mereka untuk peduli. Dan di sanalah perbedaan
antara manajer biasa dan pemimpin sejati dimulai.
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Kepemimpinan sejati dimulai ketika kamu berhenti mencoba
mengatur orang lain, dan mulai belajar memimpin dirimu sendiri.
Jadi begitu kamu berubah, orang-oran%di sekitarmu pun ikut

berubah. @

Dan di sinilah perjalanan kita dimWai™~ bukan dari timmu, bukan
dari jabatanmu, tapi dari dirimwsendiri.

Dan sekarang, mari kila lanjut ke Bab 2: Mengatur Itu

Melelahkan, Memir&l}u Mengasyikkan.

Z 0
SIE.
%
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Merasa Lelah Sendiri

J

Siang selepas makan siang, suasa ng produksi Sentra Rasa
Indonesia terasa lebih tegan | biasanya. Udara hangat
bercampur aroma kopi y iaru diseduh, tapi tidak cukup
untuk menenangkan kepal ji yang sedang mendidih. Suara
mesin sachet kopi ber'dSqung pelan, seakan ikut menirukan

nada hatinya yang \gh Di tangannya, laporan produktivitas
minggu ini — me@i.

“Bah! Susal\iei disuruh ikut prosedur! Apa lagi ini?” sergah
ada kesal, menepuk-nepuk laporan di tangannya.

Panji dengQ
“Udak$ in berkali-kali, masih aja salah. Aku capek, Kirana.

Cape nget. Rasanya kayak ngomong ke tembok!”

Kirana yang berdiri di sampingnya berusaha menjaga nada
suara tetap tenang. “Panj, mungkin bukan mereka yang susah
diatur. Mungkin caranya aja yang perlu diubah.”

Panji menoleh cepat, alisnya berkerut. “Caranya? Kamu pikir aku
nggak pernah coba cara lain? Aku udah ubah briefing, udah
kasih contoh, udah kasih teguran baik-baik, bahkan kasih reward
buat yang nurut. Tapi hasilnya? Nih, merah lagi!” la mengangkat
kertas laporan itu setinggi dada, suaranya meninggi seiring
emosinya yang tak terbendung.

Kirana menarik napas pelan, mencoba menahan suasana agar
tidak semakin panas. “Aku tahu kamu udah usaha, Panji. Tapi
mungkin mereka bukan butuh ditekan terus, mungkin mereka
butuh diajak ngerti kenapa mereka harus lakukan itu.”
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Panji terkekeh sinis, menyandarkan tubuhnya di meja. “Ngerti?
Kamu pikir mereka peduli? Yang mereka pikirin cuma pulang
cepat, lembur dibayar, dan nggak di ahin. Realitanya gitu,
Kirana. Dunia kerja nggak seideal ya %u pikir.”

“Justru karena itu, Panji,” balas Ki %engan nada lembut tapi
tegas, “kita yang harus jadi alas ereka mau berubah. Kalau
kamu terus marah, mereka ¢ Qa akan patuh — bukan paham.
Bedanya besar.” é

Panji terdiam sesaat. nya menatap kosong ke arah mesin
yang berputar lambgahAda rasa frustasi yang berat di wajahnya,
seperti seseoran Ingin memperbaiki keadaan, tapi tak lagi
tahu harus mul i mana. “Kadang aku mikir,” katanya lirih,
“mungkin ini bygkan masalah caraku, tapi memang sistemnya aja
yang rusa ... mungkin aku yang udah nggak cocok di sini.”
“Mungki an sistemnya yang rusak, Panji. Bisa jadi yang lelah
itu k Dan lelah itu bukan tanda kamu gagal — tapi tanda
k rlalu lama berjuang sendirian.” Kirana menatapnya lama.

Panji tidak menjawab. la hanya menghela napas panjang,
menatap kembali laporan merah di tangannya. Dalam diam, ia
tahu Kirana ada benarnya. Mengatur orang tanpa menyentuh
hatinya memang pekerjaan yang paling melelahkan di dunia.

Eer

Makna & Paradigma Baru
7

Dulu, saya percaya bahwa manajemen adalah tentang
mengendalikan — memastikan semua berjalan sesuai rencana,
efisien, dan terukur.
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Tapi seiring waktu, saya belajar: kamu bisa mengatur 4M —
Machine, Material, Method, dan Money. Tapi “Man” — manusia —
tidak bisa diatur, ia hanya bisa dipimpin. s

Manajemen berurusan dengan sis@epemimpinan berurusan
dengan jiwa. Manajemen mer\q an hasil; kepemimpinan

menumbuhkan makna. é

Orang bisa bekerja k ss\karena perintah, tapi hanya akan
berkomitmen kare akna. Dan ketika makna hadir,
keterlibatan tumb&; ketika keterlibatan tumbuh, hasil

mengikuti deng@a dirinya.

Banyak p pin muda terjebak pada keinginan untuk
“menga bih banyak”, padahal yang mereka butuh bukan

kontr@ ih ketat, melainkan hubungan yang lebih hangat.
Kﬁ semakin kamu berusaha mengatur manusia, semakin
ka kehilangan jembatan untuk memengaruhi mereka.

Eer

Prinsip Model Praktikal - “4M vs TH”

7

Dalam dunia kerja, kita mengenal 4M: Machine, Material,
Method, dan Money. Semua bisa dikontrol dengan SOP,
checklist, dan target. Tapi ada satu yang tak bisa dimasukkan ke
Excel sheet — Human.

H — “Human” — bukan sekadar sumber daya, tapi sumber
makna.
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Saat kamu memperlakukan orang seperti mesin, mereka akan
berhenti berpikir. Tapi ketika kamu memperlakukan mereka
sebagai manusia, mereka mulai gnberi makna pada

pekerjaannya. @

Pernahkah kamu melihat seoran rator senior yang menolak
promosi, tapi jadi panutan b semua? la mungkin tidak ingin
jabatan, tapi ia memberi garuh yang jauh lebih besar

daripada supervisor ba ekalipun.
ltulah bukti bahwa J&gpemimpinan bukan tentang posisi, tapi
tentang pengaruh menumbuhkan.

tapi mem mereka menemukan kebanggaan di perannya

Tugas pemimgin bukan memaksa semua orang naik jabatan,
masir%ﬁKarena tidak semua orang harus naik ke atas —

aday, ustru mengokohkan fondasi dari bawah.

S
[

%9 Coba kamu renungkan: Apakah selama ini kamu
) ‘ ' sedang mengatur timmu — atau memimpin

mereka?
Apakah kamu lebih sering memberi instruksi, atau
memberi inspirasi?

Apakah timmu bekerja karena takut gagal, atau karena ingin
berhasil bersama?

Mungkin jawabannya akan membuatmu tersenyum, atau sedikit
tertampar — dan itu baik. Karena setiap pemimpin yang tumbuh,
selalu dimulai dari keberanian untuk bercermin.
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Kepemimpinan tidak dimulai ketika kamu duduk di kursi
manajer, tapi ketika seseorang berubah karena kehadiranmu.
Mengatur bisa membuatmu cepat lah, tapi memimpin
membuatmu terus hidup — karena sedang menyalakan
semangat orang lain.

Dan ketika kamu menyalakan se %at itu setiap hari, kamu tak
hanya membangun kinerja, ta&@ga membangun manusia.

Setelah menyadari b a mengatur bisa melelahkan, Kini
saatnya beralih — dgN dprongan untuk mengendalikan menuju
semangat untuk n‘%{;irasi. ltulah yang akan kita temukan di
Bab 3: Dari Ken e Inspirasi.
K =
S 9
S i

T—— — -

— e —

APIL®

LEARNING INSTITUTE

-

Wawang Sukmoro




Leadership. Management. ’igam Work.
Performance Controls. Stra eployment.
Productivity. Pr lity.

&

LEAN BUSINE LEAN EXCELLENCE
IMPROVEME SUPPLY CHAINS CENTER LEADERSHIP
v, ACADEMY

COACHING. CONSULTING. MENTORING. MOTIVATIONAL.
TEAM BUILDING. TRAINING. SEMINAR. WORKSHOP.

MITRR FRIOMA FRODUXTIITAS

Journey on Empowering
People in YOUR Business to ACCELLERATE
Productivity Performance and Profitability

People. Productivity. Profitability.

Phone: +62 816 729 301 m Wawang Sukmoro
Website: www.jagokizen.com
Email: cs@tulipmpp.com (O



Leading People, NOT Managing Them!

Dari Kendali

ke Inspirasi

3 —

Wawang Sukmoro | www.jagokaizen.com | cs@tulipmpp.com



Semakin kar:2 ingin
mengontros orang,
semalc Kami
Kerangan pengartin.




Leading People, NOT Managing Them!

Di Antara Pallet dan Perasaan

Sore itu, di area loading dock S@asa Indonesia, suasana
terasa panas meski matahari suba mulai turun di ufuk barat.
Udara bercampur aroma kar plastik stretch, dan kopi instan
yang baru dikemas. 3\ ep forklift bersahutan dengan
teriakan operator yang‘li@ngarahkan proses loading kontainer
untuk ekspor ke Tim gah.

Rizki berdiri d@kat pintu kontainer, tangan bersedekap,

wajahnya t . Keringat menetes di pelipisnya, bukan hanya

karena cu api karena amarah yang tertahan.

“Udah ,@N ng dari tadi, periksa beratnya sebelum naik ke
erunya pada salah satu operator. “Kenapa harus

éu aku turun dulu baru sadar salah hitung? Ini barang

ekspor, bukan warung kopi, bro!”

Kirana yang datang membawa clipboard menatap Rizki dari
kejauhan. la mendekat pelan, mencoba menurunkan tensi yang
mulai memanas.

“Riz, pelan dulu. Udara aja udah panas, jangan ditambah suhu
dari kamu”

Rizki menghela napas panjang, menatap tumpukan karton yang
belum masuk kontainer. “Aku tuh nggak ngerti, Kirana. Prosedur
udah jelas. Udah aku tempel, udah aku briefing tiap pagi. Tapi
tetep aja, yang dikerjain nggak sesuai. Apa harus aku jagain
satu-satu tiap pallet baru jalan?”

Kirana menatapnya serius wajah Rizki.
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“Mungkin ga nyambung ngerti, Riz?”
“Nyambung gimana! Aku udah ngomongnya pakai bahasa
mereka. Aku kasih contoh, aku tulis par@n. Masih juga salah.”

Kirana menatap tumpukan baran&g sedang diikat dengan
plastic wrap sambil berkata pel JMereka dengar kamu, tapi

belum tentu mereka merasa c@lengar. Kamu maunya mereka
patuh, tapi mereka butuh n‘\@a dipercaya.”

Rizki terdiam. Tangan masih menggenggam kencang walkie
talkie yang tadiia g kan untuk menegur timnya.

“Jadi kamu pikir &;ah?” tanyanya lirih, menatap lantai
semen yang ber U,

Kirana men eng pelan. “Bukan salah, Riz. Kamu cuma masih

pakai cara — pola pikir kontrol. Padahal yang kamu pimpin
itu bukz@q et, bukan sistem, tapi manusia.”

Ri%natap kosong ke arah kontainer yang perlahan tertutup.
Dal benaknya, kata “manusia” itu bergema lama. Mungkin

benar, pikirnya, selama ini ia terlalu sibuk memastikan semua
berjalan sesuai rencana... sampai lupa membuat orang-orang di
balik rencana itu merasa punya makna.

Er

Saat Pengaruh Lebih Kuat dari

Kekuasaan
bb)

Saya pernah berpikir, semakin banyak yang bisa saya kontrol,
semakin efektif tim saya bekerja.
Tapi ternyata tidak.
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Kontrol memang bisa menciptakan kepatuhan — tapi hanya
sementara. Pengaruh menciptakan komitmen — dan itu

bertahan lama. s

Seorang “boss” mungkin bisa me @orang bekerja keras hari
ini, tapi hanya seorang leader mampu membuat orang
ingin berjuang bersamanya erk hari. Perbedaan utamanya
bukan pada posisi, tapi pad a pikir.

Boss berpikir, “BagaiRana agar mereka patuh?”
Leader bertanya, “ mana agar mereka tumbuh?”

Mindset kepepgimpinan bukan tentang mengatur perilaku, tapi
menumbu%g«esadaran. Bukan tentang menekan agar sesuai

target,t&g enyalakan rasa agar orang bekerja dengan makna.

K@berangkat dari rasa takut kehilangan kuasa. Inspirasi
lahi?™ dari keberanian memberi kepercayaan. Dan di titik itu,

seorang pemimpin mulai benar-benar memimpin — bukan
hanya memerintah.

Saya melihat ini sendiri dalam kisah Rizki di loading dock.
Setelah kejadian sore itu, ia mencoba sesuatu yang berbeda. la
tidak lagi memulai briefing dengan daftar kesalahan, melainkan
dengan satu pertanyaan sederhana, “Apa yang bikin kita
bangga hari ini?”

Awalnya timnya bingung, tapi perlahan suasana berubah.
Operator mulai saling berbagi pengalaman kecil yang berhasil
mereka perbaiki — dari cara mengikat karton lebih rapi, sampai
menemukan cara mempercepat loading time.

Rizki berhenti mengontrol, dan mulai mengapresiasi. la berhenti
menuntut kesempurnaan, dan mulai menumbuhkan
kepercayaan.
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Hasilnya?
Tanpa banyak perintah, timnya mulai bergerak dengan
semangat yang berbeda — bukan karema takut dimarahi, tapi

karena ingin dipercaya lebih jauh.
&
4&&
Tiga Pergef®van dari Boss ke Leader

-6 "

Tiga perge%@ penting membedakan antara seorang boss dan

seorang | . Dan perubahan itu tidak terjadi di ruang rapat,
tapi di ita memandang manusia yang bekerja bersama kita

se% I

Pemimpin lama percaya bahwa kekuatan ada pada suara yang
paling keras. la memberi perintah, memastikan semua berjalan
sesuai arah yang ia tentukan. Tapi pemimpin baru tahu,
kekuatan sejati justru ada pada telinga yang paling peka. la tahu
bahwa koneksi dimulai bukan dari berbicara, melainkan dari
mendengar. Bukan dari menuntut, tapi dari memahami.

Seperti seorang barista yang hafal betul selera pelanggan
tetapnya, pemimpin sejati mengenal denyut timnya — siapa
yang sedang lelah, siapa yang butuh disemangati, dan siapa
vang hanya perlu ruang untuk mencoba. Karena ia tahu,
membangun hubungan lebih penting daripada sekadar
menegakkan aturan. Dari sinilah, “command” berubah menjadi
“connect”.

Begitu pula dalam cara memberi arahan.
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Mengawasi orang lain bisa membuat mereka merasa
diperhatikan, tapi belum tentu merasa dipercaya. Pemimpin
yvang dewasa dalam kesadarannya tidak berdiri di atas untuk
menilai, melainkan berjalan di sampi %Jk menemani. la tahu
kapan harus memberi arah, dan cukup memberi ruang
agar orang belajar dari prose sendiri. Dukungan bukan
berarti melepas kendali, mg&kan menyalurkan energi agar
orang lain berani tumbuh n melalui kesalahan. Dari sinilah
peran supervisor berge menjadi supporter.

Dan akhirnya, penﬂ?}(sejati tidak lagi sibuk mengatur tugas,

tetapi menumbl@ potensi. la percaya bahwa hasil besar lahir
dari manusia y$ng tumbuh — bukan dari manusia yang takut. la
tidak seka Q‘gin orang melakukan apa yang ia mau, tetapi
memba ereka menemukan mengapa di balik apa yang

mere@ ukan.

Kepg€mimpinan sejati bukan tentang menghasilkan produk, tapi
membentuk manusia. Karena ketika manusia bertumbuh, hasil
akan mengikuti dengan sendirinya.

%\’/\

Coba kamu tanyakan pada dirimu sendiri: Apakah
© selama ini kamu ingin timmu patuh, atau kamu
ingin mereka bertumbuh?

Apakah kamu sedang mengontrol mereka agar
sesuai ekspektasimu, atau menghubungkan
mereka dengan makna dari pekerjaan mereka?

Coba kamu tanyakan pada dirimu sendiri: Apakah selama ini
kamu ingin timmu patuh, atau kamu ingin mereka bertumbuh?
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Apakah kamu sedang mengontrol mereka agar sesuai
ekspektasimu, atau menghubungkan mereka dengan makna
dari pekerjaan mereka?

Dan lebih jauh lagi, apakah kam % dikenal sebagai orang
yang ditakuti saat hadir, atau diri&an ketika tidak ada?

Dan pada akhirnya, pengar“@ukan diukur dari seberapa keras
kamu bicara, tapi sebera.% dalam kamu meninggalkan makna.

Kepemimpinan se'@k butuh teriakan, tapi kehadiran. Tidak
berawal dari p ah, tapi dari rasa percaya. Semakin kamu

ingin mengo | orang, semakin kamu kehilangan pengaruhmu.
Tapi sem amu menginspirasi mereka, semakin mereka
menyal emangat yang sama — bahkan ketika kamu tidak

Iagid}b .
In@ “Leadership bukan tentang posisi, tapi tentang
perfaruh yang menumbuhkan manusia.”

Setelah belajar beralih dari kendali menuju inspirasi, kini saatnya

menyiapkan fondasi kepemimpinan sejati — dan itulah yang
akan kita temukan di Bab 4: Hal Penting Sebelum Memimpin
Orang Lain.
0
Ao
)
L
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Sibuk Belum Tentu Produktif

J

Ruang kerja kantor pusat divi rketing - Sentra Rasa
Indonesia mulai ramai, meski bar kul 7:45. Seperti semuanya
diburu deadline. Suara pi berdentang, notifikasi pesan
berdenting, dan lang rg\ epat orang-orang di koridor
menciptakan suasana sv’:Sk yang nyaris tanpa jeda.

Pagi itu, ruang@divisi Marketing Sentra Rasa Indonesia
sudah terasa p — bukan dalam arti tenang dan
bersemang@api dalam ritme cepat yang nyaris seperti
kejaran. J I dinding baru menunjukkan pukul 07.45, namun
udara sudah padat dengan tekanan tak kasat mata.

Pendi ruangan yang masih menyisakan hawa malam tak
CL@ menurunkan panasnya ambisi.

Suara printer berdentang dari sudut ruangan, tumpang-tindih
dengan dering pesan dari Teams dan email yang masuk bertubi-
tubi. Di setiap meja, layar monitor menyala dengan grafik dan
deck presentation yang belum sempurna, sementara aroma kopi
sachet bercampur dengan wangi parfum mahal — dua hal yang
sama-sama berusaha menutupi rasa lelah yang tak sempat
diakui.

Langkah cepat terdengar di sepanjang koridor. Sepatu hak
tinggi dan sneakers putih beradu dengan lantai marmer, seolah
semua orang sedang berpacu dengan waktu. Tak ada
percakapan santai, hanya bisikan singkat tentang deadline,
revisi, dan target yang mendesak. Di kantor ini, pagi bukanlah
waktu untuk memulai pekerjaan — pagi adalah waktu untuk
mengejar apa yang sudah tertinggal sejak kemarin.
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Di tengah pusaran itu, Shanum duduk di meja kerjanya. Postur
tegak, rahang menegang, tapi tetap terlihat stylish: blazer pastel,
kemeja putih digulung di lengan, dan snegkers putih yang masih
bersih. Tangannya bergerak cepat % keyboard, matanya
menatap tiga file Excel yang t bersamaan. Di pinggir
monitor, sticky notes warna pas\ riejer seperti pelangi kecil
— namun isinya jauh dari manist
“EXPOR ORT - ASAP.”
‘Revisi KPI.”

"V%I} eck for Marketing.”
la mengetik cep bil bergumam, “Gila sih, kenapa report ini

nggak kelar- r, ya? Kayak basic banget, tapi lama banget!”
Suaranya fMggi sedikit, lalu ia menoleh ke belakang dan
berseru s, please make sure data export-nya udah valid, ya!
Aku mau ada typo lagi kayak kemarin. Honestly, itu tuh
fa nget, loh.”

Shanum, 23 tahun, lulusan komunikasi yang sempat magang di
dunia marketing, kini dipercaya memimpin proyek performance
review lintas divisi. Anak Jakarta Selatan sejati — cepat,
ambisius, penuh ide, dan tak pernah bisa diam. la ingin dikenal
sebagai perempuan tangguh, dan cara tercepat untuk itu,
pikirnya, adalah dengan selalu on top of everything.

Namun pagi itu, sesuatu terasa berbeda. Entah karena lelah,
atau karena suara langkahnya sendiri terdengar seperti gema
dari tekanan yang ia ciptakan.

Dari arah pantry, Kirana datang membawa dua cangkir kopi. la
menaruh satu di depan Shanum tanpa banyak bicara, lalu duduk
di kursi sebelahnya.

“Kamu belum sarapan lagi, ya?”
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Shanum menghela napas panjang. “Nggak sempet, Kir. Morning
jam-nya tuh crazy banget. Aku udah juggling tiga laporan dari

tadi.” s

Kirana tersenyum, menatap st@otes yang memenuhi
monitor. “Kamu tahu nggak, Sh ,” katanya pelan, “kadang

kita kelelahan bukan karena kerjaan yang kebanyakan, tapi
karena lupa bedain mana penting dan mana yang cuma
kelihatan penting.”

Kata-kata itu men Yng di udara. Suara printer dan langkah
orang di luar m erdengar, tapi Shanum mendadak hening.
Tangannya henti di atas keyboard. “Hmm... maksudnya
kayak aku rlalu reaktif, gitu?” tanyanya tanpa menatap.

emuanya harus dikejar.”

Shanum menatap layar laptopnya yang penuh angka. Matanya
perlahan melunak. Dalam diam, ia tahu Kirana benar. la sering
bangga karena selalu in control, tapi diam-diam lelah karena
tidak pernah berhenti. Sibuk — tapi belum tentu produktif. Keras
— tapi kadang kehilangan arah.

la meraih secangkir kopi di depannya, meniup permukaannya
pelan. Uap hangatnya menenangkan, seperti napas baru yang
mengingatkan untuk melambat. “Okay fine,” katanya lirih, sambil
tersenyum kecil. “Maybe | need to slow down a bit...”

Untuk pertama kalinya pagi itu, Shanum menutup satu jendela
Excel, lalu mengambil satu sticky note baru dan menulis pelan:

“Do less, but do it better.”
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Dan entah kenapa, di tengah riuh kantor yang masih berlari,
Shanum merasa sedikit lebih tenang — seolah waktu akhirnya

berhenti, walau hanya untuknya. s

&x%

Kemenan ﬁgﬂbadl Sebelum
Kemenangan Publik

7

Banyak oran Qn menjadi pemimpin dan manajer hebat,
namun seri %ba satu hal mendasar: semuanya dimulai dari diri
sendiri. lum mampu mengatur orang lain, kamu harus
mamp ngelola dan memimpin dirimu sendiri — pikiranmu,

er@(bu, waktumu, dan keputusan-keputusan kecil yang kamu
bu etiap hari.

Kepemimpinan dan manajemen sejati bukanlah tentang
seberapa banyak orang yang kamu arahkan, tapi seberapa
dalam kamu memahami dirimu sendiri. Karena tanpa
pemahaman diri, kamu akan mudah terjebak dalam ego —
merasa paling tahu, paling benar, dan paling cepat. Padahal,
seperti kata Stephen Covey, “Seek first to understand, then to
be understood.”

Untuk memahami orang lain, kamu harus terlebih dahulu belajar
memahami dirimu sendiri. Untuk bisa dimengerti, kamu harus
lebih dulu mengerti. Dan untuk bisa memimpin dengan bijak,
kamu harus berhenti menebak dan mulai bertanya.

Orang yang hanya menilai tanpa memahami akan mudah
menghakimi.
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Menghakimi itu cepat dan sederhana. Tetapi, berpikir dan
memahami adalah inti dari kepemimpinan diri. Kamu perlu

waktu — untuk berhenti sejenak, N\ mendengarkan, dan
merenungkan. %
Apakah kamu benar-benar had uk memahami orang lain,

atau hanya menunggu giIiran&ara?
Apakah kamu benar-bena ndengarkan dengan hati, atau

sekadar menyiapkan res;&ns untuk membenarkan dirimu?
Semua kemamp \s/elf-leadership dan self-management
berakar dari kes nini.

Dan inilah terbesarnya:

ggung jawab pribadi. Menyadari bahwa tidak ada
kamu ubah sebelum kamu mau bertanggung jawab
at@ an dan reaksimu sendiri.

Kedtia, Kesadaran diri (Self-awareness). Mengenali emosi, pola
pikir, dan reaksi diri di setiap situasi — karena kamu tidak bisa
mengubah sesuatu yang tidak kamu sadari.

Ketiga, Pengendalian diri (Self-regulation). Mampu menahan
impuls, menjaga stabilitas emosi, dan memilih respon terbaik —
bukan reaksi tercepat.

Keempat, Motivasi internal. Menemukan alasan yang lebih
besar dari sekadar hasil, melainkan makna dari proses.

Kelima, Empati dan kemampuan sosial. Memahami bahwa
setiap orang membawa dunia batinnya masing-masing, dan
untuk membangun koneksi sejati, kamu perlu masuk ke
dunianya dengan hormat dan rasa ingin tahu.

Inilah yang disebut kecerdasan emosional (Emotional Quotient)
— kemampuan mengenali, memahami, dan mengelola emosi diri
sendiri sebelum mencoba memengaruhi orang lain.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Peter Salovey dan John Mayer (1990), lalu diperluas oleh Daniel
Goleman (1995), menjelaskan bahwa EQ mencakup lima
kompetensi utama, sebagai berikut. s

Pertama: Self-Awareness - Kesa iri

Semua bentuk kepemimpinan di dari kesadaran diri.
Self-awareness adalah kemamfuan untuk mengenali apa yang
kamu rasakan, mengapa merasakannya, dan bagaimana
perasaan itu memengatlyi pikiran serta tindakanmu.

Pemimpin yang sad irj tahu kapan ia sedang marah, kecewa,
atau lelah — dan é membiarkan emosinya mengambil alih
kendali. la ma@ berhenti sejenak, menarik napas, lalu
merespons d an bijak, bukan bereaksi secara impulsif.
Kesadaran uga mencakup pemahaman terhadap kekuatan
dan kel n diri. Pemimpin yang mengenal dirinya tidak akan
terlal at menyalahkan orang lain ketika sesuatu berjalan
sa% baliknya, ia akan bertanya, “Bagian mana yang bisa saya
perBaiki dari diri saya dulu?”

Dalam praktik sehari-hari, self-awareness bisa diasah melalui
refleksi harian, journaling, atau bahkan dialog jujur dengan rekan
kerja. Karena semakin kamu mengenal dirimu, semakin tenang
kamu dalam menghadapi dunia di sekitarmu.

Kedua: Self-Regulation - Pengendalian Diri

Jika kesadaran diri adalah “menyadari api”, maka self-regulation
adalah  “kemampuan mengatur nyalanya.” Ini adalah
kemampuan untuk mengelola emosi, menahan impuls, dan
menyalurkannya ke arah yang konstruktif.

Pemimpin dengan pengendalian diri tidak mudah terpancing
emosi. la tahu bahwa reaksi cepat sering kali hanya melahirkan
penyesalan. Sebaliknya, ia mampu menunda reaksi demi hasil
yang lebih matang.
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Dalam dunia kerja, self-regulation tercermin dari cara seseorang
mengelola tekanan dan konflik. Misalnya, ketika tim gagal
mencapai target, ia tidak langsung nyalahkan, melainkan
mencari akar penyebab dan men kegagalan menjadi
pembelajaran. %

Seperti kata pepatah Timur, “A ng tenang mencerminkan
langit.” Pemimpin yang {Qampu mengatur emosinya
menciptakan ketenangan &'\Qkitarnya — dan ketenangan itu
menular.

Ketiga: Motivatio ivasi Diri

Motivasi dalam®1 eks EQ bukan tentang semangat yang
meledak-ledajy tapi tentang komitmen batin untuk tetap
berjuang b saat tidak ada yang melihat.

Pemimpf ngan motivasi diri memiliki dorongan intrinsik — ia
bekerj kan hanya karena gaji, penghargaan, atau posisi, tapi
k‘ﬂi?eyakinan bahwa pekerjaannya bermakna.

la elihat tantangan bukan sebagai beban, melainkan
kesempatan untuk tumbuh. la tidak mudah puas dengan
pencapaian hari ini, karena selalu ada cara untuk menjadi lebih
baik dari kemarin.

Motivasi diri juga berarti ketahanan mental (resilience). Dalam
situasi sulit, pemimpin yang memiliki motivasi tinggi tidak larut
dalam frustrasi, melainkan mencari cara untuk bangkit. la
berkata, “Saya belum berhasil,” bukan “Saya gagal.”

Motivasi semacam ini menular — membuat tim ikut percaya
bahwa setiap kesulitan adalah bagian dari perjalanan menuju
versi terbaik dari diri mereka sendiri.

Keempat: Empathy - Empati

Empati adalah kemampuan untuk merasakan apa yang
dirasakan orang lain tanpa kehilangan pusat dirimu sendiri.
Bukan sekadar kasihan atau simpati, tetapi kemampuan
memahami perspektif orang lain secara mendalam.
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Pemimpin yang berempati tidak hanya mendengar kata-kata,
tapi juga menangkap nada suara, bahasa tubuh, dan emosi di
baliknya. la tahu kapan seseorang s narnya sedang tidak
baik-baik saja, meskipun mulutnya b é Saya fine.”

Empati juga berarti memberi %bagl orang lain untuk
mengekspresikan diri tanpa tak aklml Dalam konteks tim,
ini bisa berupa kesediaan tuk mendengarkan ide yang
berbeda, atau keberanian chk memahami latar belakang
seseorang sebelum enilai performanya. Ketika kamu
berempati, kamu wanya memimpin dengan kepala, tapi
juga dengan hati.

Kelima: Socia@(@s - Keterampilan Sosial

Jika em ompetensi sebelumnya berbicara tentang
amu mengelola dirimu, maka social skills adalah
tenta gaimana kamu berinteraksi dengan dunia.

alah kemampuan membangun hubungan yang sehat,
meffiengaruhi dengan integritas, dan menciptakan kolaborasi
yang positif.

Pemimpin dengan keterampilan sosial yang baik mampu
menginspirasi tanpa memerintah. la tahu kapan harus tegas,
kapan harus mendukung, dan kapan harus menjadi pendengar.
la menggunakan komunikasi bukan untuk mendominasi, tapi
untuk menyatukan.

Dalam praktiknya, social skills terlihat dalam hal-hal sederhana:
memberi umpan balik dengan hormat, mengapresiasi hasil kerja
orang lain, menyelesaikan konflik tanpa mempermalukan, dan
menjaga suasana kerja yang aman secara emosional.
Keterampilan sosial adalah puncak dari kecerdasan emosional,
karena di sinilah semua kompetensi sebelumnya bertemu —
kesadaran diri, pengendalian diri, motivasi, dan empati —menjadi
satu energi yang memengaruhi orang lain secara positif.
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Lima kompetensi EQ ini bukan sekadar teori psikologi, tetapi
fondasi manusiawi dari setiap kepemimpinan yang efektif. Dan
sebelum kamu bisa menggerakkan orz@ain, kamu harus bisa

menggerakkan dirimu sendiri. %

Sebelum kamu bisa menyentuh rang lain, kamu harus bisa
menyentuh hatimu sendiri terleRih dahulu.

Dan pahami ini; “Pemim ang hebat bukan yang paling

pintar berbicara, tapi ya& paling sabar memahami.”

Jika kamu mam %a\r/nimpin dan mengelola dirimu melalui
kesadaran dan @ ti, maka kamu tidak hanya akan menjadi
pemimpin ya ihormati, tapi juga manusia yang membuat
orang lain sa didengarkan dan dimengerti. Kepemimpinan

hir dari seberapa keras kamu berbicara, tapi dari
embut kamu mendengarkan.

Na?ﬂan ada satu pertanyaan sederhana yang menentukan
kedalamanmu sebagai pemimpin:

Apakah kamu punya waktu untuk benar-benar mendengarkan
dan memahami orang lain?

Bila jawabannya tidak, maka kamu sedang berisiko terjebak
dalam pola lama: menghakimi sebelum memahami. Padahal,
seperti kata Carl Jung, “Berpikir itu sulit, itulah sebabnya
kebanyakan orang lebih suka menghakimi.”

Berpikir, mendengar, dan memahami memang butuh waktu —
tapi di situlah letak kemanusiaan dan kepemimpinan yang sejati.

Er
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Mengelola Diri:
Antara Waktu, Nilai, dan Makna
o
Jika kamu mampu memimpi Xn mengelola dirimu dengan
kesadaran dan empati, maggt mu tidak hanya akan menjadi
pemimpin yang dihorm api juga manusia yang membuat
orang lain merasa didengdrkan dan dimengerti. Kepemimpinan

sejati tidak lahir dagi erapa keras kamu berbicara, melainkan
dari seberapa le kamu mendengarkan.

Namun ad @étu pertanyaan sederhana yang menentukan
kedalam sebagai pemimpin:
Apaka mu punya waktu untuk benar-benar mendengarkan

da@wahami orang lain?
Bilasfawabannya tidak, maka kamu sedang berisiko terjebak

dalam pola lama: menghakimi sebelum memahami. Berpikir,
mendengar, dan memahami memang membutuhkan waktu —
tetapi di situlah letak kemanusiaan dan kedewasaan seorang
pemimpin.

Menata Fokus diantara Antara Nilai dan Waktu, bukanlah hal
yang mudah. Kepemimpinan diri bukan hanya soal memotivasi
diri, tetapi tentang mengelola fokus dan energi agar tertuju
pada hal-hal yang benar-benar bernilai. Banyak orang tampak
sibuk, tapi tidak semua kesibukan membawa hasil yang
bermakna. Ada yang bekerja siang malam, namun tetap merasa
kosong — karena waktunya habis untuk hal-hal yang seharusnya
diabaikan.

Di sinilah pentingnya kesadaran untuk menata fokus antara nilai
dan waktu.
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Lebih banyak waktu

4

Lakukan Lakukan
lebih A\ dengan
sedikit g ' lebih baik

o Lakukan
Abaikzi! lebih

sering

Kurang Bernilai
Lebih Bernilai

((\Q Lebih sedikit waktu
>

K&an ini membantu kita merefleksikan pertanyaan penting:
e Apakah hal ini bernilai tinggi dan layak mendapatkan waktu
serta perhatian penuh?
e Ataukah ini hanya tampak penting, tapi sesungguhnya tidak
memberi dampak berarti?

Pemimpin yang bijak tidak mengukur produktivitas dari
panjangnya jam Kerja, tapi dari besarnya nilai yang dihasilkan.
Mereka tahu bahwa bekerja lebih sedikit tapi lebih bernilai jauh
lebih baik daripada bekerja lebih banyak tapi tanpa arah.

Dan sangatlah menantang saat kamu perlu memilih dan
menentukan, mana yang Prioritas antara “Penting vs Mendesak”.
Setelah tahu apa yang bernilai, langkah berikutnya adalah
mengatur prioritas waktu dan energi. Konsep klasik yang
diperkenalkan oleh Stephen Covey.
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Dalam buku: The 7 Habits of Highly Effective People, Guru
Stephen Covey membahas “Jendela Penting dan Mendesak”
mengajarkan keseimbangan antara dua d\mensi ini:

“Apa yang penting untuk jangk ng, dan apa yang
mendesak untuk diselesaikan sek: ol
Do it! Do it NOW!
1 ’ / . ';'-’l',
,(‘S.r.a'».\vn, ‘ L / Baryak masalah
¢ Kesehatar \ Low Vs incy Urgency /

* Tekanan target

y \
Hlmpommt i impornamt \ * Emergency

* Belsjar )
+ Persiapan /

-

« Pengem bangan/ e s
/
/ + Moot ng thdak

pentng

* Main ®
. Nqube\ \ < *  Laporan bulsnan

* Coyn 8 Low Importam ow nate tapl bdak
« O / dbahas
/ \
% Delay & Delete W Delegate

7S
SKALA PRIORITAS Sy
Jendela Penting dan Mendesak L1

Dari model ini, kita belajar bahwa:

e Penting tapi tidak mendesak adalah wilayah pertumbuhan
dan perencanaan. Inilah ruang bagi refleksi, pengembangan
diri, dan inovasi — hal-hal yang membangun masa depan.

¢ Mendesak tapi tidak penting adalah jebakan kesibukan semu
— hal-hal reaktif yang membuat kita tampak sibuk, tapi
sebenarnya tidak menamlbah nilai.

e Penting dan mendesak adalah situasi krisis yang harus
ditangani segera, namun jika terus-menerus terjadi, itu tanda
kita gagal merencanakan.

¢ Tidak penting dan tidak mendesak sebaiknya ditinggalkan —
karena hanya menguras waktu dan energi tanpa makna.
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Pemimpin sejati bekerja bukan karena tekanan, tapi karena
kesadaran akan tujuan. Mereka tahu kapan harus bertindak
cepat, dan kapan harus berhenti sejenak?ntuk berpikir jernih.

Gunakan prinsip sederhana: %@

\
US:
Follow One Co& Xment Until Successful.

Fokus bukan ber;r&\w@ngatakan ya pada banyak hal, tapi

keberanian untu ata tidak pada hal yang tidak esensial.

Dan dari si '@kamu bakal berpikir bertindak bersasar ‘Waktu’
menuju k pati’. Maksudnya?

Y @ akhirnya, seluruh upaya menata waktu, nilai, dan
pra%as bermuara pada satu hal: kesediaan untuk hadir
sepenuhnya bagi orang lain.

Alasannya? Jika waktumu habis untuk hal yang tidak penting,
bagaimana mungkin kamu punya ruang batin untuk
mendengarkan dengan tulus?

Empati lahir dari kehadiran.

Kehadiran lahir dari kesadaran.

Dan kesadaran lahir dari kemampuan mengelola diri — baik
waktu, energi, maupun emosi.

Sebelum bertanya, “Bagaimana saya bisa memahami orang
lain?”, tanyakan dulu:

“Apakah saya sudah menyediakan waktu dan ruang batin untuk
benar-benar mendengarkan mereka?”

Sebab kepemimpinan yang tidak punya waktu untuk
memahami, pada akhirnya hanya akan menghakimi.
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Dan pemimpin yang terlalu sibuk untuk mendengar, perlahan
akan kehilangan kepercayaan dari orang-orang yang seharusnya

ia bimbing.
9 S
8@2’
Men b‘la Waktu

Menertukan Nilai Diri
b}

o
Kelola wak@ da atau Anda diatur orang lain!

08:00 -10:06?  Anak buah Mer?yediokon w?ktu untuk memberikan dukungan ‘
sehingga semakin mampu untuk mendapatkan hasil

lebih baik mencapai target.

Memeriksa hasil kerja dan tinjauan kinerja harian.
m Melaporkan hasil kerja bagian dari anak buah.
Belajar menjadi pemimpin organisasi.

Mengerjakan pekerjaan pimpinan sebagai
peningkatan kemampuan dan percaya diri.

Membangun aliansi dan koalisi untuk meredam
konflik antar bagian, mendapatkan dukungan, dan
juga membangun sinergi tim kerja dengan maksimal.

15:00 - 17:00 m ME TIME. Waktu pengembangan diri dan
mengerjakan pekerjaan yang Hi-Urgen & Hi Priority.
FOKUS menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
UTAMA!

17:00 - ..: .. m Bila diperlukan lembur mengerjakan pekerjaan rutin
yang tidak terpegang. Membalas email dan rutinitas

lainnya.

Setiap pemimpin punya waktu yang sama: 24 jam sehari.
Bedanya, ada yang mengatur waktu, ada pula yang diatur oleh
waktu.
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Dan lebih dalam dari itu — ada pemimpin yang mengatur arah
hidupnya sendiri, dan ada yang hanya ikut arus tuntutan tanpa
sempat berhenti untuk berpikir. s

Mengelola waktu bukan sekadar % g efisiensi, tapi tentang
kesadaran: kapan kamu harus haWirdntuk orang lain, dan kapan
kamu harus hadir untuk dirimu{sendiri. Waktu yang tidak diatur
dengan bijak akan menggé& energi, merusak hubungan, dan
menumpulkan makna k%mimpinanmu.

Mari kita lihat b‘@na seorang pemimpin bijak menata
harinya — buka@ dasarkan kesibukan, tapi berdasarkan nilai
dan peran yar@ia Jalankan.

08:00 @O | Waktu untuk Anak Buah: Hadir, Mendengar,
tun

dan I?b

Dlgam pertama di pagi hari adalah waktu emas untuk bersama
timmu. Bagi seorang supervisor, manajer, atau pemimpin lini,
hasil kerja tidak pernah lahir dari dirimu sendiri — melainkan dari
tangan dan hati orang-orang yang kamu pimpin.

Bayangkan: jika kamu tidak punya waktu berinteraksi minimal
dua jam setiap hari dengan mereka, bagaimana kamu bisa tahu
apa yang sebenarnya terjadi di lapangan?

Mereka bekerja dalam tekanan target, safety, mutu, dan
produktivitas. Sudah pasti selalu ada masalah yang sedang
dihadapi. Dan yang lebih penting dari solusi, mereka butuh tahu
bahwa kamu ada.

Pemimpin yang bijak tahu bahwa timnya bukan sekadar alat
produksi, tapi manusia dengan tantangan dan emosi.
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Mereka butuh kehadiranmu (availability), kemampuanmu
memahami konteks dan isi masalah (adaptability), dan keahlian
teknismu (ability) untuk membantu menemukan jalan keluar —
bukan sekadar menyuruh lalu berkat%%uu pikir sendiri.”

Pemimpin yang hanya menuntu il tanpa mau turun tangan
ibarat perampok yang zolim —"q\engambil hasil kerja orang lain
tanpa memberi dukungan g layak. Seperti kata pepatah:
kamu tidak akan men atkan telur bebek kalau kamu tidak

memberi makan b@a dengan baik.
10:00 - 12:00 | u untuk Pimpinan: Belajar, Berkolaborasi,

dan Menyam\@'kan Nilai

Setelah@teraksi dengan tim, gunakan dua jam berikutnya

untu rhubungan dengan atasanmu. Laporkan hasil,
di an pencapaian, dan sampaikan kontribusi timmu dengan

tuldS tanpa perlu mendiskon siapa pun.

Ini bukan soal mencari muka, tapi soal membangun trust dan
kredibilitas. Pemimpin sejati tahu bahwa hubungan dengan
atasan adalah hubungan kolaboratif — bukan heroic individual,
tapi superteam.

Gunakan waktu ini untuk belajar dari atasanmu. Jadilah mentee
yang haus ilmu, karena dalam dua atau tiga tahun ke depan,
kamu mungkin akan menempati posisinya. Bangun personal
brand dengan cara yang elegan: bukan lewat pujian kosong, tapi
lewat hasil kerja yang nyata.

Sampaikan gagasan dan rencana kerjamu dengan prinsip A.P.C.
- Aman, Pasti, Cuan.
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¢ Aman, karena kamu sudah mempertimbangkan semua risiko
dan antisipasi.

e Pasti, karena kamu menyusun rencalg dengan data, logika,
dan SMART goals. @

e Cuan, karena gagasanmu tlda% a ideal, tapi membawa
manfaat bagi tim dan orgams&

Ingat: ide bagus itu banyaks@l ide yang membawa hasil nyata
itulah yang disebut konm'kusi.

13:00 - 15:00 | u untuk Kolega: Membangun Aliansi,
Bukan Kompeti

Selepas m Siang, ini adalah waktu terbaik untuk berkoneksi,
bukan rja sendirian. Dalam dunia kerja modern,
kebet, n tidak lagi diukur dari seberapa hebat kamu bekerja
S melainkan dari seberapa baik kamu mampu bekerja

Gunakan dua jam ini untuk berkoordinasi dengan kolega — dari
seksi lain, bagian berbeda, hingga divisi pendukung. Bangun
komunikasi yang terbuka, suasana kerja yang saling
menghormati, dan rasa percaya yang tumbuh dari kolaborasi
nyata. Sering kali, karier seseorang bukan terhenti karena
kekurangan kompetensi, tetapi karena ia gagal membangun
hubungan yang sehat dengan orang di sekitarnya.

Kembangkan semangat co-create, bukan compete. Ketika kamu
membantu orang lain untuk berhasil, sebenarnya kamu sedang
menyiapkan panggung untuk keberhasilanmu sendiri. Dan ketika
kamu dikenal sebagai pribadi yang mudah diajak bekerja sama,
kamu sedang menulis reputasi baik yang akan menjadi
pelindungmu di masa depan.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Ingatlah: di dalam organisasi, kamu tidak berjalan sendirian.
Gunakan kekuatan “organik” yang ada — jaringan kolega, rekan
lintas fungsi, dan bahkan staf di tim lains~ untuk mempercepat
rencanamu dan memperluas dampa %erjamu.

Dan pada akhirnya, keberhasi eorang pemimpin bukan

hanya diukur dari seberapa tiggi ia naik, tetapi dari seberapa
banyak orang yang ikut be uh bersamanya.

15:00 - 17:00 | U untuk Diri Sendiri: Belajar dan
Berkembang &

Ini adalah wa untuk ME TIME — bukan dalam arti santai, tapi
dalam art'\@ﬂimprovement. Manfaatkan sore hari untuk
menge@ pekerjaan penting yang memerlukan fokus tinggi,
atau belajar hal-hal baru yang mendukung kariermu.

Gl%an rasio waktu 70:20:10:

e 70% untuk pekerjaan utama dan proyek prioritas.

e 20% untuk kolaborasi dan komunikasi lintas tim.

e 10% untuk pengembangan pribadi — belajar, membaca,
mendengarkan podcast, atau mentoring.

Kamu bisa belajar dari rekan di divisi lain: tanya soal HPP ke
Akunting, bahas UU Ketenagakerjaan dengan HR, atau belajar
komunikasi efektif dari Marketing. Sebab, setiap interaksi adalah
kesempatan untuk tumbuh.

17:00 - 18:30 | Waktu untuk Menyelesaikan Rutinitas dan
Refleksi

Jika kamu masih berada di kantor, gunakan waktu terakhir ini
untuk menutup hari dengan tenang.
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Selesaikan pekerjaan rutin kecil yang bisa diselesaikan cepat —
bila bisa kurang dari dua menit, selesaikan sekarang juga!

(GTD) - buku yang ditulis oleh gur, David Allen.

s Memproses Pekerjaan

. e E |
. " Bisa dilakukan?
|
Selesai dle

menit? —_ Kerjakan -{ Y

Metode ini dikenal dengan pende?%etting Things Done

e

Y TUGAS __\\ Abaikan
i \
1
N
KARANG!

i i
- Kalender Belum bisa RO
Set Jadwal -/ sekarang
E .
-----

Gambar ini menggambarkan alur pengambilan keputusan dalam
menyelesaikan pekerjaan cepat dan efisien. Gunakan prinsip
GTD untuk memilah:

e Apa yang bisa diselesaikan sekarang,

¢ Apa yang perlu ditunda atau dijadwalkan,

e Apa yang bisa didelegasikan, dan

e Apa yang sebaiknya dihapus karena tidak relevan.

Nanti mungkin?

Di akhir hari, luangkan waktu lima belas menit untuk review hari
ini dan plan esok hari.
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Tanyakan pada dirimu:
“Apakah hari ini saya sudah hadir penuh untuk orang lain dan

untuk diri saya sendiri?” s

Dan ini penting bahwa, manajem %ktu yang terbaik bukan
tentang menyelesaikan banyak I\ pi tentang menyelesaikan
hal yang benar — dengan hét\yang tetap tenang, fokus, dan

bermakna. 5\
o
O% 8{}
((Q\Q Eat the Frog
>

engan Ritme Pomodoro

7

Kemgali ke ruang divisi Marketing & Business Development
Sentra Rasa Indonesia, meski masih pagi tapi sudah sibuk persis
Jembatan Semanggi saat jelang makan siang - ribet!

Bagi Shanum, ini bukan hal baru — ia sudah terbiasa hidup
dalam ritme cepat dan tenggat waktu yang menekan. Tapi kali
ini berbeda.

la menatap kalender digital di layar laptopnya yang penuh
warna merah. Tiga proposal belum selesai, satu pitch deck revisi
klien belum dikirim, dan campaign baru harus tayang besok
padgi.

“Ya Tuhan.. kayaknya semua hal tiba-tiba jadi urgent,”
gumamnya sambil menarik napas panjang.

“Shan, coba kamu mulai dari yang paling susah dulu deh. Yang
kamu paling males kerjain tapi paling penting.”
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Shanum menatapnya, lalu tersenyum kecut. “You mean... eat the
frog, Kirana? What?”

Saran Kirana membuat Shanum teri@da buku Brian Tracy
- Eat That Frog! Dalam dunia m g yang bergerak cepat,
semua terlihat penting. Tapi tida uanya bernilai sama.
“Katak” yang dimaksud Trac @kan hewan yang harus ditelan
mentah-mentah, melainka Qas paling sulit, paling penting,
dan paling sering kita t a.

Seperti menyusun ategi brand baru atau menulis konsep
besar untuk kamp% asional — pekerjaan yang butuh pikiran
jernih, tapi serin ingkir oleh email, meeting, dan urusan kecil

lainnya. \@

Brian T@wenulis:
0

“If you have to eat a live frog,
do it first thing in the morning.”

Artinya: kerjakan tugas paling penting di awal hari, sebelum
energi terkuras untuk hal-hal kecil. Iltulah yang akhirnya
dilakukan Shanum. la memutuskan menutup tab media
sosialnya, menonaktifkan notifikasi, dan fokus satu jam penuh
hanya untuk menyusun marketing plan klien terbesar bulan ini.

Tapi ada satu masalah: Shanum mudah terdistraksi. Setiap kali
ide baru muncul, tangannya refleks membuka jendela chat atau
spreadsheet lain. Hingga suatu sore, saat mentoring mingguan,
Coach Wang menasihatinya: “Kamu itu bukan kekurangan
waktu, Shanum. Kamu cuma kurang ritme.”

Lalu Coach memperkenalkan Teknik Pomodoro, karya
Francesco Cirillo, seorang mahasiswa lItalia yang dulu kesulitan
fokus belajar.
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Pilih 1tugas yang akan Anda selesaikan.
Tentukan tugas yang ingin Anda selesaikan, berapa menit = berapa Podomoro?

i e Lakukan 1 Po %o Fully take
= 25 menit. a break!

S ) Set waktu 1 P%
B FokusB€kerja > Minutes
[ 2

o— S <

Lalu benar-benar BERIS AT TOTAL selama 5 menit.

°Lokukon 4 x@ﬁoro, Lalu ISTIRAHAT Panjang 30 menit.

0o
Pastikan Anda fokus beker!‘o é&gomo 25 menit. 25

Telg( i menemukan bahwa otak manusia tidak bisa fokus
la anpa jeda. Jadi, ia membagi waktu kerja menjadi blok 25
menit fokus, diselingi 5 menit istirahat.

Empat sesi seperti itu diikuti dengan istirahat panjang 15-30
menit.

Shanum mencobanya. la menyalakan timer digital di layar
laptop: 25 menit kerja tanpa distraksi.

Satu Pomodoro untuk riset pasar, satu lagi untuk menyusun
brand message, dan satu sesi terakhir untuk meninjau hasilnya.
Setiap kali alarm berbunyi, ia berdiri, meregangkan tubuh,
meneguk air, dan kembali dengan kepala yang lebih ringan.

Hasilnya? Dalam dua jam, pekerjaan yang biasanya makan
setengah hari akhirnya selesai dengan lebih rapi dan fokus.
Shanum tersenyum puas sambil berkata pada Kirana, “Turns
out, makan katak itu nggak seseram itu, asal dikunyahnya pelan-
pelan.”
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Shanum akhirnya sadar: Eat That Frog dan Pomodoro bukan
dua teknik yang terpisah — mereka justru saling mengisi.
e Eat That Frog membantunya meneRtukan prioritas utama:
apa yang paling penting untuk d| artkan hari ini.
e Pomodoro membantunya m fokus dan energi agar
bisa menyelesaikannya tanpa\

Shanum mulai menjadika QI kebiasaan tim. Setiap padgi,
sebelum briefing, Shan akan berkata, “Okay guys, hari ini kita
makan katak dulu, b opl Tentuin satu tugas paling penting
kalian hari ini — ya% u selesai, bikin hari kalian worth it.”

Setelah itu, me kerja dengan ritme Pomodoro: 25 menit

fokus, 5 men hat.

Di tenga wuk-plkuk kampanye digital, justru muncul
ketenan aru — ritme yang membuat tim bekerja dengan
kesa , bukan panik.

Ha%ari berikutnya, Shanum bukan hanya terlihat lebih
produktif, tapi juga lebih tenang. la belajar bahwa being busy
dan being effective itu dua hal yang berbeda. Sibuk
membuatmu merasa penting, tapi fokus membuatmu benar-
benar berkontribusi.

Kini ia tidak lagi dikuasai oleh notifikasi, deadline, atau tumpukan
chat klien. la menguasai waktunya — memilih dengan sadar
mana yang penting, mana yang hanya kebisingan. “Eat That
Frog teaches you what to start. Pomodoro teaches you how to
finish.”

Dan di tengah dunia marketing yang serba cepat dan penuh
tekanan, itulah kombinasi yang membuat Shanum bukan hanya
produktif — tapi juga damai dalam menjalani prosesnya.

Eey
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Mengelola Energi
Menjaga Daya T a, Fisik
‘0 ’

Waktu bisa dihitung, tetapi rg| hanya bisa dirasakan.
Pemimpin yang kuat buka ﬁereka yang tidak pernah lelah,
melainkan mereka yang apan harus berhenti dan mengisi
ulang. Karena tanpa ke bangan energi, bahkan niat terbaik
pun kehilangan mak?
Dalam diri setiQ)rang, terdapat tiga sumber energi utama
yang saling@opang layaknya tiga pilar kehidupan:

i , yang membutuhkan istirahat cukup, olahraga
n makanan bergizi.
. i mental, yang tumbuh dari fokus, rasa ingin tahu, dan

tangan yang bermakna.

e ‘Energi emosional, yang muncul saat kita merasa dihargai,

diterima, dan memiliki hubungan yang sehat dengan orang
lain.

Ketika salah satu dari ketiganya kosong, performa akan
menurun — bukan karena kemampuan hilang, tetapi karena
daya tahan yang menipis. Pemimpin yang lelah secara fisik akan
kehilangan ketajaman berpikir. Yang jenuh secara mental akan
kehilangan semangat untuk berinovasi. Dan yang lelah secara
emosional akan kehilangan empati.

Pada titik itu, seseorang mungkin masih hadir di ruang rapat,
tetapi pikirannya melayang jauh. la mungkin mendengarkan
laporan tim, tapi hatinya sudah letih. Padahal, energi seorang
pemimpin adalah cermin bagi timnya. Jika pemimpinnya rapuh,
tim pun mudah runtuh.
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Bagi orang-orang seperti Shanum, atau siapa pun yang sedang
berada di fase serupa, kalimat yang pernah diucapkan Coach
Wang bisa menjadi pengingat yang rharga: “Shan, kamu
nggak perlu jadi superwoman. Ka a perlu jadi manusia
yang tahu kapan harus istirahat.” %

lé&imat sederhana itu membuat
( hanum terdiam lama. la

5\ menyadari bahwa daya tahan
4 bukan dibangun dari kerja
%\/ tanpa henti, melainkan dari
O keseimbangan. Sejak hari itu, ia
mulai menata ulang ritmenya —

\@ berolahraga ringan setiap padgi,
Q menutup laptop lebih cepat
@ ketika pekerjaan sudah cukup,

%@ dan belajar menikmati jeda

tanpa rasa bersalah.

Dan hasilnya luar biasa: pikirannya lebih jernih, emosinya lebih
stabil, dan ia mulai menemukan kembali semangat bekerja yang
dulu sempat hilang di tengah kesibukan.

Mungkin kamu pun pernah berada di posisi yang sama seperti
Shanum — mengejar target tanpa henti, menahan stres agar
terlihat kuat, menumpuk pekerjaan karena takut
mengecewakan.

Tapi ingatlah, “Kita bukan mesin produktivitas. Kita adalah
manusia yang butuh ruang untuk bernapas.”

Jika kamu terus berlari tanpa jeda, cepat atau lambat tubuhmu
akan berhenti dengan caranya sendiri — entah lewat kelelahan,
kehilangan motivasi, atau bahkan kehilangan makna dari
pekerjaan yang dulu kamu cintai.
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Mulailah dari hal kecil: tidur cukup, kurangi distraksi digital,
perhatikan apa yang kamu konsumsi, dan jaga hubungan yang
menenangkan hatimu. Bukan untuk menjgdi sempurna, tapi agar
kamu bisa bertahan lebih lama dan t rmakna.

Oleh sebab di dalam kepemi %n, kecepatan itu penting,
tetapi daya tahanlah yang mg&tukan seberapa jauh kamu bisa
membawa timmu. Dan ke gan yang kamu rawat hari ini
akan menjadi sumber en.&gi yvang menular bagi setiap orang di

sekitarmu.
é\/
o A,

N

", .
(Q Seni Melepaskan

@(b dan Menumbuhkan

7
Salah satu jebakan paling umum dalam kepemimpinan adalah
merasa “lebih cepat kalau aku yang kerjakan.” Padahal, itu
bukan tanda kemampuan — melainkan tanda kurangnya
kepercayaan pada tim.

Pemimpin sejati bukan diukur dari seberapa banyak ia
menyelesaikan pekerjaan, tapi seberapa banyak orang yang
tumbuh karena kehadirannya. Tugasmu bukan menjadi
superworker, tapi supercoach — yang membantu tim mampu,
bukan sekadar menontonmu bekerja.

Delegasi bukan sekadar membagi pekerjaan, tapi memberi
ruang bagi orang lain untuk belajar dan tumbuh.
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Ketika kamu mempercayakan sebuah tanggung jawab, kamu
sebenarnya sedang menanamkan rasa memiliki dan kebanggaan

pada timmu. Mereka akan bekerja bukanNarena takut salah, tapi
karena ingin berhasil bersama.

o &°

"Delegosi yong efektif
“ bukan hon Yo oo/
-

— membagi tugos,
tetopi juga soal

« Pelatiha memoangun kepercayoan,
« Pem memberdayckon tim,
« Kom si don menciptokon rvong

& untuk pertumbuhan bersama ”

-4

oo |

Kuncinya sederhana:
¢ Delegasikan tugas rutin dan berulang, agar waktumu fokus
pada hal strategis.
e Pastikan orangnya mau, tahu, dan bisa.
¢ Dampingi di awal, percayai di tengah, rayakan di akhir.

“Apapun yang rutin bisa didelegasikan”

Delegasi tidak langsung sempurna. Awalnya hasil mungkin baru
50%, tapi seiring bimbingan dan kepercayaan, kemampuan itu
akan tumbuh mendekati 100%. Yang penting bukan
kesempurnaan hasil, tapi pertumbuhan proses.

Delegasi bukan sekadar “lempar tugas.” la adalah proses
bertahap yang membangun kepercayaan dan kompetensi.
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[ gl
‘»
o @ @ Bertindak Secara Mandiri
o
QD 0 @ Putuskan d %l ah
Q
Q @ @ Telit do@komendosukon
O %b
> @ @ Tel\ n Loporkan
Q
— ,
) @ vkan Sesuai Instruksi
2
\
Level T; kan Sesuai Instruksi (Do as | say). Di tahap ini,
pemi memberikan arahan sangat spesifik. Tujuannya bukan
k , tapi membangun kejelasan. Cocok untuk anggota baru

atau tugas yang membutuhkan presisi tinggi.

Level 2: Teliti dan Laporkan (Research and Report). Anggota
tim diminta meneliti dan melaporkan hasil temuan, tapi
keputusan masih di tangan pemimpin. Ini tahap awal
membangun rasa tanggung jawab terhadap proses, bukan
sekadar hasil.

Level 3: Teliti dan Rekomendasikan (Research and
Recommend). Di sini, anggota mulai berpikir kritis: mencari opsi,
menganalisis risiko, dan mengusulkan solusi. Pemimpin mulai
memberi ruang diskusi dan memperkuat rasa percaya.

Level 4: Putuskan dan Beritahu (Decide and Inform). Anggota
sudah diberi wewenang untuk mengambil keputusan sendiri dan
melaporkan hasilnya.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Pemimpin tidak lagi memegang kendali penuh, tapi tetap
memantau arah agar tetap sejalan dengan tujuan tim.

puncak dari delegasi. Tim sud miliki kemampuan dan
kepercayaan penuh untuk beNiReak sesuai nilai dan visi

organisasi. Di titik ini, pemim&in berubah menjadi mentor —
hadir untuk mendukung, b engontrol.

Level 5: Bertindak Secara Mandin@ Independently). Ini

ruang bagi pert an. Saat kamu belajar mempercayai,
timmu belajar gung jawab. Dan ketika mereka berhasil,

itu bukan}grgz emenangan mereka — itu juga bukti bahwa

Delegasi bukan ter% menyerahkan tugas, tapi membuka
g

kamu tela impin dengan benar.

Dua nting yang perlu kamu perhatikan agar memiliki lebih
b waktu untuk fokus pada hal-hal yang benar-benar
berffilai dan berdampak besar adalah kemampuan melakukan
delegasi secara efektif.

Ingatlah,
“Pemimpin sejati bukanlah yang paling banyak bekerja,
melainkan yang paling banyak membuat
orang lain menjadi mampu.”

Karena jika kamu terus mengerjakan semuanya sendiri,

“Kamu tidak sedang memimpin
tapi kamu sedang menggantikan peran timmu.”

Eer
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Kekuatan Kebiasaan Kecil

X

Pemimpin besar tidak lahir dari san besar yang diambil

sesekali, tetapi dari kebiasaan l;& yvang dilakukan setiap hari

tanpa henti. Menepati janji tang tepat waktu, menyapa
dengan tulus, menyelgs komitmen tepat waktu —
terdengar sederhana, fal di situlah letak pondasi kredibilitas
seorang pemimpin@/
Disiplin bukan @ keras terhadap diri sendiri, tapi lembut
terhadap @s vang kamu percayai. James Clear dalam
Atomic Ha? menyebutnya sebagai kekuatan perubahan kecil
yang {Sten. Satu persen perbaikan setiap hari mungkin
ta epele, tapi ketika dikalikan waktu, ia akan menghasilkan

p ahan luar biasa. Bukan lompatan besar yang membentuk
kesuksesan, tapi langkah-langkah kecil yang tidak pernah

berhenti.
-
v CONTINUOUS IMPROVEMENT.
; PROBLEM SOLVING.
MIND SET.

KAIZEN.

LANGKAH KECIL
BERDAMPAK
BESAR!

1% LEBH BAIK SETIAP HARY

.01 -=37.78
Wakty=—

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Kebiasaan kecil adalah sistem yang menuntunmu, bahkan saat
motivasi menghilang. Ketika kamu terbiasa datang lima menit
lebih awal, membaca satu halaman seti®p pagi, atau menepati
janji sekecil apa pun — kamu sed emperkuat identitas
dirimu sebagai orang yang bisa di an.

James Clear menulis, \\
“You do not ris t&Q\e level of your goals,
you fall to t‘:lLlevel of your systems.”

Artinya, bukan % yang menentukan siapa kamu, tapi
rutinitas yang ka ulang setiap hari.

Disiplin s '\Juga bukan tentang menyiksa diri dengan target
besar, entang menepati komitmen kecil tanpa henti.
K r@setiap kali kamu menepati janji kecil pada dirimu sendiri,
k:% sedang melatih otot integritas. Dan ketika orang lain
melihatmu konsisten, mereka tidak hanya percaya pada
kemampuanmu — tapi juga pada keteguhan karaktermu.

Konsistensi membuatmu bisa dipercaya, sementara
kepercayaan membuat  kepemimpinanmu berpengaruh.
Pemimpin yang tidak konsisten mungkin cerdas, tapi sulit diikuti.
Sebaliknya, pemimpin yang konsisten menciptakan rasa aman —
karena tim tahu, perkataannya sama kuatnya dengan
tindakannya.

Jadi, jangan tunggu momen besar untuk menunjukkan
kepemimpinan. Mulailah dari hal kecil: menepati janji, hadir tepat
waktu, dan menyelesaikan satu tugas dengan tuntas. Ini seperti
yang dikatakan James Clear, “Small habits don’t add up — they
compound.”
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Kebiasaan kecil tidak hanya menumpuk, tapi berlipat ganda —
dan dari situlah lahir kehebatan seorang pemimpin sejati.

ey Q,é

Coba kamu renungﬁq ejenak:
© Apakah kamu Kenar-benar sedang memimpin

dirimu, atau hanyut dalam kesibukan yang
kamu ciph%\n sendiri?

Kapan terakhir kali kamu berhenti untuk menata
ulan gi dan prioritasmu?

Kepemimpina I adalah latihan kesadaran — bukan soal
berbuat le Qanyak, tapi berbuat lebih bermakna. Sebelum
menunt untuk disiplin dan fokus, latihlah dirimu untuk
hadir uh dan berdamai dengan diri sendiri. Karena
pinan sejati dimulai dari kemampuan mengarahkan diri
seb®fum mengarahkan orang lain.

Mulailah hari ini, dengan satu langkah kecil — pimpin dirimu.
Karena seperti kata Covey, “Public victory always follows
private victory.” Saya berpesan satu hal penting ini, “Leadership
bukan tentang posisi, tapi tentang pengaruh yang
menumbuhkan manusia — dimulai dari dirimu sendiri.”

Dari memahami diri menuju menaklukkan tantangan, perjalanan
kita berlanjut ke Bab 5: Perjalanan Menjadi Pemimpin
Berkinerja Tinggi.

e

L
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Lima Tangga Kepemimpinan

untuk bertumbuh,” begitu kata Maxwell dalam bukunya 5
Levels of Leadership. Menjadl impin bukan tentang tinggi
jabatan, melainkan seberﬁ@ besar pengaruh yang kamu
berikan. Banyak orang miliki posisi, tapi tak semua memberi
inspirasi.

Kepemimpinan sej$ alah perjalanan — dari sekadar memiliki
otoritas hingga aya karena dampak dan keteladanan. Dan
setiap Iangka)@; enuntut perubahan: dalam berpikir, berelasi,

kna

“Kepemimpinan tidak dimulai dar;’%' %tan, tapi dari kesadaran

dan memb
Berikyuf\itwa tangga pertumbuhan yang membantu kita melihat
di posisi kita kini, dan ke mana seharusnya kita melangkah.

Kepemimpinan Tingkat 1 - Surat: Posisi Diberikan, Pengaruh
Belum

Tahap pertama adalah posisi yang diberikan karena seseorang
dianggap menjanjikan. la ditunjuk menjadi supervisor, manajer,
atau kepala bagian. Secara administratif punya kekuasaan, tapi
belum tentu kepercayaan. Orang patuh karena harus, bukan
karena mau — mereka menghormati jabatanmu, bukan dirimu.

Seperti halnya Rizki — delapan bulan pertama ia dipercaya
sebagai analyst planner di SCM, lalu dipindahkan ke Finance
karena kecermatannya membaca data, meski berlatar belakang
Teknik Industri. Kini ia belajar mencintai dunia keuangan sambil
menempuh S2 Keuangan & Manajemen Bisnis (MBA - Finance
Concentration). Kamu akan kembali menemukannya di peran
penting pada bab-bab berikutnya.
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Inilah fase di mana banyak pemimpin muda merasa “sendirian di

puncak.”
Namun justru di titik ini kamu ajlar fondasi pertama
kepemimpinan: kerendahan hapn hwa posisi hanyalah

kesempatan untuk belajar melayaq ukan alasan untuk dilayani.

Kepemimpinan Tingkat Zs\Qlasi: Membangun Koneksi dan
Empati

Di level ini, kamu mulsi memahami bahwa kepemimpinan bukan
tentang instruksi, ntang hubungan. Orang akan mengikuti

seseorang yang ka percayai, bukan yang mereka takuti.

Kamu mulai jar mendengar, hadir, dan memahami timmu —
melalui laporan, tapi lewat percakapan jujur di sela
" Kamu mengenal nama mereka, tahu siapa yang
lelah, siapa yang sedang berjuang, dan siapa yang butuh
kep®rcayaan lebih.

Inilah momen di mana kepemimpinan mulai terasa manusiawi.
Karena pengaruh sejati tidak dibangun dengan kekuasaan, tapi
dengan kepedulian.

Kepemimpinan Tingkat 3 - Hasil: Dipercaya Karena Kontribusi
dan Kolaborasi

Kepercayaan mulai tumbuh saat kamu mampu menciptakan
hasil bersama tim. Di tahap ini, seorang pemimpin tidak lagi
sibuk membuktikan dirinya, tapi fokus membantu timnya
berhasil. Kinerja bukan lagi soal “aku yang bisa,” tapi “kita yang
bisa.”

Kamu menjadi pusat kolaborasi: menyatukan orang dengan
karakter berbeda untuk mencapai tujuan yang sama.
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Kamu juga mulai memahami bahwa hasil bukan datang dari
kerja keras individu, tapi dari ritme kerja kolektif yang harmonis.

Di sinilah pemimpin mulai dihormati @an karena jabatannya,
tapi karena kontribusi dan integrit@

Kepemimpinan Tingkat 4 - Quksesi: Mencetak Orang Lain
Menjadi Pemimpin &k

Pemimpin sejati tahu ba,&va eberhasilan sejatinya adalah saat
orang lain tumbu \Kz?ena kehadirannya. Kamu tidak lagi
menjadi pusat p n, tapi menjadi pusat pertumbuhan.
Kamu mulai m, membimbing, dan memberi ruang bagi

orang lain u{@ bersinar.

Ini tahg@‘nana banyak pemimpin diuji oleh ego. Karena di
sinilal?é u harus berani “tidak lagi jadi yang paling tahu.”
D@ i bukan kehilangan kontrol — tapi memberi kesempatan
agarorang lain bisa mengembangkan potensi terbaiknya.

Kepemimpinan di level ini berarti mewariskan kemampuan,
bukan mempertahankan kekuasaan.

Kepemimpinan Tingkat 5 - Master: Pengaruh Abadi Tanpa
Jabatan

Puncak dari perjalanan kepemimpinan adalah saat kamu tidak
lagi memimpin karena posisi, tapi karena kehadiranmu membuat
orang lain ingin menjadi lebih baik. Kamu mungkin sudah tidak
duduk di kursi manajer, tapi nilaimu tetap hidup di setiap
keputusan timmu.

Kamu menjadi inspirasi, bukan instruksi. Kamu tidak lagi
mengatur arah, tapi menyalakan semangat.
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Orang-orang yang pernah kamu pimpin terus meniru nilai dan
cara berpikirmu bahkan setelah kamu tidak di sana.
Inilah tanda bahwa kepemimpinanmustelah mencapai level

“master” — bukan karena kekuas g kamu miliki, tapi
karena pengaruh yang kamu wari@
Kepemimpinan sejati tidak tugpbuh seiring waktu kerja atau

kenaikan jabatan, tetapi g kedewasaan hati, kemauan
untuk belajar, dan keb&a&an untuk membentuk orang lain.

Setiap pemimpin r@(&zi perjalanan ini dari titik yang sama —
dari “surat kepu@n’ menuju “suara pengaruh.” Dan perjalanan
itu baru akilge esai ketika kamu tak lagi memimpin karena

harus, teta ena orang lain ingin dipimpin olehmu.
P Ee
Fakta Lantai Kerja
Antara Target & Tekanan

Y

Suara denting gelas di pantry siang itu terdengar seperti tanda
ketegangan yang menggantung di udara. Panji berdiri di depan
mesin kopi, rahangnya mengeras. Satu tangan menggenggam
laporan hasil produksi yang penuh coretan merah.

“Udah aku jelaskan prosedur, Kirana. Udah aku pantau tiap shift.
Tapi tetap aja salahnya di situ-situ lagi!” suaranya meninggi, lalu
menurun perlahan. “Aku capek. Manajer atasku udah mulai
nanya lagi soal target bulan ini. Katanya kalau hasil nggak naik,
aku yang harus evaluasi. Padahal mereka udah kerja keras. Aku
juga.”
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Kirana, yang baru masuk membawa mug teh hangat, berhenti di
dekat meja pantry. la menatap Panji yang tampak lelah tapi
berusaha tetap tegak. “Paniji...” panggilny\ﬁ lembut. “Kamu sudah

makan?” %

Panji menoleh, menggeleng ¢ % “Mana sempat, Kirana?
Setiap hari aku ngurus mas&h yang sama. Rasanya seperti
muter di tempat.”

Kirana menaruh g
menembus. “Mundkd
kamu muter di t

snya perlahan, suaranya lembut tapi

mu nggak muter di tempat, Panji. Tapi

ng salah.”

“Maksudmu a Irana?”Panji mengerutkan dahi.

Kirana me @Iaporan di tangan Panji, lalu menatap matanya
Q “Kamu sibuk cari hasil di laporan dan ruang rapat.

dalam- m
Pada? il itu lahir dari bawah — dari orang-orang yang kamu

Panji terdiam. Uap kopi di tangannya naik perlahan, seperti
meniru pikirannya yang mulai melambat. “Kau pikir aku nggak
cukup turun ke bawah, Kirana?”

Kirana menggeleng pelan. “Turun, iya. Tapi mungkin kamu
belum benar-benar hadir. Kadang mereka nggak butuh solusi
cepat, Panji. Mereka cuma butuh didengar.”

Panji menarik napas panjang, menatap kosong ke arah mesin
kopi. Wajahnya melunak, suaranya turun nyaris jadi bisikan.
“Mungkin kau benar, Kirana.” Teringang di telingga Paniji, suara
Coach Wang di sesi mentoring Management Trainee minggu
lalu.

“Hasil itu lahir dari bawah,
bukan dari meja rapat.”
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Kirana tersenyum kecil, matanya teduh. “Nggak ada yang salah,
Panji. Hanya saja, kadang kita terlalu sibuk mengejar angka,
sampai lupa kalau angka itu datang dari ?anusia.”

P

Di banyak organisasi, setiap laRoran harian terlihat rapi, setiap
presentasi target tampak , tapi di balik itu — ada denyut
realitas yang tidak ulis di slide PowerPoint: tekanan,
kelelahan, dan ko ikgsi yang sering salah arah. Pemimpin
bicara soal targe wahan bicara soal kendala. Pemimpin
menuntut hasil, enunggu kejelasan.

Qantara “apa yang diinginkan” dan “apa yang
kali melebar — bukan karena kurang kemampuan,
kurang empati.

Di sinilah j
terjadi”
tapi

Keg€mimpinan yang sejati diuji bukan di ruang meeting ber-AC,
tapi di tempat orang-orang bekerja, berkeringat, dan berjuang
setiap hari. Karena hasil bukan datang dari instruksi, melainkan
dari interaksi. Dan pemimpin yang sibuk memberi perintah tapi
jarang hadir di lapangan, ibarat petani yang menagih panen tapi
tidak pernah menyiram ladangnya.

Hasil Hebat Butuh Perawatan yang Sabar

Bayangkan kamu punya peternakan bebek. Kamu ingin jumlah
telur meningkat 2 kali lipat bulan depan. Lalu kamu berteriak,
“Ayo cepat bertelur lebih banyak!”

Bebek-bebek itu diam, mungkin hanya memandangmu dengan
tatapan kosong.

Kamu lalu menambah target lagi, membuat grafik, memasang
banner bertuliskan “Produktivitas atau Punah!”
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Tapi tak ada perubahan.

Masalahnya bukan di bebek — tapi di sistem. Air kolam kotor,
pakannya berkurang, dan kandang p §s
Namun, karena kamu sibuk meng@ telur, kamu tak sempat

melihat akar masalahnya. \

Begitu juga dengan tim keﬁ@alau pemimpin hanya memanen
hasil tanpa memberiJdterhatian, pelatihan, dan dukungan,
hasilnya pasti akansyrun. Sebab loyalitas tidak tumbuh dari
tekanan, tapi dari an dihargai.

Kepemimpin%ngkat 1 - Posisi: Jebakan Formalitas dan Ego

Kuasa \

Tahap i ing banyak menjebak pemimpin — bukan karena
baru, karena nyaman dengan kekuasaan. Ada yang baru
S menjabat sudah merasa seperti jenderal perang, ada

puldyang sudah 10 tahun di posisi itu tapi belum pernah naik
tingkat — masih mengandalkan surat keputusan, bukan kualitas
hubungan.

Ciri khasnya?
Kalimat-kalimat seperti ini sering terdengar:
e “Saya ini pemimpinnya! Kamu harus patuh... kecuali mau jadi
pembangkang!”
e “Kalau nggak suka aturan di sini, ya cari aturan di tempat
lain!”
e “Saya manajernya di sini! Saya yang menentukan!”
¢ “Kamu tahu nggak siapa yang tanda tangan gajimu?”
e “Pokoknya ikuti instruksi! Nanti kalau salah, saya yang
tanggung!” (padahal tidak benar-benar menanggung)

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Semua kalimat itu terdengar tegas, tapi miskin kepercayaan. la
bukan memimpin, melainkan mengontrol lewat rasa takut.

Jebakannya: e

Pemimpin di tahap ini merasa kl% ena jabatan, padahal ia
sebenarnya rapuh — karena pEQ ruhnya berhenti di tanda
tangan, bukan di hati orang—ocriﬁgnya.

Solusinya: 4

e Turun ke lapan Wadilah pemimpin yang hadir, bukan
hanya terden%

e Tukar kata pemimpinnya!” menjadi “Apa yang bisa
saya bantyspgar kamu bisa bekerja lebih baik?”

e Kekuat jati bukan di suara yang paling keras, tapi di
telin ng paling peka.

K@mpinan Tingkat 2 - Relasi: Jebakan Terlalu Dekat

Di ap ini, kamu mulai membangun keakraban. Timmu mulai
terbuka, suasana kerja lebih hangat. Namun hati-hati —
kehangatan yang berlebihan bisa berubah menjadi jebakan baru.

Dialog khasnya:
e “Saya sih nggak enak negur dia, nanti dibilang galak.”
e “Udahlah, biar dikerjain aja begitu, kasihan anaknya lagi
banyak masalah.”
e “Saya pengen disukai sama tim, jadi nggak usah terlalu
keras.”
¢ “Yang penting suasana kerja enak dulu, hasil nanti nyusul.”

Hubungan yang terlalu lembek membuat arah kepemimpinan
kabur.
Orang jadi nyaman, tapi lupa berkembang.
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Jebakannya:
Ingin disukai semua orang — padahal tugas pemimpin bukan
untuk disukai, tapi untuk memastikan se\ga tumbuh.

Solusinya: &

¢ Tegas tanpa kehilangan empay.

e Sampaikan kejujuran den cara yang manusiawi.

¢ Ingat: “Pemimpin yan ai bisa membangun kedekatan,
tapi pemimpin yang.q%ormati membangun kepercayaan.”

Kepemimpinan Tilﬁ\té - Hasil: Jebakan Euforia Kinerja
Di tingkat ini, k ulai berbuah hasil nyata. Target tercapai,

tim solid, ata senang. Namun euforia hasil sering membuat
pemimpin@@ﬂa

ng sering terdengar:

saya udah solid kok, tinggal jalan aja.”

elama target tercapai, berarti semuanya baik-baik saja.”

e “Kita jangan ubah sistem, nanti malah ribet.”

e “Kalau belum bisa kayak tim kita, berarti mereka kurang
kerja keras.”

Kamu mulai fokus pada hasil angka — bukan pada pertumbuhan
orang. Dan tanpa sadar, timmu stagnan: mereka bisa, tapi tidak
berkembang.

Jebakannya:
Bangga pada capaian, tapi lupa menumbuhkan kapasitas.

Solusinya:
e Rayakan hasil, tapi gunakan momen itu untuk belajar.
e Tanyakan ke tim: “Apa yang membuat kita berhasil, dan apa
yang bisa kita tingkatkan lagi?”
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¢ Pemimpin sejati tidak berhenti pada hasil, tapi terus
menumbuhkan makna di balik hasil itu.

Kamu sudah sampai di tahap mul latih dan membesarkan
orang lain. Namun di sinilah ego bi halus bekerja.
Kalimat yang sering munccﬁ\gﬁpa sadar:
¢ “Saya mau mereka , tapi jangan sampai lebih dari saya.”
¢ “Dia cepat bang Nagmya padahal dulu saya yang ngajarin.”
e “Saya tetap pe | keputusan terakhir.”
o “Kalau sem iISa jalan tanpa saya, nanti saya dianggap

nggak d|b®1h an.”

Kepemimpinan Tingkat 4 - Suksesi: @ n Ego Tak Terlihat

[tulah t anda bahwa ego sedang berbisik. Dan ego ini bisa
mem u tanpa sadar menahan potensi orang lain.

Je%(ann ya:

Takut kehilangan kendali dan pengakuan.

Solusinya:
e Ubah perspektif: setiap orang yang tumbuh karena kamu
adalah warisan pengaruhmu.
e Pemimpin hebat tidak diingat karena kekuasaan yang ia
pegang, tapi karena orang-orang yang ia lahirkan.

Kepemimpinan Tingkat 5 - Master: Jebakan Kepuasan dan
Godaan Kekuasaan

Tahap tertinggi dalam kepemimpinan bukan tentang kuasa, tapi
tentang makna. Namun justru di titik inilah banyak pemimpin
kehilangan arah — bukan karena mereka tidak lagi mampu, tapi
karena merasa sudah selesai.
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Dialog yang sering terdengar dari pemimpin yang terjebak di
fase ini:
e “Saya sudah melewati semua fas% itu. Sekarang tinggal

menikmati.”
e “Saya sudah cukup pengalam %ak perlu belajar lagi.”
¢ “Anak-anak sekarang beda, diarahkan.”
e “Zaman saya dulu, semuaéjﬁih disiplin!”

Padahal, kehebatan m lalu tidak menjamin relevansi di masa
depan. Pemimpin g, berhenti belajar, sebenarnya sedang
menunggu untuk @lkan.

Lebih dari itu, kan di dunia Master tidak hanya soal
kepuasan —
seseorang

i Juga godaan kekuasaan. Di puncak pengaruh,
udah melenceng dari nilai-nilai utama semesta.

o T a korupsi — merasa berhak atas fasilitas dan

CT':? tungan karena merasa “telah berjasa.”

e Melanggar norma kehidupan — menggunakan posisi untuk
pembenaran perilaku yang tidak etis.

¢ Mempergunakan ketenaran untuk kepentingan pribadi —
mengubah pengaruh menjadi panggung ego, bukan ruang
inspirasi.

e Menutup telinga terhadap kritik — menganggap perbedaan
pendapat sebagai ancaman, bukan cermin.

e Memanipulasi loyalitas — memelihara rasa takut agar
dihormati, bukan rasa hormat karena dicintai.

Jebakan ini halus, bahkan sering terasa seperti “hak istimewa”
yang wajar. Namun, pemimpin sejati tahu: semakin tinggi posisi,
semakin besar tanggung jawab untuk menjaga keutamaan
(kebenaran - kesucian) niat.

Solusinya hanya satu — tetaplah rendah hati untuk belajar dari
siapa pun.
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Karena kebijaksanaan sejati bukan hasil dari usia atau jabatan,
melainkan buah dari hati yang terus mau mendengarkan,
bahkan dari mereka yang lebih muda. s

Kepemimpinan bukan perjalanan %al menuju puncak, tapi
spiral menuju kedalaman — s in tinggi, semakin dalam
tanggung jawabmu terhadap_mManusia lain. Dan jika kamu ingin
hasil yang lebih besar, jan anya menekan dari atas. Naiklah
ke bawah, lihat, dengarkal, dan rawat sumber daya terbaik yang

kamu miliki: manusia::\/
Sebab seperti eorang pemimpin bijak, “Kamu tidak bisa

menagih telurdpebek setiap hari, jika kamu tak pernah memberi

makan be a dengan cinta, rasa hormat, dan perhatian.”
%(b' 8{}
Dari Ego ke Empati
7

Ruang meeting kecil di lantai tiga sore itu terasa lebih panas dari
biasanya — bukan karena AC-nya rusak, tapi karena suasananya
tegang.

Di satu sisi meja duduk Shanum, dengan laptop terbuka dan
presentasi marketing plan terpampang. Di sisi lain, Rizki
menatap layar Excel penuh angka, alisnya bertaut.

“Shan, aku bukan mau nyusahin, tapi realitinya budget promosi
kita musti dipotong 20%. Angkanya nggak bisa bohong. Kalau
tak disesuaikan, cash flow bisa jebol, paham kan?”

Shanum menarik napas panjang. “Wait, Riz, you can’t just cut
the budget like that. Marketing itu bukan cuma biaya, tapi
investasi.”
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Sambil berdiri Shanum melanjutkan rasa kesalnya, “Kalau kita
kurangin, gimana mau kejar target revenue Q47?” Nada suaranya
cepat, sedikit tinggi.

Rizki menatapnya dengan sabar. ‘@ahu, Shan. Tapi kau juga
mesti tengok realitinya. Uang N ahaan bukan keran air —

buka langsung keluar.”
Shanum menghela napas, @ini lebih lembut. la sadar, Rizki

bukan lawan. “Okay, | our point. Tapi coba deh lihat dari sisi
customer. Kita lagiquryn awareness-nya. Kalau kita nggak
komunikasi denga eka sekarang, nanti mereka lupa sama
brand kita.” O

Rizki ter sejenak, lalu menatap Shanum. “Berarti
sebenar ama saja, ya. Aku jaga uangnya, kau jaga hati

nya. Dua-duanya penting.”

E@ Dan dua-duanya butuh empati, Riz. Empati ke
peldhggan, dan empati ke tim kita juga. Kalau orang finance dan
marketing aja saling bentrok, gimana mau ngerti customer?”
Rizki mengangguk pelan. “Kau benar, Shan. Kadang kita sibuk
jaga angka, lupa kalau di balik angka itu ada manusia.”

Kirana yang baru lewat di depan ruangan berhenti sejenak,
tersenyum melihat dua anak muda itu akhirnya saling
memahami. la tahu, percakapan seperti inilah yang menjadi
pondasi kepemimpinan modern — dari ego menuju empati.

kkk

“Kamu tidak sedang berdebat
dengan lawan bicara,
kamu sedang belajar dari kawan bicara.”
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EMPATI itu apaan sih?

Compassion itu level dewal!
Bukan cuma ngerti dan n sain,

tapi langsung turun tanga antuin.

Banyak
S & Co sion
g < “Tencgr\@gue bantuin lo.”
8 o
wd

T
c o *‘
g 5 Efhpathy
ol “Gue banget perasaan lo.”
s O
3 O
o c
® g \@ Sympathy
€3 Qah ikut prihatin ya...”

3 ;
2 §<Q
o~
(7]
Sedikit

Sedikit Seberapa ngerti vibes Banyak
& struggle orang lain

Percakapan antara Shanum dan Rizki di ruang meeting tadi
bukan sekadar adu argumen antar divisi — itu adalah potret
kecil tentang bagaimana ego bisa menjadi tembok, dan empati
menjadi jembatan. Ego membuat kita ingin menang. Empati
membuat kita ingin memahami.

Dalam dunia kerja modern, terutama di lingkungan yang dinamis
organisasi bisnis, emotional intelligence bukan lagi sekadar
kemampuan tambahan — melainkan fondasi utama
kepemimpinan.
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Pemimpin yang bijak tidak terburu-buru menilai. la hadir dengan
tenang, mendengarkan sebelum memahami, dan memahami

sebelum bertindak. s

Banyak orang berpikir empati @ah kemampuan untuk

“mengerti perasaan orang lain.” hal, empati hanyalah salah

satu langkah di antara spek &{m pemahaman manusia yang

lebih luas. Kalau diurut ada empat tingkatan yang

membedakan kedalama,lrespon seseorang terhadap situasi

orang lain:

1.Pity (Kasihan ?i\‘ap paling dangkal. Biasanya diwarnai
jarak dan ra@ erior. “Kasihan deh lo...” Orang merasa iba,
tapi tidak ggrgerak melakukan apa-apa.

2.Sympa rihatin) - mulai muncul rasa peduli, tapi masih
dari han. “Wah, ikut prihatin, ya...” Ada empati kognitif,
t '&um ada keterlibatan emosional.

&athy (Mengerti dan Merasakan) - seseorang benar-

enar mencoba memahami dari sudut pandang orang lain.

“Gue ngerti banget perasaan lo.” Empati menciptakan
koneksi, tapi belum tentu menghasilkan aksi.

4.Compassion (Turun Tangan dan Menolong) - tahap
tertinggi. “Tenang, gue bantu lo.” Compassion adalah empati
yang bergerak; memahami dan bertindak demi kebaikan
bersama.

Dalam konteks organisasi, compassion leadership adalah bentuk
tertinggi dari kepemimpinan berbasis empati. Richard Branson,
pendiri Virgin Group, pernah berkata:

“Klien tidak datang lebih dulu. Karyawanlah
yang datang lebih dulu. Jika kamu merawat
karyawanmu, mereka akan merawat klienmu.”
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Kalimat ini sederhana tapi dalam: empati bukan hanya untuk
pelanggan, tapi pertama-tama untuk orang-orang yang bekerja
bersamamu. Karena kamu tidak bisa ngharapkan tim yang
bahagia dari pemimpin yang di %dan tidak mungkin
membangun pelayanan yang ha&ari budaya kerja yang
penuh tekanan. \

Pemimpin dengan empati Q\@A lagi sibuk mencari siapa yang
salah, tapi bagaima agar semua belajar. la tidak lagi
mengontrol denga \ge{a utan, tapi menumbuhkan dengan
kepercayaan. Dan =8Ik inilah, kepemimpinan berubah bentuk
— dari sekad anajemen perilaku, menjadi perjalanan

memahami Q@USI&

Empati h bahasa universal yang tidak butuh gelar untuk
dipa i, tapi membutuhkan hati untuk dijalani. Karena
S Kia, semakin tinggi posisimu, semakin rendah hatimu

sehdfusnya untuk mendengarkan.

Ey

Memahami untuk
Meningkatkan Kinerja
b}

“Sulit memimpin manusia jika kamu tidak memahami sisi
manusianya.” Kalimat itu bukan sekadar teori kepemimpinan,
tapi sebuah pelajaran hidup yang menancap dalam di perjalanan
karier saya. Berkali-kali kenyataan di lapangan menampar
kesadaran saya — entah saat masih menjadi forman di lantai
produksi, supervisor yang dikejar target, atau ketika memegang
tanggung jawab besar sebagai Direktur Operasi.
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Di setiap peran itu, saya belajar satu hal yang sama: Manusia
tidak digerakkan oleh perintah, tetapi oleh perasaan.

Dan kepemimpinan sejati bukan tenta seberapa keras kita
mendorong orang bekerja, melai eberapa dalam Kkita
memahami mereka sebagai manu%%

Kepemimpinan sejati bukan teRtang seberapa banyak perintah
yang diikuti, tapi seberapa seseorang mampu memahami
orang yang ia pimpin. ena pada akhirnya, yang kamu pimpin
bukan sistem, buk tagrget, bukan mesin — tapi manusia,
dengan segala Iapi@éika, emosi, dan keinginannya.

\
@ Sifat Dasar

Q Manusia
Rasa pamrih.
Ingin diperhatikan.
Mau diakui.

*» Merasa benar.

Tidak suka dibantah.

Tidak senang digurui.

Senang dipuji.

o

Setiap orang membawa “bawaan pabrik” yang sama: keinginan
untuk dihargai, didengar, dan diakui. John C. Maxwell dan Dale
Carnegie, dua tokoh besar dalam dunia pengaruh dan
komunikasi, sama-sama menyadari satu hal: memahami manusia
adalah kunci menggerakkan mereka.

Berikut tujuh sifat dasar manusia yang perlu dipahami oleh
setiap pemimpin:
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1.Rasa Pamrih - hampir semua orang bertindak dengan
harapan mendapatkan sesuatu sebagai timbal balik.
Pemimpin perlu tahu apa “hadiah ®sikologis” yang dicari
timnya: rasa aman, penghar, .. kesempatan, atau
kepercayaan. %

2.Ingin Diperhatikan - manusly &#gin diakui keberadaannya.
Tatapan mata, sapaan ha t, atau sekadar mendengarkan
bisa menjadi bentuk p@San yang memberi energi luar

biasa.

3.Mau Diakui - pe kyan atas kontribusi kecil sering kali lebih
berharga dari onus besar. Ucapkan “kerjamu bagus”
dengan tulu n kamu akan melihat seseorang bekerja
dengan h

4.Meras ar - setiap orang punya versi kebenarannya

sen emimpin bijak tidak langsung menyalahkan, tapi
jak berdialog untuk memperluas perspektif.

k Suka Dibantah - ego manusia menolak diserang, tapi
au diajak bicara. Hindari kalimat “kamu salah,” gantilah
dengan “menurutmu, bagaimana kalau kita coba cara ini?”
6.Tidak Senang Digurui - nasihat tanpa empati terdengar
seperti vonis. Jadilah teman belajar, bukan penghakim. Ajak

dengan cerita dan pengalaman, bukan hanya instruksi.

7.Senang Dibuji - pujian yang tulus adalah bahan bakar
semangat. Tapi pastikan pujianmu spesifik: bukan sekadar
“bagus,” tapi “aku suka caramu menyelesaikan masalah itu
dengan tenang.”

Ego bukan musuh. Ego adalah energi — hanya saja perlu
diarahkan. Tugas seorang pemimpin adalah mengubah ego
individu menjadi bahan bakar kolaborasi.

Caranya?
Dengan strategi komunikasi kepemimpinan yang humanis.
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e Validasi dulu, arahkan kemudian. Akui dulu perasaan atau
pandangan mereka sebelum memberi masukan. “Aku paham
kenapa kamu berpikir begitu, tapiéba kita lihat dari sisi

lain...”
e Gunakan bahasa yang mengu@@ bukan memaksa. Ganti

“kamu harus” dengan “bagai kalau kita coba...?”
¢ Bangun ruang aman u {Qk berpendapat. Orang akan
terbuka ketika merasa t dihakimi.

e Gunakan pujian se ai jembatan, bukan alat manipulasi.

Hargai dengan t;iﬁ@ukan untuk mendapatkan balasan.

Ketika seseora erasa dipahami, ia akan lebih mudah

diarahkan.
Dan ketik manusia diubah menjadi rasa memiliki, lahirlah
energi rasi yang luar biasa.

Ki%inggi bukan hasil dari tekanan, tapi dari keterhubungan.
Kar®ha setiap manusia — bahkan yang paling keras kepala

sekalipun — akan melunak di hadapan pemimpin yang benar-
benar memahami sisi manusianya.

Ey

Memimpin dengan Hati
dan Teladan
7

Kalimat legendaris dari Ki Hajar Dewantara ini bukan sekadar
semboyan pendidikan, tetapi juga filosofi kepemimpinan yang
tak lekang oleh waktu.

la mengajarkan bahwa kepemimpinan sejati bukan tentang
posisi, melainkan tentang kehadiran.
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Bagaimana seorang pemimpin mampu menjadi panutan,
penggerak, dan penopang bagi orang-orang di sekitarnya.

“Ing ngarso su odo,
ing madyo mangun kar\ wuri handayani.”

Di Depan: Memberi Arah dg@adan
“Ing ngarso sung tulodo” Noerarti ketika berada di depan,

pemimpin harus m a' teladan. Teladan bukan tentang
kesempurnaan, te% tang kejujuran dan konsistensi. Orang
tidak mengiku a-kata pemimpin, mereka mengikuti
tindakannya.

Pemimpi Q\f\g memberi contoh nyata akan menciptakan
keperc N yang kuat. Datang tepat waktu, menepati janji,
b @ertanggung jawab, dan mengakui kesalahan — hal-hal
s:%ﬁana yang memberi dampak besar. Karena sesungguhnya,
keteladanan adalah bahasa kepemimpinan yang paling
universal.

Di Tengah: Membangun Semangat dan Ruang Dialog

“Ing madyo mangun karso” mengajarkan bahwa saat berada di
tengah, pemimpin bukan lagi komandan, melainkan teman
seperjalanan. la hadir untuk mendengar, berdiskusi, dan
memantik semangat timnya agar tumbuh bersama.

Di sini, kepemimpinan berubah bentuk dari instruksi menjadi
inspirasi.

Pemimpin tidak hanya memberi solusi, tetapi juga mengajukan
pertanyaan yang menumbuhkan kesadaran. Karena kadang,
orang tidak butuh jawaban, mereka hanya butuh ruang untuk
berpikir dan didengar.
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Di Belakang: Memberi Dukungan dan Kepercayaan

“Tut wuri handayani” bermakna bahwa ketika sudah di
belakang, tugas pemimpin adalah m§mberi dorongan dan
kepercayaan. la bukan lagi pengar penguat. Pemimpin
sejati tahu kapan harus mund%%tapak untuk memberi
panggung bagi timnya bersinar. \

Memberi kepercayaan bu OJerarti lepas tangan, melainkan
hadir dengan kesiap mendukung. Pemimpin di tahap ini
menjadi  mentor g mendorong, bukan mengontrol;
menuntun, bukan @an. la menciptakan ruang aman bagi
timnya untuk ba, belajar, bahkan gagal — karena dari
sanalah tumb@kemandirian dan tanggung jawab sejati.

Filosofi Hajar Dewantara mengingatkan kita bahwa
kepe inan adalah perjalanan dinamis antara memberi arah,
m uhkan semangat, dan mempercayakan hasil. Kadang

kita*perlu berada di depan untuk menuntun, kadang di tengah
untuk membangun, dan kadang di belakang untuk memberi
dorongan.

Dan hanya pemimpin yang memimpin dengan hati yang mampu
berpindah tempat dengan bijak — bukan demi kehormatan
dirinya, tapi demi pertumbuhan orang-orang yang dipimpinnya.

Er

Kepemimpinan Lantai Kerja Efektif
b}

Sore itu, suasana di ruang produksi Sentra Rasa Indonesia masih
sibuk. Mesin packing berdengung pelan, tapi wajah Panji justru
terlihat tertekan.
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Di tangannya, laporan quality lost cost penuh angka merah. Tak
lama, Rizki dari tim finance muncul membawa laptop dan
secangkir kopi. “Panji, angka quality I§st bulan ini naik dua
persen lagi, bah. Tiga bulan bert %ut, kau paham kan,
margin kita bisa tipis habis,” katan %\bil membuka file.

Panji mendengus. “Kau lihatnya %«a aja, Rizki. Tapi kau tak
tengok gimana di lantai ker'&Bahan baku dari vendor udah
berubah spesifikasinya tig i. Operator udah kerja lembur,
tapi tetap aja yang kenaddporan itu kami.”

Rizki menatap seriugN\Tapi tetap saja, Panji. Dari sisi keuangan,

reject itu tetap ru u dibiarkan, perusahaan juga yang kena
dampak.”
“Kau pikir gagapang? Orang-orang di bawah itu udah berpeluh,

alam. Mereka bukan mesin. Kadang aku heran,
a lihat spreadsheet, tapi tak pernah lihat keringat
anji menghela napas berat. “Dan kalian di produksi,
k? lupa... setiap angka merah di laporan itu bukan cuma
andRa. ltu uang yang keluar dari kerja keras semua orang juga.”

kerja sam
kalian inj

Kirana, yang kebetulan lewat, berhenti dan menatap keduanya.
“Kalian ini sebenarnya ngomong hal yang sama, cuma dari dua
sisi. Rizki lihat angka, Panji lihat orang. Tapi hasilnya nggak akan
beres kalau kalian nggak lihat dua-duanya.”

“Mungkin kau benar, Kirana. Data memang penting, tapi kalau
tak disertai rasa, ya tetap dingin.” Suasana hening. Panji
menatap cangkir di tangannya.

“Nah, itu Gemba Leadership, Panji. Turun ke lapangan bukan
buat cari siapa salah, tapi siapa bisa dibantu. Kadang, mata
butuh data, tapi hati perlu makna.”

“Pergilah ke tempat kerja,
lihat dengan mata, dan dengar dengan hati.”
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BEST PRACTICES:

NBA = TEMPAT YANG TEPA
GENBUTSU = BENDA & & s\ SUl
i \“ ';“ AX ~:\ ‘.h- ",‘ N ,.,.-”4,““
BEST THINKING: \
GENRI = TEORI & L\V &
GENSOKU —6 DRAN & PROCEDURE "8

\@
Konsep a berasal dari budaya Jepang dan menjadi fondasi
dari manajemen mutakhir seperti Lean dan Total Quality
M ement. Kata “Gemba” berarti tempat sebenarnya di mana

nilai diciptakan — tempat kerja, lantai produksi, titik pelayanan,
atau bahkan lapangan operasi. Namun, filosofi Gemba tidak
berhenti di sana.
Gemba diperkuat oleh lima pilar yang disebut 5G Leadership:
1.Genba - Tempat yang Tepat. Turunlah ke lokasi sebenarnya.
Di situlah masalah nyata terlihat, bukan di ruang rapat atau
laporan digital.
2.Genbutsu - Benda dan Kondisi Sebenarnya. Amati langsung
mesin, material, dan proses. Jangan mengambil keputusan
berdasarkan kata orang.
3.Genjitsu - Fakta dan Kenyataan. Gunakan data yang
terverifikasi. Asumsi membunuh perbaikan — assumption
kills improvement.
4.Genri = llmu dan Prinsip. Pahami teori dan dasar teknis di
balik setiap proses. Tanpa ilmu, kepemimpinan kehilangan
arah.
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5.Gensoku - Aturan dan Prosedur. Pegang teguh SOP dan
regulasi. Disiplin bukan sekadar formalitas, tapi wujud tanggung

jawab terhadap mutu dan keselama%
5G Leadership mengajarkan keseir@ an antara logika dan
empati — antara ilmu dan rasa hC\ ada manusia.
Kepemimpinan di lantai kg@xenuntut keseimbangan antara
dua kemampuan yang tsallRg menguatkan: berpikir dengan
jernih dan bertindak c@\ hati.
Pertama, Best T@.
Kemampuan ms&ahami logika teknis, data, dan sistem.
Pemimpin yﬂk@kuat tidak sekadar paham angka, tapi juga tahu
makna di iIknya — mengapa standar dibuat, risiko apa yang
harus dalikan, dan bagaimana setiap keputusan
be@(bpak pada mutu dan keselamatan. Tanpa dasar berpikir

ya kokoh, seorang pemimpin mudah hanyut oleh tekanan
atau opini sesaat.

Keuda, Best Practices.

Kemampuan untuk melihat kenyataan di lapangan, memahami
proses, dan membaca dinamika manusia.

Best Practices bukan sekadar “turun ke lokasi,” tapi hadir
sepenuhnya — melihat, mendengar, dan merasakan. Mulai dari
suhu mesin, pola kerja, hingga wajah operator yang lelah tapi
tetap bersemangat. Semua itu adalah data manusiawi yang tak
pernah terekam dalam sistem ERP.

Pemimpin yang hanya berpikir tanpa hadir akan kehilangan
empati — paham sistemnya, tapi tidak memahami manusianya.
Sebaliknya, yang hanya hadir tanpa berpikir akan kehilangan
arah — sibuk berjalan, tapi tanpa tujuan yang jelas.
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Keduanya harus bersatu, agar keputusan yang diambil tepat
secara logika, dan hangat secara hati.

Namun, ketika keseimbangan ini hj uncullah fenomena
yang sayangnya sering terjadi di gan — pemimpin yang
datang bukan untuk memban\g api untuk tampil. Istilah
populernya di lantai kerja: “PANSOS - panjat sosial.”

Datang dengan kamera, dengan niat belajar. Berfoto
dengan tim, tapi tidak apa yang sedang mereka hadapi.
Lebih sibuk mengat ose, daripada memberi solusi nyata.
Lebih ingin terlihat@ daripada benar-benar menolong.
Padahal, Gem adership bukan tentang eksistensi diri,
melainkan tengng kontribusi nyata.

Pemimpj Qjati turun bukan untuk mencari kesalahan, tapi
untu beri dukungan. Bukan untuk menunjukkan kuasa,
ta numbuhkan keberdayaan.

Karena itulah, filosofi 5G menjadi penyeimbang antara ego dan
empati, antara kepentingan pribadi dan sinergi tim. la
mengajarkan bahwa menghormati manusia di tempat kerja
berarti menghormati proses, mendengarkan tantangan mereka,
dan membantu mereka tumbuh.

Pada akhirnya, ukuran sejati seorang pemimpin tidak diambil
dari seberapa sering ia tampil dalam foto kunjungan kerja, tetapi
dari seberapa banyak perubahan baik yang ia tinggalkan di hati
orang-orang setelah ia pergi dari lantai kerja itu.

Kepemimpinan sejati di Gemba bukan soal hadir untuk dilihat,
tapi hadir untuk memahami, menolong, dan menyalakan

semangat kerja bersama.
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Satu Komando, Satu Aksi, Satu Angka

Setiap hari di pabrik adalah ork @esar — di mana setiap
shift memegang alat musiknya@ﬁri. Ada yang main pagi
dengan tempo cepat, ada yaanaga sore dengan ritme stabil,
dan ada yang menjaga m agar musik tetap hidup sampai
fajar. Namun, tanpa ko%:(t r yang peka dan komunikasi yang
jelas, irama itu bisa beQBa menjadi kekacauan.

“Tim yan@ t bukan karena semua sama,
\@pi karena semua seirama.”

R

Di §j seni leadership harmony diuiji.
B\% sekadar memastikan target tercapai, tapi bagaimana
memastikan tim tetap terkoneksi — dari shift pertama hingga
terakhir, dari operator hingga manajer.

Kekuatan Briefing dan Handover

Briefing sebelum kerja bukan sekadar rutinitas, tapi momen
penting untuk menyatukan arah, menyamakan pemahaman, dan
menghindari salah tafsir. Begitu pula handover antar shift — di
sanalah kesinambungan dijaga.

Tanpa komunikasi yang utuh, shift berikutnya bisa “mengulang”
kesalahan yang sama, atau lebih parah, salah memahami
prioritas. Satu miskomunikasi kecil bisa berujung pada
downtime, defect, atau bahkan kecelakaan kerija.

Pemimpin lantai kerja yang hebat bukan yang selalu ada di
tengah masalah.
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Tetapi pemimpin yang memastikan setiap orang tahu apa yang
harus dilakukan, kenapa itu penting, dan bagaimana

melakukannya. s

Handover yang baik bukan cuma aporan angka, tapi juga
transfer rasa — suasana, kontek % insight yang tidak tertulis
di dokumen. Karena di d nyata, harmoni kerja tidak
dibangun oleh sistem sa'a,& oleh kebersamaan yang dijaga
dari hati ke hati. A

3A Leadership é\/

Ini tentang, Tiga@r Pemimpin Lapangan yang Efektif!

Konsep 3A ership menjadi kunci membangun harmoni

kerja lintas dan lintas generasi:
1.Ada ity - Lincah menghadapi perubahan. Dunia kerja

h cepat, dan situasi di lapangan sering tak terduga.

impin yang adaptif tahu kapan harus mengubah

endekatan tanpa kehilangan arah. la bukan reaktif, tapi
responsif. Tidak panik ketika ada masalah, karena sudah siap
dengan skenario alternatif.

2.Ability - Kemampuan teknis dan non-teknis yang mumpuni.
Pemimpin yang hanya bisa bicara tanpa menguasai proses
akan sulit dipercaya. Ability berarti punya kecakapan teknis
untuk memberi solusi, sekaligus kecerdasan emosional untuk
menjaga semangat tim. la bisa menjelaskan “cara kerja,” tapi
juga menumbuhkan “cara berpikir.”

3.Availability - Hadir di lapangan, bukan hanya di layar rapat.
Kehadiran seorang pemimpin bukan hanya soal waktu, tapi
tentang makna. Ketika pemimpin turun ke area Kkerja,
mendengarkan keluh kesah operator, dan membantu
menyelesaikan hambatan, ia sedang membangun trust
capital — modal kepercayaan yang tak ternilai.
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Dari Posisi ke Pengaruh, dari Pengaruh ke Makna
Kepemimpinan sejati bukanlah tentang seberapa tinggi
jabatanmu, tapi seberapa besar per%t:h baik yang kamu

tinggalkan. Perjalanan menuju kepe an berkinerja tinggi
adalah perjalanan dari posisi ke p&m, lalu dari pengaruh ke
makna. \

Kmerj 6!@91 tidak lahir
epatan tangan,
tap kedewasaan hati.”
Pada tahap aéigbatan memberimu otoritas. Namun, seiring
waktu, vya embuat orang mengikuti bukan lagi karena
perintah, i karena kepercayaan. Dan pada titik tertinggi,

kamu kK hanya memimpin orang lain — kamu menyalakan
m@ i dalam diri mereka.

Keseimbangan Logika dan Rasa: Inti dari Kepemimpinan
Berkinerja Tinggi.

Pemimpin yang hebat tidak hanya memimpin dengan sistem
dan hasil, tetapi juga dengan empati dan hubungan. la tahu
kapan harus menggunakan data, dan kapan harus
menggunakan hati. Kapan harus memberi perintah, dan kapan
cukup mendengarkan.

Ketika logika dan rasa berjalan seimbang, komando menjadi
seruan yang menyemangati, bukan menekan. Aksi menjadi
kolaborasi, bukan kompetisi. Dan angka menjadi bukti dari kerja
bersama, bukan beban yang menakutkan.

Harmoni dalam tim tidak lahir dari keseragaman.
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Harmoni dan keselarasan muncul dari kesadaran bahwa setiap
orang punya peran penting dalam irama besar organisasi. Satu
komando, satu aksi, satu angka — fukan slogan semata,
melainkan semangat kepemimpina menyatukan semua
perbedaan menjadi satu kekuatan%

N\

\ K
Sebelum Janjut, berhentilah sejenak: bernapas,
' berpikig\lalu” renungkan—bagaimana kamu akan

menj pertanyaan-pertanyaan berikut?
- kah orang mengikuti dirimu, atau hanya

= @ Jabatannya?

e Kapa akhir kali kamu turun ke Gemba, mendengar tanpa
me , dan pulang dengan satu tindakan nyata?

o @gu ini, lebih sering mengendalikan atau membangun?

-%)a yvang sudah kamu wariskan (ilmu, peran, kepercayaan)

kepada orang lain, bukan sekadar kamu kerjakan sendiri?

Kepemimpinan adalah perjalanan naik-turun dari posisi ke
pengaruh, dari pengaruh ke makna. Di Tingkat 1 kita mudah
terjebak ego; di Tingkat 2 mudah hanyut oleh rasa “ingin
disukai”; di Tingkat 3 euforia hasil bisa membutakan; di Tingkat
4 ego halus menahan suksesi; dan di Tingkat 5 godaan merasa
“sudah selesai” bisa menumpulkan kepekaan. Menyadari jebakan
ini adalah langkah pertama untuk bertumbuh.

Ingat kembali 3A Leadership: Adaptability (lincah berubah
dengan tetap aman), Ability (kompeten teknis dan emosional),
Availability (hadir yang bermakna).

Hadir bukan untuk mencari salah, tetapi untuk bertanya, “Apa
yang bisa saya bantu agar kamu bekerja lebih baik?”
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Latih empati yang bergerak (compassion): validasi dulu, arahkan
kemudian.

Delegasikan untuk mendidik, buka ﬁ lepas tangan. Ukur
keberhasilan bukan hanya dari q@tetapi dari orang yang
bertambah mampu. \
Mulailah hari ini dengan satﬁ@gkah kecil:
1.Turun 10 menit ke a kerja, dengarkan satu orang hingga
tuntas.
2.Pilih satu tuga ¥ untuk didelegasikan dengan tujuan dan
kriteria suks@a g jelas.
3. Tutup har'@engan satu perbaikan kecil yang bisa diulang
lintas shi

Sepe '@gatkan Covey, “Public victory always follows private
vi(&.’

Dan pesan penutup bab ini: “Kepemimpinan bukan tentang
posisi yang kamu pegang, melainkan pengaruh yang
menumbuhkan manusia — dimulai dari cara kamu memimpin
dirimu sendiri.”

Dan kini kinerja tinggi tak akan berarti tanpa arah dan makna.
Kini perjalanan kita berlanjut ke Bab 6: Logika Manajemen dan
Hati Kepemimpinan, tempat di mana sistem dan manusia saling
menemukan keseimbangan.

S

L
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Manusia Digerakkan oleh Makna

kopi mengepul di meja pojok jendela. Rizki menunduk
menatap buku catatannya, g£hafium sibuk menggulir layar
ponsel, sementara Klranx nyandarkan dagu di tangan,
menatap keduanya den nyum lembut.

“Gila sih,” ujar Sh@(memecah keheningan. “Gue kira sesi
bareng Coach \@1 tadi bakal kaku kayak kelas manajemen
biasa, tapi ternyatd... nyentuh banget.”

. “Lho, aku yo mikir ngunu, Shanum. Dikirain
sistem, ternyata malah disuruh mikir makna.” la

kalimat yang sempat ditulisnya besar-besar di buku:
ople to make things meaningful.

Hujan baru saja reda sore itu. Di k%j@ecil kantor, tiga cangkir

“Sistem dikelola agar pekerjaan dilakukan
dengan benar, tetapi manusia dipimpin
agar pekerjaan itu berarti.”

Rizki mengangguk pelan. “Coach bilang, kalau sistem rusak,
orang baik pun bisa kalah. Itu benar banget. Di Finance, kami
udah kerja sesuai SOP, tapi hasilnya tetap nggak maksimal.”
“Makanya jangan terlalu kaku, Ki,” sela Shanum cepat. “Kadang
lo harus decide dulu, mikir belakangan.”

Rizki tersenyum kecil. “Kalau angka salah, dampaknya panjang,
dek. Tapi aku paham maksudmu.”

Kirana menatap keduanya. “Mungkin kita semua sama-sama
lupa, rek. Sistem itu penting, tapi manusia juga butuh arah.
Coach Wang bilang, sistem boleh ngatur, tapi manusia perlu
dipimpin.”
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Hening sesaat. Di luar, sisa rintik hujan menetes di kaca jendela.

“Jadi,” ucap Rizki pelan, “kita harus seh\Sbang ya—logika buat

sistem, hati buat manusia.”
“Exactly. Kadang vyang bikin @isasi bertahan bukan

sistemnya, tapi orang-orang yan\ rasa berarti di dalamnya.”
Shanum tersenyum.
“lyo rek... mungkin itu yang kaud Coach—logika manajemen
bikin sistemnya jalan~dapi hati kepemimpinan yang bikin
orangnya bertahan.’

Hujan turun lagi, gut. Tapi kali ini, ketiganya merasa hangat.

Setiag@anisasi hidup di antara dua kekuatan yang saling

m . sistem yang logis dan manusia yang bernyawa. Sistem
mefffamin pekerjaan berjalan stabil, efisien, dan konsisten.
Sementara manusia menanamkan nilai, makna, dan semangat di
balik setiap proses. Keduanya tidak bisa dipisahkan — karena
tanpa sistem, kerja menjadi kacau; tanpa manusia, sistem
menjadi kering.

Dalam dunia manajemen, keseimbangan ini sering dijelaskan
melalui empat fondasi utama yang disebut 4M: Man, Machine,
Method, dan Material. Empat pilar ini bukan sekadar alat kontrol
produksi, tetapi cermin dari bagaimana organisasi memadukan
rasionalitas dan kemanusiaan dalam menjalankan perannya.

Man (Manusia): Dari Tangan ke Hati

Manusia adalah pusat dari seluruh sistem. Pertanyaannya tidak
berhenti pada “Apakah operator sudah dilatih?” tetapi lebih
dalam: “Apakah ia memahami dampak dari pekerjaannya?”
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Rizki sering bercerita, di bagian Finance, timnya sangat disiplin
pada prosedur — semua angka harus akurat hingga dua digit di
belakang koma. Namun perlu diingat jsga bahwa, “Ketepatan
angka memang penting, tapi jang pai membuat orang
takut mengambil keputusan.” %

Kirana di People Developm juga menghadapi hal serupa.
Program pelatihannya su rapi, modulnya lengkap, tapi
semangat peserta ka g menurun. Dari sesi coaching, ia
belajar bahwa man s’%idak hanya butuh instruksi, tapi juga
inspirasi. Seorang®~eMmimpin sejati bukan hanya melatih
keterampilan, m an menyalakan kesadaran — bahwa setiap
peran, sekecil@a pun, punya arti besar bagi organisasi.

in): Logika yang Harus Dihidupkan

Mesi cerminkan logika sistem. la bekerja tanpa lelah, asal
dengan benar. Namun, seperti kata Deming, “A bad
syst€m will beat a good person every time.” Mesin yang tidak
terpelihara dengan baik, atau sistem yang tidak dirancang adil,
bisa membuat orang baik frustrasi.

Shanum memberi contoh nyata dari tim Marketing. la
menggunakan berbagai digital tools — dari dashboard penjualan
hingga sistem CRM — tapi sering kali timnya mengeluh: terlalu
banyak laporan, terlalu sedikit waktu berpikir. Di situlah letak
keseimbangannya: mesin diciptakan untuk membantu manusia,
bukan membebani mereka. Pemimpin harus memastikan sistem
dan alat kerja benar-benar melayani kebutuhan manusia, bukan
sebaliknya.

Method (Metode): Dari SOP ke Kesadaran
Metode adalah jantung dari logika manajemen. la memastikan
semua berjalan dengan urutan yang benar dan aman.
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Tetapi seperti yang dialami Kirana, SOP yang baik pun bisa
kehilangan daya jika tidak disertai makna. Dalam pelatihan
internal, ia pernah mengubah pendekgtan dari “ikut SOP”
menjadi “pahami kenapa SOP it .7 Hasilnya, tingkat
kesalahan turun, tapi yang I%%penting — komitmen
meningkat. \

Di sisi lain, Rizki di Financ Qnerapkan prinsip serupa: bukan
hanya memastikan pro. persetujuan biaya mengikuti langkah
yang benar, tapi ju a\r‘r}enjelaskan alasan moral di baliknya —
bahwa setiap an L%ewakili kepercayaan perusahaan. Metode
yang bermakna @a sekadar diikuti, tetapi dihayati.

Material (

Material
men

: Integritas dalam Detail

cerminkan integritas sistem. Bahan yang tepat
n hasil yang baik. Di dunia manufaktur, ini bisa berarti
ikan bahan baku sesuai spesifikasi, disimpan dengan
bendr, dan bebas kontaminasi. Namun dalam konteks non-
produksi pun prinsip ini berlaku. Shanum, misalnya, menyadari
bahwa “bahan” dalam kampanye marketing adalah data — dan
data yang salah bisa menyesatkan arah strategi. Kirana
menambahkan, bahan bagi pelatihan adalah content & mindset,
dan jika itu tidak murni atau asal comot, hasilnya juga tidak akan
membentuk perilaku yang benar.

Deming mengingatkan, “Kualitas tidak bisa diperiksa di akhir
proses, tetapi harus dirancang sejak awal.” Artinya, pemimpin
harus memastikan bahan — baik fisik maupun ide — dijaga sejak
hulu agar hasilnya tidak menyesatkan.

Peter F. Drucker dalam The Practice of Management pernah
menulis, “Management is doing things right; leadership is
doing the right things.”
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Manajemen berfokus pada efisiensi — memastikan semuanya
berjalan dengan benar. Kepemimpinan berfokus pada efektivitas
— memastikan yang dilakukan adalah &gl yang benar. Sistem

roda organisasi berputar, manusi stikan arah putarannya
benar. \

Maka tugas seorang pemiﬁ@ adalah menyatukan keduanya:
menciptakan sistem y berfungsi dengan logika manajemen,

dan menghidupkz’a& engan hati kepemimpinan — agar

memberi arah, manusia memberi % a. Sistemm memastikan
a

organisasi tidak berjalan benar, tetapi juga berjalan
dengan makna.

@‘?\@ Co

f&?stem yang Buruk Mengalahkan
Orang Baik Setiap Saat
7

W. Edwards Deming pernah berkata dengan lugas,

“A bad system will beat
a good person every time.”

Kalimat sederhana itu menjadi peringatan abadi bagi dunia
manajemen modern. Sering kali, ketika kinerja menurun atau
target tidak tercapai, reaksi pertama organisasi adalah mencari
siapa yang bersalah.

Namun Guru Deming justru membalik cara berpikir itu — bukan
manusianya Yyang salah, melainkan sistem yang gagal
melindungi dan memampukan mereka untuk sukses.
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Beliau menghitung bahwa 94% kegagalan organisasi bersumlber
dari sistem yang buruk, bukan dari niat atau kemampuan
individu. Dengan kata lain, orang baik pyn akan tampak gagal
bila bekerja di dalam sistem yang ru%

Lebih jauh lagi, Guru Deming m oti bahaya dari semangat
kerja yang tidak terarah. la be Ir‘qta, “We are being destroyed by
best efforts.” Banyak oran Qrusaha keras, tetapi tidak pada
arah yang benar. Merekalmenambah jam lembur, memperketat
kontrol, dan menekaNtiph agar bekerja lebih cepat — padahal
sistemnya sendiri géacat. Upaya keras tanpa perbaikan
sistemik hanya empercepat kelelahan dan memperbesar
frustrasi. Inil yang dimaksud Deming sebagai paradoks
manajeme;s dern: kita bisa bekerja semakin giat, namun

justru in jauh dari hasil yang bermakna bila tidak
mem@ iki cara kita bekerja.

Ka%a itu, tugas pemimpin bukanlah menuntut lebih banyak
kerja keras, melainkan memastikan sistem yang mereka pimpin
dirancang untuk membuat keberhasilan menjadi hal yang alami.
Pemimpin sejati tidak mencari kambing hitam, tapi mencari akar
penyebab.

Beliau tidak hanya bereaksi terhadap gejala, tetapi menata ulang
struktur dan alur kerja agar timnya dapat berhasil tanpa harus
berjuang melawan sistem yang sama sekali tidak berpihak.
Kepemimpinan yang matang menuntut keberanian untuk
berpikir sistemik — menyadari bahwa perbaikan sejati bukan
datang dari dorongan moral semata, melainkan dari desain
organisasi yang membuat kebaikan menjadi mudah dilakukan,
dan kesalahan menjadi sulit terjadi.

Er
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Menyatukan Sistem, Nilai, dan Manusia

mereka jelas, target terukur, da digital bekerja dengan
presisi. Namun, di balik kesempurhaan itu, ada paradoks yang
sering tersembunyi: manus'&Oang menjalankan sistem justru
kehilangan makna. %5

Mereka bekerja sesuaj prdsedur, tetapi tanpa semangat; patuh

Banyak organisasi modern tampa@di atas kertas. Prosedur
m

pada instruksi, te ehilangan rasa memiliki. Ketika sistem
berubah menja in yang dingin dan mekanis, pemimpinlah
yang harus menfgembalikan sisi manusianya — menyalakan
kembali api na di tengah logika efisiensi.

Dala @u The Fifth Discipline, Peter Senge menulis bahwa
o, %si pembelajar adalah tempat “orang terus memperluas
ka@itas mereka untuk menciptakan hasil yang benar-benar
mereka inginkan.”

Makna kalimat ini lebih dalam dari sekadar pelatihan atau
peningkatan kompetensi. la berbicara tentang ruang di mana
manusia diberi kesempatan untuk berpikir, berefleksi, dan
berinovasi tanpa takut salah. Sistem yang baik, menurut Senge,
bukanlah yang hanya menegakkan keteraturan, melainkan yang
memfasilitasi pembelajaran. la bukan controller yang
membatasi, melainkan enabler yang memberdayakan.

W. Edwards Deming dan Peter Senge sesungguhnya berpijak
pada filosofi yang sama: bahwa sistem harus memampukan
manusia untuk tumbuh, bukan mengekang mereka.

Sebuah sistem yang efektif bukanlah sistem yang membuat
manusia tunduk, melainkan sistem yang membuat mereka sadar
dan berdaya. Di sinilah seni kepemimpinan sejati diuji.
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Pemimpin tidak lagi sekadar mengatur agar roda organisasi
berputar, tetapi menciptakan kondisi agar setiap orang di

dalamnya mampu menyalakan potensi texbaiknya. la tahu kapan
harus menegakkan aturan, dan kapa memberi ruang bagi
kreativitas.

Maka, pemimpin sejati adalah enjembatan antara sistem, nilai,
dan manusia. la memasti kebijakan tidak membungkam
empati, dan prosedur Lilak mematikan daya cipta. Pemimpin
menegakkan disiplig\.tgnpa kehilangan kelembutan. Dalam
dirinya, logika mar&?n dan hati kepemimpinan menemukan
keseimbangan langka — harmoni antara efisiensi dan
kemanusiaan.~ DI titik inilah organisasi bukan hanya

menghasil nerja, tetapi juga menumbuhkan makna; bukan
hanya apai target, tetapi juga membangun kehidupan
yang it manusiawi di dalamnya.

S
Eer

Ubah Sistem Menyelamatkan Hasil
7

W. Edwards Deming pernah berujar dengan gaya khasnya yang
sarkastik, “Don’t just do something — stand there (and think).”
Kalimat itu sederhana, tetapi menampar banyak pemimpin yang
terlalu sibuk bertindak tanpa sempat berpikir. Dalam budaya
kerja yang serba cepat, refleksi sering dianggap lambat, bahkan
tidak produktif. Padahal, bagi seorang pemimpin sejati, jeda
berpikir justru adalah bagian penting dari tindakan yang
bermakna.

Pemimpin reflektif tahu kapan harus berhenti “melakukan
sesuatu” dan mulai “memikirkan sesuatu.”
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Pemimpin memahami bahwa reaksi tanpa perenungan sering
kali hanya memperpanjang masalah yang sama dengan cara

yang berbeda. é

Banyak organisasi berupaya &erbaiki hasil dengan
menambah aturan, laporan, da\ ngawasan, seolah kontrol
lebih banyak berarti kinerig{ lebih baik. Namun, Deming
mengingatkan bahwa se N besar masalah justru bukan
berasal dari orang, me kan dari sistem yang cacat. Jika akar
persoalan ada pad aln yang salah, menambah perintah
hanya akan mem kebingungan.

Pemimpin refle enyadari bahwa solusi tidak selalu berarti
menambah tivitas; kadang, yang lebih penting adalah
menghapu batan yang membuat tim tidak bisa bekerja
dengan la memilih berpikir jernih sebelum bertindak cepat
tahu bahwa kecepatan tanpa arah hanyalah bentuk
ri kesalahan.

John C. Maxwell menyebut pemimpin semacam ini sebagai
empowering leader — sosok yang tidak menambah kontrol,
melainkan menciptakan sistem di mana orang lain bisa berhasil
tanpa terus-menerus diarahkan. la percaya bahwa kepercayaan
lebih kuat daripada pengawasan.

Di sisi lain, Jim Collins, dalam buku How the Mighty Fall,
menegaskan bahwa banyak organisasi besar runtuh bukan
karena malas bekerja, melainkan karena kehilangan disiplin
berpikir.

Mereka sibuk “menyelamatkan hasil,” tetapi lupa memperbaiki
sistem yang melahirkan hasil itu. Kepemimpinan reflektif
menuntut keberanian untuk melawan ego: mengakui bahwa
kadang masalah bukan di orang lain, tetapi pada cara kita
merancang pekerjaan mereka.
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Pemimpin reflektif tahu bahwa perubahan sejati tidak lahir dari
tekanan, tetapi dari kesadaran. la memperbaiki sistem sebelum
memperbaiki orang, dan memperbail pola pikir sebelum
memperbaiki proses. Dalam dirinya, dan empati berjalan
beriringan.

Mereka para pemimpin me ba dengan ketepatan, tetapi
memimpin dengan kebijak n. Dan dari kombinasi inilah lahir
organisasi yang tidak ya efisien, tetapi juga manusiawi —
tempat di mana sigen) melayani manusia, bukan manusia
diperbudak oleh s@?Sebab pada akhirnya, kepemimpinan
bukan tentang@erapa banyak yang bisa dikendalikan,

melainkan tgptang seberapa dalam seseorang mampu
menumbu esadaran dalam sistem yang ia pimpin.

Kepe@nan sejati adalah seni menyeimbangkan dua hal
y% ampak bertentangan: logika manajemen dan hati
kep€mimpinan. Sistem menjamin bahwa segala sesuatu
dilakukan dengan benar, Manusia memastikan bahwa segala
sesuatu dilakukan dengan penuh makna.

Pemimpin unggul bukan hanya pengelola sistem, tetapi
penggerak kehidupan di dalamnya. la tidak memilih antara
efisiensi atau empati — ia memadukan keduanya.

Seperti yang diyakini oleh Guru Deming, “The system wiill
produce what it’s capable of producing.” Maka, tugas seorang
pemimpin adalah memastikan sistemnya dirancang untuk
kebaikan, dan hatinya tetap terhubung dengan kemanusiaan.

Hanya dengan demikian, organisasi dapat berjalan dengan
tertib, namun tetap bernyawa.
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Ambil sejenak waktumu \untuk merenung dan
' menjawab pertanyaan

, Apakah selama ini % sedang mengatur sistem,
= atau benar- ben@wemlmpln manusia?

Sering kali, kita begitu s J% emastikan segala sesuatu berjalan

“benar” — laporan di an tepat waktu, target tercapai, SOP
ditaati. Namun di semua itu, ada sisi lain yang kerap
terlupakan: apa rang-orang yang menjalankan sistem itu
masih mer akna di balik pekerjaannya? Atau jangan-
jangan, kit @ menciptakan sistem yang rapi, tapi kehilangan
ruh kem aannya’r“

% ming pernah mengingatkan, “We are being destroyed
st efforts.”
Artinya, kerja keras saja tidak cukup bila arah sistemnya keliru.

Pemimpin sejati bukan yang selalu mendorong lebih cepat, tapi
yvang berani berhenti sejenak untuk memastikan jalurnya benar.
Kadang, kepemimpinan justru dimulai dari keberanian menatap
sistem dan bertanya: “Apakah cara kerja ini membuat orang
tumbuh, atau justru menekan mereka?”

Kepemimpinan reflektif lahir dari kesadaran bahwa hasil bukan
sekadar angka, melainkan cerminan dari nilai dan cara berpikir
yang kita tanam setiap hari. Maka, tugas pemimpin bukan hanya
memperbaiki hasil, tapi memperbaiki cara hasil itu dicapai.

Sebelum menuntut perubahan perilaku, tata dulu pola pikir.
Sebelum memperbaiki orang, perbaiki sistemnya.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Karena pada akhirnya, kepemimpinan sejati adalah harmoni
antara logika dan hati.

Logika membuat organisasi besanN” benar, tapi hati
kepemimpinanlah yang membua%&usia di dalamnya tetap
bertahan. \

Jadi, sebelum menutup buﬁ@i malam ini — tanyakan satu hal
pada diri Anda: Apaka ya sedang menciptakan sistem yang
membuat orang m @ enar, atau yang membuat mereka
merasa berarti? é

Karena it Jalanan kita berlanjut ke Bab 7: Keteladanan

Lebih K&g ri Perintah.
> 0
% Ao
D

Hati bisa@gerakkan, tapi teladanlah yang meneguhkan.

L
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Bahasa Kepemimpinan
yang Paling .@[ur
o\t

0
Sore itu aroma kopi bar\%eduh memenuhi  ruang
pengembangan produk Semra Rasa Indonesia — tapi
suasananya jauh dari tenan meja tengah, Shanum menatap
Panji yang sedang megibuka berkas laporan dengan wajah

datar tapi matanya j;ﬁ\s)(ecewa.

“Panji, kamu ud ji trial product tiga kali, and guess what?
Nggak satu pe kejadian,” ucapnya cepat, tangannya terlipat di
h atur jadwal, tim udah siap, tapi kamu malah
bilang * uah belum siap’ terus. Like... seriously?”

“Eh, m, kau pikir gampang kali, hah? Orang-orangku itu
Ia@ ya udah kayak siput di tanjakan. Udah kukasi arahan,
tet aja molor. Nggak bisa aku paksain juga, kan?” Panji
mendengus pelan.

Shanum mengangkat alis, mencondongkan badan. “Atau
mungkin... mereka cuma ngikutin gaya kamu aja, Ji?”

Panji menatapnya, suara meninggi sedikit. “Apanya pula
maksudmu itu, ha?”

Shanum tersenyum tipis, nada bicaranya tetap ringan tapi tajam.
“Ya gimana mau mereka tepat waktu, kalau yang pimpin aja
nggak konsisten sama omongannya? You teach what you
tolerate, Ji. Kalau kamu telat janji, mereka juga belajar buat
nggak tepat janji.”

Panji terdiam sesaat, wajahnya menegang. “Kau ini, Shanum,
ngomong seenak lidah aja. Aku ini udah jungkir balik di
lapangan. Kadang orang-orang itu yang susah diatur.”
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Shanum tertawa kecil. “Atau jangan-jangan, yang nggak bisa
diatur itu kamu sendiri.”

Dari pojok ruangan, Kirana yang ﬁtadi mendengarkan

menaruh cangkir tehnya. Suarany , tapi dalam.

“Panji, kau tahu, Ji,” katanya le . “Kalau satu cangkir kopi
tumpah ke baju putih, it \kotorannya kecil. Tapi buat
bersihinnya, butuh air bersi&gu ember.”

Panji menatap Kirana, i tenang.

“Begitu juga contoh dyruk, Ji,” lanjut Kirana. “Sekali kau tunjukin
ke tim, efeknya b@?rr\a. Orang meniru bukan karena kau
suruh, tapi kare reka lihat caramu.”

kini sudah mn.
“Munglfh&\ a juga, Kirana. Kadang aku terlalu cepat cari
alasapb mamnya pelan.

Panji menz@’pas dalam, menatap cangkir di tangannya yang

Shalflum tersenyum, kali ini lebih lembut. “Good start, Ji.
Leadership is not about giving orders, it’s about showing how
it’s done.”

Hening beberapa detik. Lalu Panji menatap dua rekannya dan
berkata pelan, “Baiklah... kali ini nggak ada janji-janji lagi. Minggu
depan, kita trial. Jadi, sama-sama kita buktikan.”

Kirana tersenyum. “Nah, itu baru Panji yang kupilih buat jadi
pemimpin.”

Dan sore itu, tanpa perlu rapat panjang, Panji belajar satu hal

penting: keteladanan bukan soal kata-kata yang keras, tapi
tentang seberapa jujur kau menepati yang sudah kau ucapkan.

ko k

Keteladanan adalah bahasa kepemimpinan yang paling jujur.
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Keteladanan tidak butuh mikrofon, tidak butuh slogan, karena ia
berbicara lewat tindakan.

Saat Panji menunda janji trial prod %ﬂ menyalahkan anak
buahnya, ia lupa satu hal sederha&w tidak meniru kata-kata

pemimpinnya, tapi meniru ikakunya. Ketika seorang
pemimpin abai terhadap kopditmen, anak buah akan belajar
bahwa janji bisa ditunda, gung jawab bisa dialihkan, dan
kesalahan bisa dicari k ing hitamnya.

Di titik itulah, kepeghimpinan kehilangan kekuatannya, bukan
karena kurang pin&ﬁaicara, tapi karena gagal menunjukkan
contoh nyata.

Keteladan @ati bukan soal kesempurnaan, melainkan soal
konsiste Qntara kata dan perbuatan. Shanum dan Kirana
menq@an Panji dengan cara yang berbeda, tapi pesannya
sﬁ epercayaan tidak tumbuh dari perintah, melainkan dari
perffaku yang bisa diandalkan. Pemimpin yang berkata “aku
akan lakukan” lalu benar-benar melakukannya, membangun
kredibilitas yang jauh lebih besar daripada pemimpin yang
banyak beralasan. Di dunia kerja yang penuh tekanan,
ketenangan, komitmen, dan kejujuran menjadi mata uang moral

yang membuat orang lain mau mengikuti dengan sukarela,
bukan karena takut.

Seorang pemimpin yang mengajar lewat tindakan selalu lebih
dihormati dibanding mereka yang hanya sibuk memberi arahan.
Karena di balik setiap keputusan kecil yang ia tepati, ada pesan
yang terekam dalam pikiran timnya: “kalau pemimpinku bisa
memegang janji, aku juga harus begitu.” Kredibilitas,
konsistensi, dan keaslian — tiga hal inilah yang menjadikan
keteladanan bukan sekadar etika kerja, tetapi fondasi dari
pengaruh yang bertahan lama.
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Dan bagi Panji, pengalaman sore itu menjadi cermin yang
mengingatkan: kepemimpinan bukan tentang berbicara paling
lantang, melainkan tentang menjadi ng yang paling bisa
dipercaya ketika kata sudah diucapk

&OE
Problem Reeekter vs. Solution Maker

N év ”

Dalam dunia k selalu ada dua tipe pemimpin: Problem
Reporter d Solution Maker. Yang pertama sibuk
masalah, sementara yang kedua sibuk
nya. Bedanya bukan di siapa yang lebih cerdas,
tapi aimana mereka memandang tanggung jawab. Panji,
m@, sempat terjebak di peran pertama. Setiap kali target
tid tercapai, ia langsung menunjuk keluar — menyalahkan
anak buah, kondisi bahan baku, bahkan jadwal dari departemen
lain. “Sudah aku bilang, vendor-nya yang lambat,” ujarnya suatu
kali dengan nada tinggi. la lupa, semakin sering ia menunjuk
orang lain, semakin sedikit waktu yang tersisa untuk
memperbaiki diri.

“Ada yang sibuk membicarakan masalah,
ada yang diam-diam memperbaikinya.”

Pemimpin dengan pola pikir Problem-Oriented sering kali hidup
dalam jebakan klasik yang disebut PAM — Pembenaran, Alasan,
dan Menyalahkan. Pola ini menjadi seperti refleks otomatis saat
sesuatu tidak berjalan sesuai rencana. Kalimat-kalimat yang
keluar biasanya berputar di tiga arah:
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e Pembenaran, untuk menunjukkan dirinya benar: “Saya udah
kasih instruksi kok, mereka aja yang nggak nurut.”

¢ Alasan, untuk menutupi ketidaksiapag: “Ya gimana, kemarin
situasinya nggak memungkinkan. é

¢ Menyalahkan, untuk mengalih ggung jawab: “Itu salah
bagian lain, bukan tim saya.” \

Di banyak pabrik atau kanté@nomena ini bahkan punya istilah
yvang terdengar lucu tapiimnenyentil tajam: “salahnya si-BOS” —

Barang, Orang, dan S¥tuasi.
Ini adalah pola pik Ik yang membuat pemimpin kehilangan

daya perbaikan @ a terlalu sibuk mencari alasan. Kalau bukan
barang yang @isalahkan, maka orang yang kena semprot, dan
kalau buk angnya, pasti situasinya yang dianggap tidak
mendu@

C@ya mudah ditemukan di lapangan:

o a gimana hasilnya jelek, barang dari vendor-nya udah
rusak dari awal.”

e “Atasan juga salah, orang-nya nggak bisa kerja cepat, udah
dibilang latihan malah main HP.”

e “Sjtuasi kemarin memang nggak memungkinkan, mesin lagi
antri, listrik juga sempat drop, jadi ya wajar aja kalau target
nggak tercapai.”

Di permukaan, kalimat-kalimat itu terdengar logis, bahkan bisa
membuat yang mendengarnya mengangguk setuju. Tapi di
baliknya, tersembunyi mentalitas yang berbahaya: mental lepas
tanggung jawab. Pemimpin yang terjebak dalam mode “si-BOS”
tidak pernah kehabisan alasan, tapi selalu kekurangan solusi. la
sibuk membuat narasi pembenaran, bukan catatan perbaikan. la
bisa berbicara panjang soal “kenapa gagal”, tapi jarang
menuliskan langkah konkret “apa yang bisa diperbaiki.”
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Masalahnya, semakin sering seorang pemimpin menggunakan
“si-BOS” sebagai tameng, semakin ia menulari timnya untuk
berpikir sama. Dan tanpa sadar, seluwyh budaya organisasi
bergeser dari accountability menuj %se—ability — budaya
mencari alasan yang membunu angat belajar. Satu hal
yang perlu diingat: alasan tida@nah memperbaiki sistem,

hanya tindakan yang bisa.
O

Sebaliknya, pemimpingdlengan pola pikir Solution-Oriented
mempraktikkan kes rgn reflektif — berani melihat ke dalam
sebelum menunju%‘?ﬂiar. la menggunakan kesalahan bukan
untuk mencari @ ing hitam, tapi untuk menemukan akar

urun ke lapangan, mencatat waktu, menganalisa
bertanya, “Bagian mana yang bisa kita benahi dulu?”
, bahwa perbaikan kecil yang nyata jauh lebih berharga
darfPada pembenaran besar yang tidak menghasilkan
perubahan.

masalah.
Saat mesi%&enti, ia tidak berkata “mesinnya memang jelek,”
t

Pola pikir ini selaras dengan prinsip kaizen dan siklus PDCA
(Plan-Do-Check-Act) — memperbaiki proses secara sistematis,
bukan emosional. Pemimpin seperti ini memahami bahwa setiap
masalah adalah data yang bisa diolah, bukan drama yang harus
dibesar-besarkan. la tenang, faktual, dan terus belajar. Dalam
dirinya tumbuh keyakinan bahwa memperbaiki sistem lebih
penting daripada memperindah alasan.

Panji akhirnya sampai di titik sadar: setiap kali ia menyalahkan
anak buah, ia sebenarnya sedang menciptakan budaya
pembenaran di bawahnya. Anak buah pun mulai meniru:
menyalahkan situasi, mencari alasan, dan menghindari tanggung
jawab.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Hingga suatu saat, Panji tersadar — ternyata masalah bukan di
mereka, tapi di dirinya yang menjadi cermin. Sejak itu, ia
berhenti jadi Problem Reporter dan mgi melatih diri menjadi

Solution Maker. la tidak lagi bertan lapa yang salah,” tapi
“apa yang bisa diperbaiki mulai ha&

Dan di situlah kepemimpinan Qatl dimulai — bukan dari suara
yvang paling keras men é@an, tapi dari hati yang paling
tenang memperbaiki. i

> &

Q\QK eberanian Melihat
(b@ ke Dalam Diri Sendiri

7

Da budaya Jepang, Hansei (&) bukan sekadar permintaan
maaf atau pengakuan kesalahan. la adalah proses refleksi diri
yang dalam dan jujur, sebuah momen keberanian untuk berhenti
sejenak dan menatap ke dalam — bertanya dengan rendah hati,
“Apa yang bisa saya perbaiki dari diri saya sendiri?”

Kata Han berarti berubah arah, sedangkan Sei berarti
memeriksa diri. Maka, Hansei bukan tentang menyesali, tetapi
tentang menyadari, agar langkah berikutnya lebih selaras
dengan nilai, tujuan, dan tanggung jawab yang benar.

“Pemimpin sejati memperbaiki diri sebelum
memperbaiki orang lain.”

Pemimpin yang ber-Hansei tidak mencari kambing hitam, tetapi
mencari cara agar sistem dan dirinya menjadi lebih baik.
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Hansel S

\ aizen

* Memahami permasolah%
¢ Tanggung jowab.

» Keterikatan emosi, K

* Pembelajaran. O

» Perbaikan untelpeningkatan.

%
e

Seoran impin yang baik tahu bahwa setiap masalah adalah
ce @-— bukan hukuman. Melalui cermin itu, seorang pemimpin
melbat sejauh  mana kejernihan pikirannya, kedalaman
tanggung jawabnya, dan ketulusan niatnya untuk memperbaiki.

Hansei selalu dimulai dari tiga langkah sederhana namun
bermakna:
e Mengakui kesalahan, tanpa bersembunyi di balik alasan.
e Mengambil tanggung jawab, bukan sekadar lewat kata-kata,
tapi dengan tindakan nyata.
e Berkomitmen memperbaiki sistem, agar kesalahan yang
sama tidak berulang.

Inilah fondasi dari learning leader — pemimpin yang belajar dari
pengalaman, bukan dari pembenaran. la membangun budaya
kerja yang aman secara psikologis (psychological safety), di
mana orang berani jujur karena tahu kesalahan bukan untuk
dihukum, melainkan untuk diperbaiki bersama.
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Namun, kemampuan untuk ber-Hansei tidak lahir dari teori,
tetapi dari kapasitas (capability) dan kemampuan. Kapasitas
(capacity) terlihat dari kesediaan ses§prang untuk berkata,
“Masalah ini tanggung jawab sa %npa harus disuruh.
Sedangkan kemampuan (ability)&ul dari penguasaan diri,
pengetahuan, dan pola pikir sehat — fondasi untuk
bertindak dengan tepat dan kgqni menghadapi realitas.

SOLUSI = Ja@ e DALAM

0 @ Capacity

\ )ne  + Ability

& Mco;\PAmuw bblem
> 3§ Problem ?

2 OLUTION
L4 .':‘fn.\ e L%

Namun, kemampuan untuk ber-Hansei tidak lahir dari teori,
tetapi dari kapasitas (capability) dan kemampuan. Kapasitas
(capacity) terlihat dari kesediaan seseorang untuk berkata,
“Masalah ini tanggung jawab saya,” tanpa harus disuruh.
Sedangkan kemampuan (ability) muncul dari penguasaan diri,
pengetahuan, dan pola pikir yang sehat — fondasi untuk
bertindak dengan tepat dan berani menghadapi realitas.

Ada empat unsur yang memperkuat kemamjpuan reflektif ini:
Pertama, Self-control. Kemampuan mengendalikan emosi dan
respon di bawah tekanan.
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Pemimpin yang punya kendali diri tidak mudah tersulut atau
bereaksi berlebihan. la tahu kapan harus melangkah, dan kapan
perlu menepi sejenak agar pikirannyagjernih. Kadang, solusi
terbaik justru muncul bukan ketika ki %ekan lebih keras, tapi
ketika kita berhenti sejenak da&hat dengan hati yang

tenang. \3
Kedua, Knowledge. Pengeta l{qn ukan semata hasil pelatihan

di kelas. S

Imu bisa tumbuh dad¥0°o pengalaman di lapangan, 20%
belajar dari orang IgjR,—, termasuk anak buah dan rekan lintas
bagian — dan 10% i pembelajaran formal, seperti membaca,

mengikuti pela, atau mendengarkan podcast. Pemimpin
yang mau belajar dari semua arah akan terus bertumbuh, tanpa
ingin tahunya.

image. Cara seseorang memandang dirinya akan
n bagaimana orang lain memandangnya. Ibarat
pr@ or: apa yang tersimpan di dalam, itulah yang terpancar
keldar. Bila seseorang merasa tidak mampu, ia akan ragu, mudah
minder, dan takut mencoba. Tapi bila terlalu percaya diri, ia bisa
jadi arogan, menolak kritik, dan akhirnya kehilangan kepekaan.
Citra diri yang sehat lahir dari keseimbangan antara keyakinan
dan kerendahan hati — percaya pada kemampuan, tapi tetap
terbuka untuk belajar.

Keempat, Limiting belief. Keyakinan negatif sering kali menjadi
tembok tak kasat mata yang menahan seseorang untuk maju.
Kalimat seperti, “Aku nggak bisa,” atau “Udah telat buat belajar,”
adalah bentuk ketakutan yang tersamar. Padahal, tidak mau
mencoba sama saja dengan menolak kesempatan untuk bisa.
Rasa ingin tahu membuka pintu belajar, dan keberanian untuk
gagal adalah tiket menuju kemajuan. Seperti pepatah Jepang
mengatakan, “Apa yang tidak membuatmu mati, justru
membuatmu kuat.”

Ketiga,
men
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Hansei juga mengajarkan bahwa solusi sejati bukanlah jalan
keluar, melainkan jalan ke dalam.

Pemimpin yang berani bercermin tid %wcari kesalahan orang
lain, tapi mencari akar dari dala %ﬁya: cara berpikir, cara
memimpin, cara berkomunikasi. %itulah perbaikan dimulai —
bukan dari mengubah orang, tﬁpi dari memperbaiki diri sendiri
lebih dulu. O

tadinya rumit bisa selesaikan dengan percaya diri. Kamu
mungkin berkat , “Ah, ini mah kecil. Urusan begini aku
bisa.” Keyakl@n itu muncul karena kamu sudah menguasai
prosesnya

Ketika kamu mam E muanya terasa ringan. Tugas yang

Nam etlka kemampuanmu terbatas, situasinya berubah.

anu5|a secara alami akan mencari jalan defensif untuk
dungi diri.

AIih—aIih mengakui kekurangan, banyak orang mencoba

melarikan diri dari kenyataan — entah dengan menunda,

beralasan, atau menutupi rasa takut dengan kalimat halus

seperti, “Bisa nanti, ya...”

Kalimat itu terdengar sopan, tapi sering kali bermakna, “Aku

belum siap, dan aku takut gagal.”

Reaksi seperti itu manusiawi. Tapi di titik itulah Hansei
seharusnya bekerja. Karena yang membedakan pemimpin yang
tumbuh dengan yang berhenti bukanlah siapa yang tidak
pernah salah, melainkan siapa yang berani mengakui
keterbatasannya dan terus belajar memperbaikinya.

Kemampuan bukan sesuatu yang datang tiba-tiba.
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Kemampuan dibangun dari keberanian untuk menghadapi
ketidakmampuan, satu langkah kecil, satu pembelajaran baru,

setiap harinya. s

Dan itulah inti dari Hansei: keb untuk jujur pada diri
sendiri, agar perubahan yang ka |m|oin dimulai dari tempat

yang paling penting — dari d@ irimu sendiri.

48,

Dari K es@?ran ke T. anggung Jawab
\9

Rasa m i (ownership) adalah jantung dari tanggung jawab.
Seor emimpin sejati tidak menunggu masalah datang untuk
di ikan, ia justru mencari peluang untuk memperbaikinya.

Sebdliknya, orang yang kehilangan rasa memiliki akan melihat
masalah sebagai beban — sesuatu yang sebaiknya diserahkan
pada orang lain atau “bagian yang lebih berwenang.” Kalimat
seperti “lItu bukan tugas saya,” atau “Saya cuma menjalankan
perintah,” terdengar biasa di tempat kerja, tapi sesungguhnya
mencerminkan satu hal: hilangnya kepedulian. Padahal,
organisasi tidak akan bergerak maju tanpa orang-orang yang
merasa terlibat secara pribadi terhadap apa yang terjadi di
sekelilingnya.

“Masalah yang tidak kamu miliki,
tidak akan pernah kamu selesaikan.”

Mindset ownership bukan soal jabatan, tapi soal kesadaran. la
adalah pergeseran dari pola pikir “menunggu disuruh” menjadi
“bergerak karena peduli.”
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Orang yang punya rasa memiliki tidak menunggu instruksi untuk
memperbaiki; ia melihat kesalahan kecil di sistem, lalu
mengambil inisiatif untuk memperbaikiqya. la tidak mencari
alasan, tapi mencari cara. Pemimpin %n ownership mindset
tidak berkata, “Siapa yang saIah@ainkan, “Apa yang bisa
saya bantu?” \

Dan menariknya, ketika ﬁeorang mulai merasa memiliki
tanggung jawab atas ersama, motivasinya bukan lagi

karena tekanan, me k n karena panggilan hati — dorongan
dari dalam diri unt njaga sesuatu yang ia anggap berharga.

Dalam tim vy solid, ownership menular. Ketika satu orang
berani ber “Biar saya yang tangani,” semangat itu akan
lain untuk ikut terlibat. Kolaborasi lintas fungsi
ction collaboration) terjadi bukan karena perintah,
ena rasa memiliki yang sama terhadap tujuan besar.
Senfla bekerja bukan untuk “bagiannya,” tapi untuk
keberhasilan bersama.

ltulah inti dari kepemimpinan berbasis tanggung jawab — bukan
sekadar soal siapa yang berwenang, tapi siapa yang benar-
benar peduli untuk memastikan hasilnya menjadi lebih baik

setiap hari.

Aksi dan Integritas

7

Ada banyak pemimpin yang pandai berbicara, tapi sedikit yang
benar-benar bertindak.
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Parya ie Parya e
cemeriang chat

“Bukan ide yang membuatmu berbeda,
melainkan eksekusi don tindakan mu
yang menegaskon nilai dirimu,”

)

Dalam Q kerja, selalu ada barisan orang yang berdiri di
depa intu perubahan. Sebagian sibuk mengkritisi, lebih
b lagi yang menunda, beberapa membawa ide cemerlang,
segelintir memiliki rencana hebat — namun hanya sedikit yang
benar-benar bertindak dan bekerija.

Di antara keramaian itu, kelompok terakhir inilah yang
sesungguhnya menggerakkan organisasi. Mereka tidak banyak
bicara, tapi langkah kecil yang mereka ambil menciptakan
perubahan besar. Karena sejatinya, bukan ide yang membuat
seseorang berbeda, melainkan eksekusi dan keberanian untuk
melangkah.

Sayangnya, tidak sedikit pemimpin yang lebih sibuk terlihat
sibuk daripada benar-benar bekerja efektif. Kita mudah
menemukan sosok yang fasih berbicara di rapat, memaparkan
ide dengan penuh percaya diri, dan rajin menyusun laporan
yang rapi — namun minim aksi nyata di lapangan. Mereka
tampak meyakinkan di depan atasan, tapi kehilangan makna di
mata timnya.
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Integritas sejati tidak diukur dari seberapa keras seseorang
berbicara soal nilai, tetapi dari seberapa teguh ia
menjalankannya, bahkan ketika tidak a yang menyaksikan.
Karena diam yang disertai tindakan j bih lantang daripada

ribut tanpa hasil. %

Kepemimpinan sejati adalah tang aksi yang memberi solusi,
bukan simbol yang mema n eksistensi. Budaya kerja masa

kini bahkan punya isti khusus untuk mereka yang hanya
tampil tanpa kontri i: Spansos leadership.” Mereka datang ke
lapangan dengan@era, bukan dengan niat membantu.
Berpose bersa@ im, tapi tidak tahu apa yang sedang
diperjuangkansoleh timnya. Padahal, pemimpin solutif justru
bekerja da I'Qiam — mendengarkan dengan tulus, memahami
proses an hati, dan mencari cara agar orang lain bisa
beker; ih baik. la tidak sibuk menulis laporan keberhasilan
pr%tetapi memastikan sistemm dan manusia di dalamnya
tunfBuh bersama.

“Keteladanan bukan soal gaya memimpin,
tapi soal cara bertindak ketika
tidak ada yang melihat.”

Namun, sering kali hambatan terbesar bukanlah kekurangan ide,
melainkan pola pikir yang sudah terlalu lama nyaman dengan
kebiasaan lama. Banyak orang berpendapat, “Ini sudah dari dulu
begini, sulit diubah.” Kalimat seperti itu adalah bencana bagi
bisnis dan racun bagi perbaikan. Pemimpin sejati tidak
membenarkan kebiasaan yang salah hanya karena sudah
berlangsung lama; ia memilih melakukan hal yang benar,
meskipun harus menabrak zona nyaman.
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Dari keberanian untuk mengubah inilah standar baru terbentuk
— dan setelah ada standar, barulah perbaikan (improvement)
bisa dilakukan. Tanpa acuan yang jelas\peningkatan hanyalah
ilusi. Maka, perubahan sejati dimulz a seseorang berani
menegakkan kebenaran dala %akan, bukan sekadar
mengulang tradisi tanpa makna. \

Dan di sanalah letak perbé@n antara pemimpin yang hanya

terlihat hebat dengan impin yang benar-benar berdampak.

Orang mungkin ak lupa dengan kata-kata indahmu, tetapi

mereka tidak &pemah lupa bagaimana kamu

memperlakukan@ eka, terutama di saat sulit. Mereka akan
t

selalu men in@) agaimana kamu bertindak saat krisis datang,
dan seber esar tanggung jawab yang kamu pikul tanpa

keluh. J sebelum hari ini berakhir, tanyakan pada dirimu
sendigg \NApakah aku dikenal karena suaraku, atau karena
ti@ku?

Karena pada akhirnya, kepemimpinan bukan diukur dari
seberapa tinggi suaramu di ruang rapat, tetapi dari seberapa
dalam jejak kebaikanmu di hati orang-orang yang pernah
bekerja bersamamu. Pemimpin sejati tidak menunggu momen
sempurna; ia menciptakan perubahan dari langkah kecil yang
diambil hari ini — dengan integritas, ketulusan, dan keberanian
untuk terus berbuat benar, bahkan ketika tak ada yang melihat.

Sebelum lanjut, tutup notifikasi. Berhentilah
' sejenak: bernapas, berpikir, lalu renungkan—

bagaimana kamu akan menjawab pertanyaan-

pertanyaan berikut?

Lalu tanyakan pada dirimu.
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Apakah hari ini kamu benar-benar memimpin yang baik atau
baru tampak memimpin di permukaan?

Coba renungkan. ‘Qk

Janji apa yang sudah kuucapk ggu ini—dan mana yang
sudah kutepati tepat waktu t alasan?
Di hadapan tim, aku lebih &ering mengajar lewat kata atau
mengajar lewat tindaka
Saat masalah mu refleksku apa: PAM (Pembenaran-
Alasan-Menyala n),atau PDCA (Plan-Do-Check-Act)?
Apakah aku ha&pangan untuk membantu atau sekadar
muncul di ka@a (pansos leadership)?

u

Keputusa It terakhir: apakah aku memilih hal yang benar
atau ke@@an lama “karena dari dulu begitu”?

Sud aku membangun standar kerja yang jelas sebelum
tut perbaikan dari tim?
gl

men genting, apakah ketenanganku menular atau

[ ]
5egelisahanku menetes ke tim?

Apakah aku memberikan kredit pada tim saat berhasil, dan
menanggung tanggung jawab saat gagal?

Seberapa sering aku melakukan hansei (refleksi diri): apa
yang harus aku perbaiki dulu—bukan siapa yang harus
disalahkan?

Jika timku meniru persis perilakuku hari ini, apakah
organisasi menjadi lebih baik atau justru sama saja?

Lakukan uji Keteladanan 3C (cek harian, 60 detik)

Consistency: selaras kah kata-tindak-waktuku hari ini?
Calmness: apakah aku merespons masalah dengan tenang
dan faktual?

Courage: adakah satu kebiasaan lama yang kuputus demi
menegakkan standar baru?
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Komitmen 1 langkah kecil, mulai besok pagi.

Tulis satu janji kerja yang paling berdampak, komunikasikan ke
tim, pasang tenggat, tepati tanpa alasaR—lalu dokumentasikan
pelajarannya? Apa yang berjalan, ap %perlu diperbaiki?
Ingat, bukan suaramu di ruang r %ang akan diingat orang,
melainkan jejak tindakanmu sete pat berakhir. Keteladanan

adalah bahasa kepemimpinamyang paling jujur—tidak butuh
mikrofon, cukup konsistensk g terlihat.

di situlah kekuat epemimpinan sejati diuji. Karena itu,
perjalanan kita njut ke Bab 8: Eratkan Relasi, Bukan
Hierarki”. @

@(QQ %

L

Hati bisa mengger@api teladanlah yang meneguhkan. Dan
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Eratkan Relasi,
Bukan Hierarki
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Dari Atasan Menjadi
Rekan yang Dihgmati
(‘O )

Jam istirahat siang itu terasa agé@nyi di ruang makan Sentra
Rasa Indonesia. Di sudut ruan , Panji duduk menatap gelas es
teh yang sudah setengah cair. Beberapa operator lewat
begitu saja — hanya men,kangguk tanpa senyum.

“Bah, lihatlah itu @4’:\ ujarnya kesal sambil menggeleng

pelan. “Dulu m hormat kali sama aku. Sekarang, udah
kayak nggaksda wibawa lagi. Kalau aku terlalu dekat, nanti

mereka m gelunjak, bah!”

“Lho, PamiXdekat itu bukan berarti kehilangan wibawa, rek.
Justr i kedekatan itu bisa tumbuh kepercayaan. Asal tetap
ta asnya.”

“AR7Itu teori aja, Kirana. Di lapangan lain cerita. Kalau terlalu
lembek, orang jadi seenaknya. Aku ini pemimpin, bukan kawan
nongkrong, bah!”

Kirana menatapnya serius, “Aku ngerti maksudmu, Panji. Tapi
ingat nggak waktu kita kelas bareng Coach Wang dulu? Beliau
pernah bilang tentang tiga keseimbangan penting buat
pemimpin.”

“Tiga keseimbangan apanya pula?” Panji menaikkan alisnya.

Kirana menegakkan duduknya dan berbicara perlahan, tapi
mantap. “Pertama, warm heart — hati yang hangat supaya
orang merasa aman buat bicara. Kedua, firm hand — tangan
yang tegas supaya aturan tetap dijaga. Ketiga, clear mind —
pikiran jernih supaya keputusanmu dihormati, bukan ditakuti.”

Panji menghela napas panjang.
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“Kadang aku bingung, Kirana. Kalau terlalu tegas, orang takut.
Kalau terlalu akrab, mereka jadi nggak sopan.”
“Nabh, itu justru poinnya, Panji. Kau nggalsperlu jadi lembek buat

bisa dekat. Yang penting, jelas — m g boleh, mana yang
nggak. Orang bisa terima ketegas | kau adil dan konsisten.
Dekat itu nggak menurunkan W a, justru menaikkan rasa

hormat. Karena mereka tah ‘gau manusia juga, bukan robot
instruksi.” b

“MungkKin... selama ini a&terlalu sibuk menjaga jarak, sampai
lupa membangun h ngan.” Panji terdiam, menatap gelasnya.
“lya, Panji. Pemim% bukan soal menjaga jarak, tapi menjaga
keseimbangan. @ kau bisa tetap dihormati meski hangat,

berarti kau h memimpin bukan karena posisi, tapi karena
kehadiran irana menepuk bahunya pelan.

“Hmm... ¢ maksudmu, kalau mau dihormati, aku harus berani
dulu dekat, ya?”

I:% tanpa kehilangan arah, Panji. Hangat tanpa kehilangan
ket&asan. Orang nggak butuh pemimpin yang tinggi di menara,
tapi yang hadir di sampingnya — bisa didengar sekaligus
dihormati.”

Bel tanda shift berikutnya berbunyi. Panji tersenyum kecil.
“Baiklah, Kirana. Mungkin kali ini aku bakal coba caramu. Tapi
kalau ada yang kelewatan, bah, aku tetap turun tangan.”

“Ya jelas, Panji. Hangat itu bukan berarti lembek. Tapi tegas juga
nggak harus keras.”

Panji melangkah menuju area produksi dengan langkah lebih
ringan. Dalam hati, ia tersenyum.

Mungkin, selama ini aku terlalu sibuk menjaga
jarak, sampai lupa membangun hubungan.

*k*
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Percakapan antara Panji dan Kirana di ruang makan siang tadi
menggambarkan realitas baru dalam dunia kerja modern —
kepemimpinan bukan lagi soal jarak, dan wibawa yang
menakutkan, melainkan tentang h N yang membangun
kepercayaan. Dulu, pemimpin di ti karena jabatan; kini,
karena kehadiran. Dulu, pengar ir dari instruksi; sekarang,
dari koneksi. Paradigma keg&mimpinan telah bergeser dari
command and control adi connect and collaborate.
Pemimpin bukan lagi “ an yang mengatur,” tetapi rekan yang

mampu menginspir s\oljn menyatukan perbedaan dalam satu
tujuan bersama. %

“K@g tidak lagi butuh pemimpin
Q yang memberi perintah,
t@ang mampu membangun hubungan.”

PerouBahan ini makin terasa di era multigenerasi — ketika
generasi X, Y, dan Z bekerja berdampingan dalam satu
organisasi. Setiap generasi punya gaya komunikasi, ritme kerja,
dan ekspektasi yang berbeda. Generasi muda seperti Shanum
dan Kirana lebih menghargai ruang dialog dan makna, bukan
sekadar instruksi. Mereka tidak ingin “disuruh,” tapi “diajak.” Di
sisi lain, generasi seperti Panji yang tumbuh dalam budaya
disiplin  tinggi masih memandang kepemimpinan lewat
kacamata otoritas. Di sinilah banyak pemimpin muda
tersandung: ingin membangun keakraban, tapi takut kehilangan
respek. Ingin hangat, tapi khawatir dianggap lemah. Padahal,
justru di tengah perbedaan gaya itulah kemampuan
membangun relasi diuji — bagaimana menciptakan harmoni
antara tegas dan hangat, antara didengar dan didengar balik.

Dilema klasik “teman jadi atasan” adalah ujian pertama bagi
banyak pemimpin baru.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Panji pun mengalaminya — dari rekan kerja di lantai produksi, ia
naik menjadi supervisor yang kini harus memimpin orang-orang
yang dulunya satu tim dengannya. Awaljya ia memilih menjaga
jarak agar dihormati, tapi hasilnya ju aliknya: tim menjadi
kaku, komunikasi tersumbat, dan %ayaan menurun.

Dari dialognya dengan Kiranay Panji belajar bahwa dihormati
tidak berarti harus jauh, d segani tidak harus menakutkan.
Pemimpin yang sejati tidbk berdiri di atas timnya, tapi tumbuh
bersama mereka —Wjadi bagian dari irama kerja, bukan
hanya pengarah r% Karena di era relasi seperti sekarang,
kepercayaan c@‘ mata uang kepemimpinan yang paling

bernilai. \@
%(OQQQ Sy

Tega Beda Tegas
b}

“Dekat tanpa kehilangan arah, hangat tanpa kehilangan
ketegasan.” Kalimat sederhana itu seperti menampar
kesadarannya. Selama ini ia terlalu fokus menjaga jarak agar
terlihat berwibawa, tapi lupa bahwa wibawa sejati lahir dari rasa
hormat, bukan rasa takut.

Di hari berikutnya, Panji mencoba pendekatan baru. la menyapa
operatornya lebih ramah, mendengarkan keluhan mereka tanpa
cepat menghakimi. Namun ketika mendapati kesalahan dalam

proses pengepakan, ia tetap menegur — tegas, tapi tidak
membentak.

“Kita perbaiki sama-sama, ya. Biar nggak terulang,” ujarnya
singkat.
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Operator yang dulu canggung kini mulai lebih terbuka. Panji
mulai menemukan keseimbangan baru dalam memimpin: hati

yang hangat dan tangan yang tegas. s

Pemimpin yang hanya mengandag?mpati bisa menciptakan
suasana nyaman, tapi berisiko uat tim kehilangan arah.
Sebaliknya, pemimpin yang t v{élu keras mungkin menegakkan
aturan, tapi meruntuhkan éercayaan. Di sinilah pentingnya
keseimbangan antarafarm heart dan firm hand — seni
memimpin dengan ekaan dan ketegasan sekaligus. Empati
membuat pemim& emahami konteks di balik kesalahan,
sementara disip emastikan tanggung jawab tetap berjalan.
Disiplin tanpasempati adalah otoriter, empati tanpa disiplin
adalah ch emimpin sejati tahu kapan harus menepuk bahu,
dan kap rus mengetuk meja.

%(b' “Empati tanpa batas membuat
tim nyaman tapi stagnan;
disiplin tanpa empati membuat
tim patuh tapi takut.”

Kuncinya ada pada komunikasi asertif: berbicara jujur tanpa
melukai, menegur tanpa mempermalukan. Dalam budaya kerja
multigenerasi, ini menjadi kemampuan krusial. Supervisor muda
yvang memimpin rekan senior, misalnya, tidak akan dihormati
karena volume suaranya, tapi karena sikap hormat yang mereka
tunjukkan saat memberi arahan.

Mereka tidak berkata, “Saya atasanmu, ikuti saja,” tapi memilih,
“Boleh saya kasih masukan biar prosesnya lebih efisien?” Ketika
empati bertemu disiplin, lahirlah rasa hormat yang tulus —
bukan karena jabatan, tapi karena karakter.
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Karena pada akhirnya, respek itu tidak pernah bisa dipaksa;
mereka hanya bisa diraih lewat ketulusan dan konsistensi dalam

memimpin. é
AEX

N
Respek Itﬂ BQ(an Rasa Takut

7

Banyak supervisQiNo@n manajer baru terjebak pada dilema
klasik: bagaima ara agar dihormati tanpa harus ditakuti?

Ketika seseopang naik jabatan, sering kali muncul dorongan

untuk me kan otoritas — memastikan tim “patuh” agar
pekerja rjalan sesuai target. Tapi pendekatan berbasis rasa
takut authority-based Ileadership hanya menciptakan

k an sementara. Orang akan bekerja karena tekanan,
bukan karena kesadaran. Begitu pengawasnya pergi, semangat
itu ikut lenyap. Sebaliknya, kepemimpinan yang berakar pada
kepercayaan - trust-based leadership membangun motivasi dari
dalam. Orang bekerja bukan karena takut dimarahi, tapi karena
tidak ingin mengecewakan pemimpinnya.

Kekuatan seorang pemimpin sejati tidak datang dari jabatan,
melainkan dari karakter — dari apa yang disebut influence
without position. Pengaruh sejati lahir ketika orang percaya
pada integritas, bukan sekadar instruksi. Supervisor yang adil,
konsisten, dan berani mengakui kesalahan akan jauh lebih
dihormati daripada yang selalu ingin terlihat benar. Sebab, tim
tidak menilai kata-kata pemimpinnya, tetapi tindakannya:
apakah ia hadir saat dibutuhkan? Apakah keputusannya adil?
Apakah janjinya ditepati? Setiap perilaku kecil menjadi bahan
pertimbangan dalam membangun kepercayaan.
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“Pemimpin yang ditakuti bisa
membuat orang beker;a cepat,

tapi pemimpin yan rmati
membuat merek umbuh.”
Salah satu kerangka sederhaé&yang bisa diingat adalah trust

loop “5K”:
4Kehad/ran

JOVg N
kr%@as Q‘ @ Kejujuran

c? Y,
Y._ @
kepedulian Q\J&—/ Keandalan

Kepercayaan dimulai dari kehadiran — hadir secara fisik dan
emosional. Lalu diperkuat dengan kejujuran dalam komunikasi,
keandalan dalam tindakan, serta kepedulian terhadap manusia
di balik peran.

Semua ini akan bermuara pada kredibilitas, yaitu rasa yakin
bahwa pemimpin dapat diandalkan dalam kondisi apa pun.

Seorang manajer yang mampu hadir di lapangan, mendengar
masalah tanpa menghakimi, dan tetap memegang prinsip meski
tidak populer — dialah yang akan diikuti dengan sukarela.
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Bagi manajer dan supervisor baru, memimpin dengan respek
berarti berani meninggalkan pola lama: tidak lagi fokus pada
posisi, tapi pada kontribusi. Kare rasa takut hanya
menciptakan jarak, sementara r rcaya membangun
jembatan. Organisasi yang seha%%n diukur dari seberapa
disiplin orang tunduk, tapi dari’sQ rapa besar mereka berani
berbagi ide, belajar dari kesalahQan, dan tumbuh bersama. Jadi,
sebelum bertanya “apaka ku takut padaku?”, mungkin
pertanyaan yang lebih ting adalah: “apakah mereka percaya

padaku?” Sebab kgtka, hubungan lebih kuat dari hierarki,
organisasi tidak ha ekerja — tapi juga bertumbuh bersama.

Coba renungkan sejenak:

' Apakah orang menghormatimu karena posisimu,
atau karena kepercayaan yang kamu bangun
lewat tindakanmu?

Kepemimpinan sejati bukan tentang menjaga jarak

agar disegani, tapi tentang hadir dengan hati yang
tulus dan tegas agar dihormati.

Sebelum kamu berharap timmu terbuka, pastikan kamu sudah
lebih dulu berani jujur dan konsisten. Karena kepercayaan tidak
lahir dari kata-kata besar, tapi dari sikap kecil yang diulang
setiap hari. Ingatlah, pemimpin yang ditakuti hanya
menciptakan kepatuhan sesaat — tapi pemimpin yang
dipercaya menumbuhkan kesetiaan yang bertahan.

Dari membangun kedekatan menuju menyalakan semangat,
langkah kita berlanjut ke Bab 9: Menggerakkan Orang, Bukan
Menyeret Mereka.
0
A0
D

L
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Berubah Itu Tidak Mudah

X

Sore itu, di ruang meeting samping%a produksi, suara mesin

dari kejauhan terdengar seperti ng lembut yang menandai
pergantian shift. Panji duduk di i besi, map biru tergeletak di
depannya. Wajahnya ser edikit lelah, seperti sedang
menimbang sesuatu q ak sederhana. Di seberangnya,

Shanum — dengqn oodie oversized dan earphone
menggantung di A@V— sibuk menatap layar laptop sambil
menyeruput esL@ su

“Jadi gimah@?anji?” Shanum membuka percakapan tanpa
menoleh %au trial-nya gak jalan minggu ini, marketing tuh
gak bi il data taste dari pelanggan. Deadline-nya literally
é%anget loh.”

paham, Shanum. Tapi di lantai produksi itu, orang kayak
Jojon tuh susah diajak ubah cara. Udah tiga kali aku tunjukkin
SOP baru, tetep aja dia bilang, ‘Cara lama aja lah, pak. Udah
pasti jadi.”” Panji menghela napas panjang.

r(

Shanum menutup laptopnya pelan, lalu menatap Panji. “Ya tapi
kan, Panji, cara lama tuh mungkin ‘jadi’, tapi udah gak relevan
lagi sama customer zaman sekarang. We’re selling the vibe,
bukan cuma rasa.”

Panji menunduk sebentar, jari-jarinya mengetuk meja. “Kau pikir
aku gak tahu itu? Secara logika aku ngerti. Tapi di lapangan, aku
juga harus jaga perasaan orang-orang itu. Mereka ngerasa
caranya diremehkan kalau aku bilang harus berubah.”

“Hmm... maybe it’s not about changing their method, tapi ngajak
mereka paham why behind the change. People need to feel safe
dulu, baru bisa open.”
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Panji tersenyum tipis. “lya, mungkin aku terlalu fokus sama hasil,
bukan rasa.” la menatap cangkir kopi di meja. “Padahal
perubahan itu kayak kopi ini, Shanum kalau diseduh buru-
buru, aromanya gak sempat keluar.”

“Exactly! Kadang lo cuma perlu I ereka waktu buat brew
the change slowly — biar me gak cuma ikut, tapi juga
ngerasain kenapa harus berul@”

Percakapan sore i%\gfa Panji dan Shanum di ruang kopi kecil
menjadi gamb@ yata bahwa perubahan bukan sekadar

urusan siste au prosedur, tapi soal perasaan manusia. Di atas
kertas, ren Panji terdengar logis: panduan kerja baru yang

lebih ter ar dan efisien. Tapi di lantai produksi, logika sering
kali oleh rasa aman. Jojon dan kawan-kawannya sudah
n dengan cara lama—metode yang mereka percaya, yang

hasffhya bisa ditebak dan risikonya kecil.

Panji tidak sedang menghadapi masalah teknis, melainkan
resistensi manusia terhadap ketidakpastian. Panji tahu
perubahan itu baik, tapi juga sadar: setiap langkah yang ia ambil
bisa mengusik kebiasaan orang-orang yang ia pimpin. Shanum
benar ketika bilang, “People need to feel safe before they can
change.” Karena sejatinya, berubah itu bukan soal tahu, tapi soal
siap.

Logika dan Rasa dalam Perubahan

Berubah tidak pernah mudah karena perubahan menyentuh dua
sisi manusia — logika dan rasa. Logika mungkin paham bahwa
cara baru lebih efektif, tapi perasaan masih ingin bertahan pada
yang lama karena di sanalah zona nyaman berada.
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Secara alami, otak manusia punya sistem perlindungan diri yang
disebut amygdala — bagian yang bertugas memastikan kita
aman dari ancaman.

Ketika perubahan datang, otak tida ung menilai “Apakah
ini bermanfaat?”, melainkan “Ap i berbahaya?” Dan jika
dianggap berisiko, maka mMUREC reaksi klasik: menolak,
menunda, atau menarik diri.

e Jika perubahan teras Qenguntungkan, otak memberi

sinyal “aman,” oran an cepat menerima.

¢ Jika terasa netr Wcul sikap menunggu: “Nanti saja, saya
pikirkan dulu.”
« Jika diangd@p)merugikan, reaksi spontan yang muncul

lakan.

n, di setiap organisasi selalu ada tiga kelompok:

mereka berlari cepat menyambut perubahan, mereka yang

berja ti-hati, dan mereka yang diam dengan tangan terlipat
menolak terang-terangan, tapi juga belum siap ikut

mﬁgkah.

Menemani Orang Melewati Kurva Emosinya

Model Change Curve yang diperkenalkan oleh Elisabeth Klbler-
Ross menjelaskan bahwa setiap orang melewati fase emosional
yang mirip saat menghadapi perubahan. Awalnya, model ini
digunakan untuk menjelaskan lima tahap berduka — denial,
anger, bargaining, depression, dan acceptance. Namun Kkini,
model ini banyak digunakan dalam dunia bisnis dan
kepemimpinan untuk memahami reaksi psikologis karyawan
ketika perubahan diperkenalkan.

adalah pe
Maka tida

Kurva ini memperlihatkan perjalanan dari fase penolakan menuju
penerimaan: dari rasa takut, menuju rasa ingin tahu, hingga
akhirnya menemukan makna dan keyakinan baru.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Berlku@ tahapannya
Taha elisah (Shock & Anxiety). Fase awal ketika perubahan
di mkan atau mulai terjadi. Orang merasa asing, cemas, dan
khawatir akan hal yang belum dipahami.
e Perasaan: khawatir, terkejut, tidak aman.
¢ Tindakan: bingung, bertanya-tanya, mulai menolak secara
halus.
o “Aku tidak suka! Aku tidak tahu apa yang terjadi.”
Tahap 2: Penolakan (Denial). Fase resistensi terhadap
kenyataan baru. Orang mulai menyangkal, membandingkan
dengan masa lalu, dan mencoba bertahan di zona nyaman.
e Perasaan: marah, takut, frustrasi.
¢ Tindakan: menyalahkan, menolak, atau berkata “yang lama
lebih baik.”
e “Ini tidak mungkin! Kenapa harus diubah?”
Tahap 3: Depresi (Frustration / Low Point). Fase kelelahan
emosional. Mulai menyadari bahwa perubahan tidak bisa
dihindari, namun belum tahu bagaimana beradaptasi.
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e Perasaan: sedih, apatis, tidak berdaya.

¢ Tindakan: pasif, kehilangan energi, cenderung menarik diri.

o “Saya tidak sanggup lagi.”

Tahap 4: Menerima (Acceptance). ulai memahami arah
perubahan dan mencoba men an diri. Orang mulai
menerima kenyataan, membuka@ntuk belajar, dan mencari
cara agar bisa berkontribusi.

e Perasaan: netral, tenan ai paham konteks.

¢ Tindakan: mengamatilmencoba, bereksperimen.

o “Baiklah, aku terighg. Mari kita lihat bagaimana hasilnya.”
Tahap 5: Realisa@erstanding & Trial). Fase munculnya
kepercayaan d@) ru. Orang mulai melihat manfaat dari
perubahan d erasa lebih optimis.

e Perasa @caya diri, termotivasi.
mulai terlibat aktif, mencari solusi, memberi ide.
isa melakukannya!”

6: Keputusan (Commitment). Fase ketika individu
mefMutuskan untuk terlibat penuh dan berkontribusi.

e Perasaan: tertantang, berani, bergerak.
¢ Tindakan: berdiskusi, bekerja sama, mendukung tim.
e  “Aku punya rencana!”
Tahap 7: Integrasi (Internalization & Celebration). Fase
tertinggi dari perubahan — ketika perilaku dan nilai baru sudah
menyatu. Orang merasa puas, energik, dan ikut merayakan
keberhasilan bersama tim.

e Perasaan: bangga, gembira, berdaya.

e Tindakan: kolaborasi, sinergi, dan berbagi pengalaman

keberhasilan.

o “YES! Berhasil!”

Makna Kepemimpinan di Balik Kurva Ini

Bagi seorang pemimpin seperti Panji, memahami kurva ini
berarti memahami bahwa resistensi bukan tanda melawan, tapi
sinyal bahwa seseorang sedang menyesuaikan diri.
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Pemimpin bukan dituntut mempercepat perubahan, melainkan
menemani orang melewati kurva emosinya.
e Di tahap Gelisah-Penolakan, pemiqpin perlu hadir dan
menjelaskan makna perubahan — ﬁ sekadar instruksi.
e Di tahap Depresi-Menerim ,@)utuhkan empati dan
pendampingan, bukan penila
e Di tahap Realisasi-Integr§si, waktunya memberi ruang
kolaborasi dan apresias& kemajuan kecil.

muda—“Lo gak p yeduh mereka cepat-cepat, Ji. Biarin aja
mereka brew th@ange slowly.” Tapi di balik kalimat santainya,
a

tersimpan fiIoQ i kepemimpinan yang dalam: Perubahan bukan

Shanum mungkin g yampaikannya dengan gaya khas anak

untuk dip n, tapi untuk dirasakan.

Sebagai Penuntun, Bukan Penyeret

in yang bijak tahu bahwa perubahan tak bisa dipercepat
dendan tekanan, melainkan diperlambat dengan pengertian.
Para pemimpin hadir bukan untuk menilai siapa yang cepat, tapi
untuk memastikan tak ada yang tertinggal.

Panji akhirnya paham, tugasnya bukan membuat semua orang
langsung percaya pada SOP baru, tetapi menciptakan rasa
aman agar timnya berani mencoba tanpa takut salah.

Karena dalam setiap proses perubahan, kunci utamanya bukan
strategi, bukan sistem, bukan alat — melainkan manusia itu
sendiri. Dan manusia hanya mau bergerak bila mereka merasa
dihargai, dipercaya, dan didengar.

kk ok

Suara mesin di lantai produksi terdengar stabil pagi itu.
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Panji berjalan pelan ke arah meja pengepakan, melihat Bang
Jojon sedang menakar bubuk kopi dengan caranya yang lama —
cepat, terampil, tapi tidak sesuai urutar@mdar baru.

“Bang Jojon,” sapa Panji dengan I%%, “saya lihat masih pakai

cara lama, ya?” \

Bang Jojon menoleh, “lya, Pak Panji. Soalnya kalau ikut SOP
baru itu, hasilnya belum t pas. Kalau yang ini, udah pasti
rapi.”

nyaman. Tapi bole tanya?”

“Tanya apa, Pak

“Kalau ternyats, cara baru ini bisa bikin hasil lebih konsisten dan
S&?(gan, Bang mau coba bareng saya®?”

kerjaan lebj
”Ya...@ oba mikir dulu, Pak. Soalnya kalau salah, yang

“Saya ngerti, Bang. K5 apg yang baru itu belum tentu langsung

dimara\ Ran saya juga.” Bang Jojon menghela napas.

“S% tahu, Bang Jojon. Makanya saya gak minta langsung
percaya, cukup coba dulu. Kalau gagal, kita perbaiki bareng.
Tapi kalau berhasil, kita buktikan kalau tim kita bisa lebih baik
tanpa kehilangan jati diri.”

“Baiklah, Pak. Saya coba, tapi jangan tinggalin saya di tengah
jalan.” Bang Jojon menatap Panji, lalu mengangguk kecil.

Panji menepuk bahunya. “Tenang, Bang. Saya gak akan pergi ke
mana-mana. Kita ubah pelan-pelan, tapi bareng-bareng.”

Suara mesin kembali bergemuruh. Di antara aroma kopi yang
memenuhi udara, dua orang itu saling tersenyum — tanda kecil
bahwa perubahan mulai diterima, bukan lagi ditolak.

* k%
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Perubahan adalah perjalanan emosional, bukan sekadar transisi
prosedural. Setiap perubahan menuntut empati, kesabaran, dan
komunikasi yang hangat. Dan di balik setdap penolakan, ada rasa
takut kehilangan; di balik setiap p aan, ada rasa aman

yang berhasil dibangun. %

Dan di ruang kopi sore itu, P&jS akhirnya mengerti — bahwa
memimpin perubahan buk ntang membuktikan siapa yang
benar, tapi tentang embantu orang lain menemukan

keberanian untuk beéw ersama.

O e
\@
ri Perintah ke Kesadaran

@ 7

Dij%wan now, terutama bagi pemimpin lini seperti supervisor,
komunikasi  bukan sekadar memberi perintah  atau
menyampaikan instruksi, melainkan proses untuk menyatukan
makna. Seorang pemimpin tidak cukup hanya memastikan
pesan sampai, tetapi juga harus memastikan pesan itu
dimengerti dan dirasakan dengan benar. Seperti halnya Panji di
lantai produksi, keberhasilannya dalam memimpin tidak hanya
bergantung pada kemampuan teknis, tetapi pada caranya
berkomunikasi — bagaimana ia menghubungkan makna antara
dirinya dan tim yang dipimpinnya.

Model komunikasi yang efektif menuntut keseimbangan antara
logika dan empati. Dalam prosesnya, pesan (message) tidak
berdiri sendiri, tetapi harus disandikan (encoded) oleh sumber
(source) agar mudah diterima. Dan di sinilah pentingnya
keterampilan komunikasi, sikap, pengetahuan, dan pemahaman
budaya kerija.
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Pesan yang disampaikan Panji, misalnya, tidak hanya berisi
instruksi teknis tentang urutan kerja, tetapi juga mencerminkan
nilai, harapan, dan rasa hormat kepada operator yang sudah
berpengalaman seperti Bang Jojon. Mécara menyampaikan
sering kali jauh lebih menent daripada apa yang
disampaikan.
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Namun komunikasi tidak berhenti di sana. Setelah pesan dikirim,
penerima (receiver) juga perlu memecahkan sandi (decoding)
dengan benar. Dalam dunia kerja, decoding tidak selalu mudah
— karena setiap orang membawa persepsi, pengalaman, dan
emosi yang berbeda. Channel atau saluran komunikasi (baik

mendengar, melihat, menyentuh, maupun merasakan) menjadi
jembatan penting agar makna tidak terputus di tengah jalan.

Ketika pemimpin mampu menyesuaikan
“frekuensi” komunikasinya dengan tim — dalam
hal nada, pilihan kata, dan cara mendengarkan

— maka terjadilah koneksi emosional.
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Koneksi inilah yang menyatukan antara keinginan dan harapan
pemimpin dengan hasil dan kontribusi tim.

e

\/Tersamb'u.
k d“[ “ .
Keingir@y R Hasil.

4‘1!.«)1

Ha@an. Pema vaman.  Kontribusi.

Q Satu kcs.ztmm.

N

Di%\ a profesional, terutama saat menghadapi perubahan atau
menyampaikan arahan penting, komunikasi yang baik menjadi
alat kepemimpinan yang paling kuat. Pemimpin seperti Panji
harus mampu menyalurkan makna di balik setiap instruksi —
bukan hanya “apa yang harus dilakukan,” tetapi juga “mengapa
hal itu penting.” Dalam situasi perubahan, kata-kata yang
diucapkan pemimpin dapat menentukan apakah timnya merasa
terancam atau justru terinspirasi untuk ikut bergerak.
Komunikasi yang jernih, penuh rasa hormat, dan kontekstual
akan membantu orang lain memahami bahwa setiap arahan
bukanlah tekanan, melainkan bentuk kepercayaan dan ajakan
untuk tumbuh bersama.

Akhirnya, komunikasi yang menggerakkan adalah komunikasi
yang mampu menyentuh hati sebelum menggerakkan tangan. la
bukan sekadar pertukaran informasi, melainkan pertukaran
makna dan kepercayaan.
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Pemimpin yang efektif tahu kapan harus berbicara, kapan
mendengar, dan kapan cukup hadir memberi ruang.
Karena komunikasi sejati tidak diukur daw seberapa banyak kata

diucapkan, tetapi seberapa dalam N itu menghubungkan
manusia — antara hati, pikiran, dar&kan.

N\
Sy
Komunikasi{yang Menghidupkan:
-\ I. & Gaya Asertif
7

Komunikasj g hidup bukan hanya tentang berbicara, tetapi
tentang bangun koneksi yang jujur, terbuka, dan dua arah.
Dala &nia kerja, terutama bagi pemimpin yang ingin
m rakkan timnya, komunikasi harus bersifat HO.T. —
Hordst, Open, dan Two-Ways.

Kenyataan.

< Hasil,
Dampak.

Honest. Open. Two-ways.

Keinginan.

Maksud.
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H - Honest (Jujur). Kejujuran adalah fondasi komunikasi yang
sehat. Seorang pemimpin yang jujur tidak menutupi kenyataan,
namun juga tidak melukai harga diri &ang lain. la berbicara
dengan niat memperbaiki, bukan me %mi.

“Jujur, hasil minggu ini belum se %ang kita harapkan, tapi

aku tahu tim sudah kerja keras. ita bahas bareng apa yang
bisa diperbaiki supaya minggu &epan lebih baik.”
Kejujuran menciptakan ras an. la menghapus jarak antara

atasan dan bawahan enggantinya dengan kepercayaan.
Karena dalam kejuixan, yang tulus, orang merasa dihargai
bukan karena has@ sempurna, tapi karena usaha mereka

diakui.
O - Open uka). Keterbukaan berarti menciptakan ruang
aman u erdialog. Di sini, pemimpin berani membicarakan

hal-h ulit tanpa defensif, dan tim merasa leluasa
m%paikan pandangan tanpa takut dihakimi.

“ tahu sistem baru ini belum sepenuhnya nyaman buat
kalian, tapi aku pengin dengar dari sisi kalian — bagian mana
yang paling bikin sulit? Supaya kita bisa cari solusi bareng.”
Keterbukaan bukan tentang melemah, tapi tentang kedewasaan
dalam menghadapi kenyataan. Pemimpin yang terbuka
memberi contoh bahwa perubahan bukan ancaman, melainkan
proses belajar bersama.

T - Two-Ways (Dua Arah). Komunikasi yang menghidupkan
tidak berjalan satu arah. Pemimpin yang menggerakkan tidak
sekadar memberi instruksi, tapi mendengarkan dengan rasa
ingin tahu.

“Menurutmu, cara kita setting mesin baru ini udah efisien belum?
Aku pengin dengar pendapatmu, soalnya kamu yang paling
sering pegang alat itu.”

Komunikasi dua arah membangun rasa memiliki.
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Orang merasa suaranya penting, pikirannya bernilai, dan
perannya diakui. Inilah yang membuat tim mau terlibat — bukan
karena diperintah, tapi karena merasa dh§caya.

Komunikasi yang H.O.T. menunt %Jjuran tanpa menyakiti,
keterbukaan tanpa kehilangan , dan keberanian untuk
mendengarkan tanpa merasa Qserang. Pemimpin seperti Panji
memahami bahwa ruan Qunikasi bukan arena dominasi,
melainkan tempat kolabggsi.

Namun, agar konﬁ\(éi berjalan efektif, seorang pemimpin
[

juga perlu mer@ gaya komunikasi yang tepat. Karena
pesan yang ar bisa kehilangan maknanya jika disampaikan
dengan caQ g salah.

unikasi Merupakan Cermin Sikap dalam Interaksi
‘orang berkomunikasi dengan gaya yang berbeda. Ada
yang terlalu menekan, ada yang terlalu menahan, dan hanya
sedikit yang bisa menyeimbangkan keduanya.

Gaya Komunikasi ™ oo™ " agu
Knedrmm 1
Gays Aswrtit
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Asertif - Ekspresi Diri Aktif & Perhatian Tinggi pada Orang
Lain. Gaya ini ideal untuk seorang pemimpin profesional. Orang
dengan gaya asertif mampu menyampaikan pendapat dengan
jelas tanpa menjatuhkan, serta m argai perasaan lawan
bicara.

“Saya paham, Bang Jojon, kau @7 terbiasa pakai cara lama.
Tapi prosedur baru ini bisa baRtu kita jaga kualitas lebih stabil.
Yuk, kita coba dulu minggu% anti kita evaluasi sama-sama.”
Gaya ini menumbu rasa hormat dan membangun

kepercayaan dua a&
Pasif - Ekspres@ Rendah & Perhatian Tinggi pada Orang

Lain. Orang ganh gaya ini cenderung menghindari konflik dan

h, terserah teman-teman aja... yang penting jalan.”
Gaya‘a' rdengar damai, tetapi sering membuat keputusan jadi
an potensi tim tidak tergali.

Agresif - Ekspresi Diri Aktif & Perhatian Rendah pada Orang
Lain. Gaya ini biasanya lahir dari dorongan ingin cepat beres,
tapi mengabaikan sisi emosional orang lain.

“Pokoknya lakukan aja! Udah saya bilang dari awal, gak usah
banyak alasan!”

Walau tegas, gaya ini menciptakan jarak dan menimbulkan
resistensi dalam tim.

Pasif-Agresif - Ekspresi Diri Rendah & Perhatian Rendah pada
Orang Lain. Gaya ini tampak tenang di permukaan, namun
menyimpan ketidakpuasan tersembunyi.

“Oh iya, nanti saya kerjain deh...” (tapi dibiarkan berhari-hari).
Gaya ini berbahaya karena menumbuhkan konflik diam-diam
yang mengikis kepercayaan tim.
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Di tempat kerja, ini adalah dunia profesional, gaya asertif adalah
kunci komunikasi yang menghidupkan. Pemimpin yang asertif
bisa berkata “tidak” tanpa menyakiti, menegur tanpa
mempermalukan, dan memberi araha a menggurui. la tahu
kapan harus tegas dan kapan ha %ﬁbut, tanpa kehilangan
arah atau empati. \%

untfuks
2NWooo! | KETERBUKAAN

Komunikasi Efektif

don / ‘ . ’ Trcnlpcroml
Intormaosi
ﬁbodo

o" - .

Komunikasi yang asertif menciptakan lingkungan kerja yang
aman untuk berbicara — di mana orang tidak takut salah, tidak
takut berbeda pendapat, dan terbuka terhadap masukan. Inilah
dasar dari budaya kepercayaan: setiap orang dihargai bukan
karena sempurna, tapi karena mau tumbuh bersama.

Pada akhirnya, komunikasi yang menghidupkan bukan tentang
siapa yang paling lantang berbicara, tetapi siapa yang paling
berani jujur, terbuka, dan mendengarkan dengan hati. Karena
pemimpin sejati tidak hanya mengarahkan timnya dengan kata-
kata, tetapi menghidupkan semangat mereka melalui
percakapan yang penuh makna.

Ey
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Hambatan dan Konsistensi
dalam Komunikasi Remimpin

Dalam perjalanan memimpin, %ﬁgan terbesar dalam
komunikasi bukan pada teknolo %u sistem, melainkan pada
sikap dan perilaku manusia itu\se diri. Banyak masalah dalam
organisasi bukan karena p @tldak disampaikan, tetapi karena
pesan tidak sampai secdra Jtuh dan dimengerti sebagaimana

mestinya. \/

Ada 10 Hambat lam Komunikasi dan ini patut untuk kamu
perhatikan a asil komunikasi yang kamu lakukan menjadi

lebih efekti \
R

9

: Hambatan dalam
Komunikasi

mos yong 1ingg Sukop
dan Perilaku

<

Dari berbagai penelitian komunikasi organisasi, diketahui bahwa
lebih dari 40% hambatan komunikasi bersumber dari sikap dan
perilaku. Hal-hal seperti sikap defensif, emosi yang tinggi,
prasangka, dan kurangnya perhatian sering kali menjadi tembok
tak terlihat di antara pemimpin dan tim.
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Hambatan lainnya bisa muncul dari faktor teknis seperti
perbedaan bahasa, gangguan teknologi, kebisingan, hingga
ketidakjelasan pesan.

ketidaksiapan mendengarkan d hati terbuka. Komunikasi
yang buruk bukan sekadar soaf kata, tapi soal cara pandang —
apakah kita ingin dipahami,s\ justru ingin menang sendiri?

Namun, akar masalah sebena;@rletak pada satu hal:

Sebab sesungguhn munikasi bukan tentang siapa yang
paling benar, tapi ié ang paling mau memahami.

Dan ini ju berlaku bagi konsistensi dalam komunikasi
Pemimpin impin yang efektif tidak cukup hanya berbicara
denganj — ia harus berbicara dengan konsisten.

Konsij i menciptakan kredibilitas. Tim akan percaya bukan
k#pemimpin selalu benar, tetapi karena ia selalu selaras

ant3dfa kata dan tindakan.

KON

Komunik asi

PEMIMPIN

» Hindari kontradiksi.
» Rutin & berkala.

« Hilangkan Bias.

» Selaras.

| « Terbarukan.

"« Transparan.

‘!|
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Ada enam prinsip utama agar komunikasi pemimpin tetap kuat
dan dipercaya:
1.Hindari kontradiksi. Apa yang disacapkan harus sejalan
dengan keputusan dan tindakan. é
2.Rutin & berkala. Komunikasi& jarang membuat arah
organisasi kabur.
3.Hilangkan bias. PemimpipX harus mengedepankan fakta,

bukan prasangka atau f tisme.
4. Selaras. Pastikan se;hJa pesan mengarah pada visi yang
sama.

5.Terbarukan. S% an informasi terkini agar tim merasa
dilibatkan d roses perubahan.

6.Transpara eterbukaan membangun kepercayaan dan
mengudsg'gosuo atau spekulasi.

Pe ahan dilakukan dengan kejelasan tujuan
— bukan sekadar instruksi,
tetapl arahan yang memberi makna.”

Dan kamu sebagai pemimpin perlu memahami. Bahwa EGO, itu
Musuh Terselubung dalam Komunikasi. Salah satu penghalang
terbesar dalam komunikasi kepemimpinan adalah ego.

Ego membuat seseorang lebih sibuk membela diri daripada
memahami orang lain.

Ketika ego memimpin percakapan, dialog berubah menjadi
debat, dan kerja sama berubah menjadi kompetisi.

Pemimpin yang matang justru tahu kapan harus menahan diri,
kapan harus mendengar, dan kapan harus berbicara.

“Ego mampu menghalangi
banyak hal baik datang mendekat.”
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Maka, lepaskan ego dan izinkan empati mengambil alih.
Komunikasi sejati tidak butuh pemenang, karena
keberhasilannya diukur dari seberapa bayyak yang tersambung,
bukan siapa yang menang. @@

Dan ini adalah pertanyaan yang %pir selalu muncul di setiap
pelatihan kepemimpinan yan b‘qml adakan:

“Bagaimana caranya menj bemimpin yang siap menghadapi
kritik — karena memangkidak ada pemimpin yang belbas dari

kritik?” %\/
AK

A PEMIMPIN
yang bebas KRITIK!
CHYidak ada KEPUTUSAN yang tepat,

kecuali DICOBA & DIPERBAIKI. !
7

Seorang pemimpin yang terbuka tahu bahwa kritik bukan
serangan, melainkan cermin untuk tumbuh.

Tidak ada keputusan yang sempurna tanpa dicoba dan
diperbaiki. “Tidak ada pemimpin yang bebas kritik, dan tidak
ada keputusan yang benar, kecuali yang dicoba dan
disempurnakan.”

Kritik adalah bagian dari proses pembelajaran kolektif. Dengan
menerima masukan, pemimpin  memberi contoh bahwa
kerendahan hati adalah bentuk tertinggi dari kekuatan.
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Pada akhirnya, komunikasi kepemimpinan adalah perjalanan dari
keinginan untuk didengar menjadi kesediaan untuk memahami.
Pemimpin yang baik itu menuntut kejsiuran tanpa menvyakiti,
konsistensi tanpa kaku, dan keberan% a ego.

Ketika pemimpin mampu berbica%engan hati dan mendengar
dengan rasa hormat, maka ko&ni asi bukan lagi sekadar alat —
melainkan jembatan untu enumbuhkan kepercayaan dan
membangun budaya kaj{yang hidup.

N
eoé Cr
Q

@(Q Mendengar dengan
%) ‘HEART dan RASA’
7

Komunikasi yang paling menggerakkan bukanlah yang paling
keras, tetapi yang paling tulus — dari telinga dan hati.

Mendengarkan bukan sekadar aktivitas pasif, tetapi tindakan
kepemimpinan tertinggi. Saat seorang pemimpin benar-benar
mendengar, orang merasa dihargai, diakui, dan diterima —
bukan karena ia memiliki semua jawaban, tetapi karena ia
memberi ruang bagi suara orang lain untuk didengar.

Di dunia kerja, mendengarkan menjadi keterampilan penting
yang membedakan pemimpin yang memerintah dengan
pemimpin yang memengaruhi. Sering kali, masalah di tim bukan
karena orang tidak mau berubah, melainkan karena mereka
merasa tidak pernah didengarkan.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

LEVEL

Emp§§el Mendengarkan

Le@ . Basi - Mendengar sekadarnya, hanya karena harus.
Contoh: Seorang supervisor mengangguk saat operator
menjelaskan masalah mesin, tapi matanya terus menatap layar
ponsel. Pesan pun hilang tanpa makna.

Level 2: Palsu - Terlihat mendengar, tapi pikirannya sibuk
memikirkan balasan. Contoh: “Oke, saya ngerti,” padahal yang
didengar hanya separuh kalimat. Pemimpin seperti ini sering
langsung menyimpulkan tanpa memahami konteks.

Level 3: Nyimak - Mendengarkan isi pesan, tapi belum
menyelami makna. Contoh: “Oh, jadi kamu telat karena macet,

ya?” — tanpa menggali mengapa keterlambatan itu bisa
berulang dan bagaimana solusinya bisa ditemukan bersama.
Level 4: Bergerak - Mendengar hingga memahami dan

bertindak. Contoh: Setelah mendengar keluhan operator soal
shift malam yang melelahkan, Panji mengatur rotasi kerja yang
lebih adil. Mendengar yang sejati selalu diakhiri dengan tindakan
nyata.
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'I:cknik Receive
‘Active Listening'

.-‘.C['\i.'on-/ cc{ ge

4%?&9}1;:)':’{0

Mendengarkan dengan menyimak,
lebih dari sekedar pasang kuping
atou perhatian palsu!

Model — Cara Mendengar dengan Kesadaran
Mod A.S.A diperkenalkan oleh Julian Treasure, seorang
p omunikasi dan pendengar profesional asal Inggris, yang

dikenal melalui TED Talk-nya “How to Be a Better Listener.”

R.AS.A merupakan singkatan dari Receive, Appreciate,
Summarize, dan Ask — empat langkah sederhana namun kuat
untuk mendengarkan dengan penuh kesadaran. Treasure
menjelaskan bahwa mendengar yang efektif bukan hanya soal
telinga, tetapi juga soal kehadiran, empati, dan perhatian penuh.
Dengan menerapkan R.A.S.A, seorang pemimpin tidak hanya
menangkap kata-kata, tetapi juga makna dan emosi di baliknya,
sehingga komunikasi menjadi lebih hangat, bermakna, dan
saling memahami. Model ini dikembangkan untuk membantu
pemimpin hadir sepenuhnya dalam percakapan.

R.A.S.A terdiri dari empat langkah sederhana namun kuat:
Receive, Terima pesan dengan penuh perhatian. Hadir secara
utuh, bukan sekadar fisik.
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Contoh: “Baik, aku dengerin dulu ya. Ceritain pelan-pelan, biar
aku bisa pahami.”
Appreciate, Tunjukkan penghargaan ?engan bahasa tubuh

positif

Contoh: Tersenyum, mengangguk %oerkata “ya, aku paham”
membuat lawan bicara merasa a ntuk melanjutkan.
Summarize, Ulangi inti pesan Quk memastikan pemahaman.
Contoh: “Jadi maksudmuS@mbagian tugas yang sekarang
belum adil, ya? Aku~kangka|o itu, biar kita bahas cara

perbaikinya.” \(

Ask. Ajukan perta@ terbuka untuk menggali makna lebih
dalam.

Contoh: “Me utmu seperti apa pembagian tugas yang ideal
supaya se rzwerasa adil?”

Mod \ lhenuntut sikap not judging — tidak menghakimi, tidak
b ru memberi solusi, dan tidak membandingkan

pendalaman sendiri. Pemimpin yang mampu menahan diri untuk
tidak langsung menasihati, justru menunjukkan kedewasaan
emosional.

Model H.E.A.R.T — Mendengar dengan Empati dan Ketulusan
Sementara R.A.S.A menekankan teknik, model H.E.AR.T
menyentuh sisi emosional dari mendengarkan.

Hear, Dengarkan sepenuhnya tanpa distraksi.

Saat seorang staff berbicara tentang kesulitan pribadi, matikan
notifikasi dan arahkan perhatian penuh.

Empathize, Rasakan emosi dan perspektifnya.

“Aku bisa bayangin gimana capeknya kamu harus kerja double
shift. Itu gak mudah.”

Analyze, Pahami makna tanpa bias atau asumsi.

Jangan buru-buru menilai benar-salah — pahami konteks dulu.
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Recall, Qdetail penting sebagai bentuk penghargaan.

“Ka mpat bilang minggu lalu, ya, anakmu sakit? Sekarang
gi kabarnya®?”

Touch, Berikan respon hangat dan autentik.

“Terima kasih udah cerita jujur. Aku hargai banget
keberanianmu ngomong ini.”

Model ini mengajarkan bahwa mendengar bukan untuk
membalas, tapi untuk memahami.

Tiga Jebakan yang Menghambat Mendengarkan
Sering kali, kita gagal mendengar bukan karena tidak punya
waktu, tapi karena otak kita terlalu cepat menilai.

Ada tiga jebakan yang paling umum dialami pemimpin:
Menghakimi, “Sepertinya kamu salah...”

Pemimpin sudah memutuskan hasil diskusi bahkan sebelum
mendengar sepenuhnya.
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Asosiasli, “Dulu saya juga pernah begini...”
Alih-alih  mendengarkan, pembicaraan malah berputar ke

pengalaman diri sendiri.
Asumsi, “Pasti karena kamu begini...’
Menilai tanpa bertanya membuat %Kapan berhenti sebelum

dimulai. \

\\
Pemimpin yang bpifgic tahu bahwa nasihat,
pendapat komentar sebaiknya
diberi \ﬁanya ketika diminta.

Karena kadan Qg dibutuhkan bukan solusi cepat, melainkan
ruang untu hami.

- .
@GHAKIMI Penghambat

Repertinya ... ” MENDENGARKAN 0
ASOS’AS‘ Menylmak
“Dulye saya pernan ... = Bcri/@n saat diminta!

ASUMSI

“Semua ini akan i«

.

Berpiky ity SUUT!
Barr7ab 013ng Menghabm!
4

P

Mendengarkan yang Menggerakkan

Hal ini penting untuk kamu perhatikan, terutama jika kamu ingin
menjadi  pemimpin  yang mampu menggerakkan dan
memengaruhi orang-orang yang bekerja bersamamu dengan
hati dan kesadaran. Bayangkan suasana di ruang meeting saat
seorang leader berkata:
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“Aku gak langsung kasih solusi dulu, ya. Aku mau denger dulu
dari kalian — apa yang sebenarnya terjadi di lapangan.”

Kalimat sederhana itu mengubah dinargika tim. Orang mulai
berani berbicara. Ide muncul. Hubun@njadi lebih hangat.
Di sinilah letak kekuatan men %rkan dengan HEART dan

RASA — bukan hanya mem cht omunikasi lebih efektif, tapi
juga menghidupkan rasa sa ercaya.

kepemimpinan ya Ng Manusiawi.
Karena terkadag tu telinga yang benar-benar mendengar
jauh lebih harga daripada seribu kata yang berusaha

menjelask§
%@'@ 8{}

Kekuatan Bertanya: Dengarkan,

Tanyakan, Pikirkan, Bicarakan
7

Setelah seorang pemimpin mampu mendengarkan dengan hati,
langkah berikutnya adalah bertanya dengan niat yang benar.

Mendengarkan bul; Kelemahan, tapi bentuk kekuatan
S

Bertanya bukan sekadar mencari jawaban, tetapi mengundang
orang lain untuk berpikir, memahami, dan menemukan makna.
Inilah inti dari kepemimpinan reflektif — di mana seorang
pemimpin tidak hanya berbicara untuk menjelaskan, tetapi
bertanya untuk menumbuhkan kesadaran.

Empat langkah ini membentuk pola pikir seorang pemimpin
yang sadar diri:
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n diri untuk tidak langsung membela diri. la memilih
meff@engar hingga selesai.

Ask, Tanyakan hal yang membuat orang berpikir, bukan merasa
disalahkan.

“Bang Jojon, menurut abang, apa yang bisa kita ubah dari cara
baru ini supaya hasilnya lebih stabil tapi tetap nyaman
dikerjakan?”

Think, Renungkan sebelum merespons.

Pemimpin yang bijak tidak tergesa menjawab. la memberi waktu
untuk memahami konteks sebelum mengambil keputusan.

Talk, Berbicaralah untuk memperjelas, bukan untuk
memenangkan.

“Tujuan kita bukan menyalahkan siapa pun, tapi mencari cara
supaya semua bisa kerja lebih mudah dan hasilnya lebih baik.”

Pertanyaan yang baik membuka ruang refleksi, bukan defensif.
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Pertanyaan membantu orang menatap persoalan dari sudut
pandang baru.

Coba bayangkan jika setiap percakapan kerja dipenuhi
pertanyaan seperti: §

“Apa pelajaran yang kamu ambil I galaman ini?”

“Kalau kamu di posisi pelanggan, yang akan kamu rasakan?”
“Langkah kecil apa yang bisaé&mu ubah minggu ini?”

Pertanyaan-pertanyaa perti ini mengubah komunikasi dari

instruksi menjadi digiQg kesadaran. Namun, komunikasi sering

kali gagal bukan k@si pesannya salah, tetapi karena sikap

dan perilaku ya ngiringinya.

Emosi tinggieprasangka, atau keinginan untuk selalu benar
{@apan kehilangan makna.

membuat
Karena j Qrtanya dengan empati menjadi jalan tengah antara
mem i dan mengarahkan.

Pe%mpin yvang bertanya dengan niat tulus tidak sedang
“menguji” bawahannya, melainkan menuntun mereka untuk
menemukan jawabannya sendiri. Dan di sanalah perubahan
sejati dimulai — bukan dari perintah, tapi dari kesadaran yang
tumbuh karena seseorang didengar dan dituntun dengan

pertanyaan yang tepat.

Kepemilikan, Pemberdayaan,

dan Merayakan Proses
7

Sore itu, Panji berdiri di depan tim produksinya. Di tangannya
ada laporan hasil trial yang baru saja selesai — hasilnya belum
sempurna, tapi jauh lebih baik dari minggu sebelumnya.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Shanum datang sambil membawa secangkir kopi dan
tersenyum, “Lihat, Panji. Pelan-pelan, kan, mulai kelihatan
hasilnya.” Panji mengangguk. la menaap Jojon dan rekan-
rekannya yang masih sibuk di lant % “lya, mereka mulai
percaya sama prosesnya,” guma elan. Shanum menjawab
ringan, “Karena mereka lihat lo ju&ercaya sama mereka.”

Dalam percakapan sederﬁ@ itu, tersimpan makna besar
tentang kepemimpina omunikasi yang efektif tidak berhenti
pada kata-kata — ia (Renpumbuhkan rasa memiliki dan tanggung
jawab bersama. S&;ng merasa didengar dan dipercaya,
mereka tidak ya menjalankan perintah, tetapi mulai
menghidupi t@an yang sama.

Guru P%\ enge menyebut hal ini sebagai shared vision — visi
bers ang tidak datang dari tekanan atasan, tetapi lahir dari
kdpitivien kolektif yang dibangun melalui rasa saling percaya.

Pemimpin yang menggerakkan tahu bahwa perubahan sejati
tumbuh dari keterlibatan, bukan paksaan. Panji belajar bahwa
mengajak timnya mencoba cara baru tidak cukup dengan
memberi instruksi. la harus hadir, mendengarkan, dan
menghargai setiap langkah kecil yang mereka lakukan. Ketika
Jojon untuk pertama kalinya berkata, “Pak, kayaknya cara baru
ini lebih rapi hasilnya,” Panji tahu — itulah momen kecil
perubahan yang layak dirayakan.

Karena sejatinya, apresiasi adalah bahan bakar semangat. Saat
orang merasa dihargai, mereka tidak perlu diseret untuk maju —
mereka akan bergerak dengan sukarela, karena tahu
kontribusinya berarti.

Dan pada akhirnya, memimpin bukan berarti menambah
tekanan, tetapi menyalakan kesadaran.
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Pemimpin sejati tidak berteriak agar didengar, melainkan
mendengarkan agar dimengerti.
Dan dari sanalah, setiap proses kecil begh menjadi perjalanan

besar — bukan karena arahan yan ras, tetapi karena hati
yang tulus dan komunikasi yang @dupkan.

Coba kamuge%&)g sejenak.
. Apakah_ sef&na ini kamu memimpin perubahan

deng@éra, atau dengan rasa? Kapan terakhir
ka@ benar-benar mendengar sebelum

me tukan?

sekadar patuh?
dahkah aku menjelaskan “mengapa”, bukan hanya “apa-
bagaimana”?
3.Dalam percakapan hari ini, apakah aku benar-benar
mendengar (RAS.A & HE.AR.T) atau sibuk menyiapkan
jawaban?
4.Di mana posisi orang-orangku pada Change Curve sekarang
—dan dukungan apa yang mereka butuhkan dariku?
5.Apakah komunikasiku H.O.T. (Honest, Open, Two-Ways) dan
konsisten antara kata-tindakan?
6.Ego mana yang harus kutaruh di pintu agar dialog berubah
jadi kolaborasi?
7.Progres kecil apa yang bisa kurayakan hari ini untuk
menumbuhkan rasa memiliki?
Langkah kecil (hari ini juga):
¢ Lakukan 15 menit sesi dengar aktif dengan satu orang kunci;
tutup dengan kalimat ringkas: “Jadi yang kamu butuhkan
adalah... betul?”
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e Mulai satu eksperimen kecil pada SOP baru; sepakati
indikatornya.

¢ Umumkan apresiasi spesifik atas satw perilaku yang selaras
dengan perubahan. @

Orang tidak berubah karena rintah; mereka berubah

ketika merasa aman, dideng |{\dan dihargai. Tugas pemimpin:
menghubungkan makna, b@ menaikkan volume suara.

Hati yang menggergkk kini perlu berpadu dengan pikiran
yang menajamkan . Karena itu, perjalanan kita berlanjut ke

Bab 10: Leader elalui Data, Dialog, dan Dampak Nyata.
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Suara yang Tersembunyi
di Balik Graéi{(

Di meja pantry lantai tiga, dua @r kopi sudah setengah
dingin. Di sebelahnya, lembar ran marketing bulan lalu

terbuka dengan angka-angk;&ang berderet rapi: grafik biru

naik, tapi kolom profit justr urun.

Rizki menatapnya laghg, jari telunjuknya mengetuk pelan di atas
angka margin. “S %ﬁku ndak paham,” katanya pelan, logat
Minangnya kenté‘ enjualan naik dua puluh persen, tapi kok
laba kita mal urun delapan persen? Ini bukan logis namanya.”
Shanum h dari layar laptopnya, rambut diikat seadanya,
earpho nggantung di leher. “Ya itu, uda. Campaign bulan
lalu ede banget. Billboard, influencer, sampling di mall,
jalan bareng. Exposure-nya nambah, tapi cost-nya juga
gila=gilaan.”

“Kalau begitu, ini bukan strategi, tapi pesta. Pesta marketing
yang lupa bayar listriknya.” Rizki menghela napas berat.

“Haha, keras banget sih, uda. Tapi | get your point. Kadang tim
marketing tuh keasyikan ngejar reach, lupa ngehitung return.
Semua yang viral dikira berhasil.”

“Shanum, aku ndak mau matikan semangat tim kamu. Tapi
dengar baik-baik ya, angka penjualan itu seperti musik keras di
pesta — ramai, tapi cepat hilang. Yang harus kita dengar itu
bass-nya: profit. Itu denyut jantung bisnis.”

Shanum mengangguk perlahan, kali ini tanpa senyum. “Jadi
maksud uda, kita nggak boleh asal bikin program ya? Harus ada
reason behind every spend?”

“Betul,” jawab Rizki. “Marketing itu bukan soal banyaknya uang
yang dikeluarkan, tapi tepatnya uang itu dipakai, Shanum.”
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“Maksud, kamu?”

Rizki melanjutkan, “Kadang, berhenti di satu program yang
benar itu lebih bijak daripada jalan di sgpuluh program yang
hanya bikin heboh.” é
Shanum menatap lembar lapor %Iagi, lalu menutupnya.
“Okay, deal. Kita bikin sistem j\%‘Jasi tiap campaign pakai
prinsip 80/20 — mana 20% alei as yang bener-bener ngasih
80% hasil. Sisanya kita pot

Rizki tersenyum, kali 4 ﬁhgat. “Nah, baru itu suara pemimpin.
Bukan yang sibuké mbah angka, tapi yang tahu makna di

baliknya.”
Apa y, erjadi antara Rizki dan Shanum sesungguhnya lebih
dapri dar percakapan tentang laporan keuangan. Itu adalah

gansbaran klasik tentang dua kutub kepemimpinan dalam dunia
modern; antara data-driven dan meaning-driven.

Rizki mewakili sisi logika manajerial yang menuntut ketepatan
dan kedisiplinan berpikir. Shanum, dengan semangat generasi
muda yang kreatif, mewakili sisi ekspresif dari dunia pemasaran
yang penuh ide dan energi.

Pertemuan keduanya menghadirkan kesadaran penting: bahwa
angka hanyalah permukaan dari realitas organisasi. Angka
menunjukkan apa yang terjadi, tetapi tidak pernah cukup
menjelaskan mengapa hal itu terjadi, dan bagaimana seharusnya
kita meresponsnya.

Peter Drucker pernah menegaskan bahwa:

“the purpose of information is not knowledge,
but understanding.”
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Dalam konteks kepemimpinan, ini berarti bahwa tugas seorang
pemimpin bukan hanya membaca data, tetapi menafsirkan
makna yang tersembunyi di baliknya. ta yang tinggi belum

tentu berarti kinerja yang sehat, d runan angka belum
tentu menandakan kegagalan.
Seperti yang disadari Rizki, igkatan penjualan tanpa

peningkatan profit hanyalah “p&sta yang lupa membayar listrik.”
la tampak gemerlap, tetaii i\ berkelanjutan.

menekankan prin egin with the end in mind.” Dalam
konteks ini, ma @ enjadi “ujung” yang memberi arah pada
seluruh aktivi
pada indi

Stephen Covey dz@e 7 Habits of Highly Effective People

. Seorang pemimpin yang bijak tidak terjebak
jangka pendek, melainkan menautkan setiap
nilai yang lebih tinggi: efisiensi, keberlanjutan, dan

Pr%p 80/20 Thinking yang digunakan Rizki dan Shanum di
akhir percakapan mencerminkan disiplin pemimpin reflektif. la
memahami bahwa dalam lautan aktivitas, hanya sebagian kecil
yang benar-benar menciptakan nilai besar. Kepemimpinan
seperti ini bukan tentang doing more, tetapi doing what matters
most.

Peter Senge dalam The Fifth Discipline menyebut kemampuan
ini sebagai bentuk personal mastery—keterampilan untuk
melihat pola di balik peristiwa, bukan sekadar peristiwanya
sendiri. Pemimpin dengan personal mastery belajar untuk
menunda penilaian, membaca konteks, dan mengajukan
pertanyaan yang lebih dalam:

“Mengapa ini terjadi?”

“Apa yang sedang dipelajari tim saya?”

“Apa dampak jangka panjang dari keputusan ini?”

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Dengan demikian, kepemimpinan melalui data bukan berarti
menafsirkan angka secara kaku, melainkan menyeimbangkan
insight dan intuisi. Pemimpin sejati%flah penerjemah: ia

menjembatani antara logika data Ogika manusia. Antara
angka yang kaku dan makna yanggmi .
Seperti yang ditunjukkan dalam\ akapan Rizki dan Shanum,

data yang kuat hanya berarti k&tika diiringi kesadaran reflektif—
karena pada akhirnya, d ells the story of results, but
reflection reveals the of growth.

O%\/ e

ngambilan Keputusan
’b& Berbentuk Tindakan

7

“Information does not change your life, decisions do.” Kalimat
sederhana yang disampaikan oleh Tony Robbins - Guru
Motivational Bisnis, ini mengguncang banyak pemimpin. Karena
di baliknya, tersirat kenyataan bahwa dunia kita kini penuh
informasi—namun miskin keputusan.

Data, laporan, dan analisis berlimpah, tetapi terlalu sering
berhenti di meja rapat tanpa arah dan tindakan nyata.

Pemimpin sejati tahu bahwa tugasnya bukan hanya
mengumpulkan data, melainkan menyalakan makna dan
menggerakkan langkah.

Guru Robbins menegaskan,

“A real decision is measured
by the fact that you've taken new action.”
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Keputusan sejati bukan diucapkan, tapi diwujudkan. Bila tidak
ada tindakan baru, berarti belum ada keputusan yang

sebenarnya.

Tindakan adalah bentuk paling jujur %ﬁitmen.
Keputusan menyalakan energi, &eri arah, dan menjadi
sinyal bagi tim: “Kita bergerak.” keputusan, data hanyalah

angka; tanpa tindakan, keputt@@ hanyalah kata-kata.

Dalam seminarnya Busiadss Mastery, Robbins berkata, “Winners
take imperfect actiogN\whjle losers are still perfecting the plan.”
Pemenang berani&gkah meski belum sempurna; yang
kalah menungg en yang tak pernah datang. Sebab dalam
kepemimpinaps keberanian untuk bertindak selalu lebih kuat
daripada k&an untuk terlihat sempurna.

Pemigﬁyang bijak menanamkan bias for action: bergerak
d% efleksikan kemudian. Oleh karena, hanya dengan
meldngkah, kita menemukan arah; hanya dengan mencoba, kita
menemukan peluang. Dan hanya dengan keputusan yang diikuti
tindakan—perubahan sejati akhirnya terjadi.

Penting untuk dipahami bahwa keputusan besar tidak pernah
lahir dari kebetulan, melainkan dari kebiasaan yang terstruktur.
Di sinilah seorang pemimpin diuji—bukan hanya dalam
kemampuannya mengambil keputusan cepat, tetapi dalam
kematangan melembagakan ritme dialog dan tindakan yang
konsisten, agar setiap percakapan menghasilkan arah, dan
setiap arah melahirkan aksi nyata.

Keputusan yang efektif tidak lahir dari rapat yang panjang,
tetapi dari ritme dialog yang terstruktur. Dan berikut ini
merupakan kerangka sederhana namun ampuh, yaitu: “4
Meetings Every Leader Needs.”
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Empat jenis pertemuan ini membantu pemimpin menjaga
keseimbangan antara kecepatan eksekusi dan kedalaman

refleksi. s

1. Daily Check-In — Sinkronisasi Rapat harian bukan sesi
diskusi, melainkan ritual singkat menjaga ritme tim.
Hanya 5-10 menit setiap pagi&kup untuk menjawab tiga hal:
1.Apa prioritas utama sa iini?
2.Apa hambatan yan ungkin muncul?

3.Siapa yang saya Ntuhkan bantuannya?
Contohnya, di s@s)ajtu lini produksi FMCG yang saya
dampingi, supe rr memimpin morning huddle berdiri di area
shopfloor.

Operator gi update singkat—target, kendala mesin, dan
poin ke atan. Tidak ada debat, tidak ada laporan panjang.
Foku hanya satu: memastikan semua orang seirama
S mulai bekerja.

Marffaat utama:

¢ Mencegah miskomunikasi lintas shift.

e Membangun rasa kepemilikan dan akuntabilitas.

e Menjaga momentum tim dari hari ke hari.
Seperti kata John C. Maxwell, “The secret of your success is
found in your daily agenda.” Ritme kecil setiap pagi inilah yang
menjaga organisasi tetap hidup.

2. Weekly Tactical — Fokus Eksekusi dan Hambatan. Berbeda
dari daily check-in yang bersifat sinkronisasi, weekly tactical
meeting adalah ruang untuk memperbaiki arah dan
mempercepat solusi.
Durasi idealnya 60-90 menit, fokus pada tiga hal:

1.Meninjau hasil minggu lalu.

2.Mengidentifikasi hambatan utama.

3.Menetapkan rencana perbaikan minggu depan.
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Misalnya, Shanum memimpin rapat mingguan tim digital
marketing “Kopi Kita.”
Mereka meninjau performa campaign—eRgagement, conversion,
cost per acquisition—lalu langsu %ngambil keputusan:
menghentikan iklan yang boros, %alihkan dana ke kanal
vang lebih efisien, dan meneté& eksperimen baru untuk
minggu depan. &
Manfaat utama: O

¢ Mengubah data menjddi tindakan nyata.

e Menangani ham n,lebih awal sebelum menjadi krisis.

e Menjaga tim te@us pada prioritas mingguan.
Weekly tacticaQ eting adalah ruang untuk “mengoreksi
kompas,” bt{@se adar membaca peta.
3. Mont rategic — Melihat Pola Besar dan Prioritas. Setiap
bula mimpin perlu naik ke menara pandang—melihat
o si dari ketinggian.
Rag@dat bulanan bukan versi panjang dari mingguan, melainkan
ruang untuk berpikir strategis: melihat pola, bukan sekadar titik.
Contohnya, Rizki sebagai Finance Lead memimpin Monthly
Business Review (MBR) dengan departemen lain. Alih-alih
membahas setiap angka, ia menyoroti tren besar: naiknya biaya
per unit, perubahan perilaku pelanggan, dan peluang efisiensi
lintas divisi.
Diskusi diarahkan pada keputusan jangka menengah, bukan
laporan jangka pendek.
Manfaat utama:

¢ Menghubungkan data lintas fungsi menjadi pola besar.

¢ Menentukan prioritas strategis untuk bulan berikutnya.

¢ Meningkatkan kualitas pengambilan keputusan.
Peter Senge menyebut sesi seperti ini sebagai “learning
conversation” — percakapan yang membawa tim dari reaksi
menuju refleksi.
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4. Quarterly Offsite — Refleksi dan Pembaruan Visi. Setiap tiga
bulan, organisasi perlu berhenti sejenak untuk bernapas
panjang. Quarterly offsite adalah wakdy untuk menjauh dari
rutinitas, memulihkan visi, dan m erkuat hubungan tim.
Dilakukan di luar kantor, rapat A enggabungkan refleksi,
strategi, dan pembaruan arah be %a

Contohnya, tim manajeme P Sentra Rasa Indonesia
mengadakan Quarterly Lea ip Camp di Bandung.

Selama dua hari, mer mengevaluasi pencapaian, mengulas
tantangan lintas fungs{ dan menetapkan prioritas baru.

Sesi ditutup den% refleksi bersama, memastikan semua
pemimpin kem lang dengan visi yang diperbarui.

Manfaat utameas
e Menya kembali arah dan semangat tim.

e Men g keputusan besar dengan konteks yang lebih

ulihkan kepercayaan dan motivasi kolektif.

Sep®&rti kata Warren Bennis, “Leadership is the capacity to
translate vision into reality.”

Rapat ini memastikan bahwa visi tidak berhenti sebagai slogan,
melainkan menjadi kompas bagi tindakan sehari-hari.

Jadi tiga pesan Tony Robbins dan empat ritme pertemuan ini
saling melengkapi. Guru Robbins menekankan keputusan dan
tindakan, sementara ritme rapat memberi struktur agar tindakan
itu terjadi secara konsisten.

Pemimpin sejati bukan hanya pandai berbicara dalam rapat,
tetapi mampu mengubah setiap dialog menjadi keputusan, dan
setiap keputusan menjadi aksi nyata.

“Percakapan tanpa keputusan hanyalah diskusi;
keputusan tanpa aksi hanyalah ilusi.”
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Pada akhirnya, kepemimpinan adalah tentang menciptakan
pergerakan. Dan pergerakan itu selalu dimulai dari satu hal
sederhana: keberanian untuk memutu%l(an — dan komitmen

untuk bertindak.
é%%

Coaching S{ﬁkat Dampak Panjang

v

Tidak semua se®<epem|mpinan harus berlangsung di ruang
rapat den @ layar proyektor dan slide penuh angka.
Kepemim%ﬂ yang sejati sering justru terjadi di tengah hiruk-
pikuk di area produksi, di depan papan target, atau di
selg- aktivitas GENBA.

Di%alah leadership by presence menemukan maknanya: hadir
sepenuhnya, mendengarkan, dan menuntun tanpa harus
menggurui.

“Kadang satu pertanyaan lebih kuat
dari seratus instruksi.”

Guru Tony Robbins pernah berkata, “Action is the most
important key to success.” Tetapi, dalam konteks
kepemimpinan, tindakan bukan berarti memberi perintah lebih
banyak, melainkan mengajukan pertanyaan yang membuat
orang berpikir lebih dalam dan bertindak lebih baik.

Dan banyak pemimpin salah paham terhadap makna coaching.
Mereka mengira coaching berarti memberi arahan, mengoreksi
kesalahan, atau bahkan melatih seseorang hingga bisa.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Padahal, coaching sejati bukan tentang mengajarkan, melainkan
menumbuhkan. Seorang leader-coach tidak berperan sebagai

pengarah, melainkan sebagai Leader tidak
memecahkan masalah untuk orang %pl membantu orang
itu menemukan solusinya sendiri. %

Inilah yang disebut dengan meny@a

ke luar. Q\OK

Melalui pertanyaan y kuat (powerful questions), seorang
pemimpin membwéan kesadaran, mendorong tanggung

ikan persoalan dari dalam

jawab, dan menyal asa memiliki pada diri coachee.
Karena hanya k@a solusi muncul dari dalam diri seseorang,
perubahan itwenjadi miliknya — bukan sekadar hasil tekanan

dari luar
[tulah eﬁownership dalam kepemimpinan. Dan itu pula yang
mem@ an leader dengan instructor.

S

“Manusia tidak suka diperintah,
tapi mau diajak berpikir.”

Seorang pemimpin sejati tidak buru-buru memberi jawaban,
mereka memilih  untuk menunggu dengan sabar —
mendengarkan, dan bertanya.

Dan inilah inti dari 10-Minute Leadership Habit — kebiasaan
singkat, tetapi berdampak panjang.

Hanya dengan meluangkan 3 hingga 10 menit, seorang
pemimpin dapat menumbuhkan kesadaran seseorang di tengah
rutinitas kerja tanpa perlu ruang formal atau sesi coaching resmi.
Yang dibutuhkan hanyalah kehadiran penuh, perhatian tulus,
dan kemauan untuk membantu tim bertumbuh dari dalam
dirinya sendiri.
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Salah satu pendekatan paling efektif yang bisa digunakan
adalah Model GROW — sebuah kerangka percakapan coaching
yang sederhana, namun sangat kuat dal menuntun seseorang
menemukan solusi dari dalam diriny@i.

Huruf G mewakili Goal: membar% chee memperijelas apa
yang sebenarnya ingin dicapai.

R berarti Reality: memaha kondisi saat ini secara jujur,
termasuk tantangan dan ha tan yang dihadapi.

O adalah Options: mbuka ruang eksplorasi terhadap
berbagai alternatif (&adgkan yang mungkin dilakukan tanpa
langsung menilai b tau salah.

Dan W melamb n Will: komitmen nyata terhadap langkah

konkret yang gkan dilakukan setelah sesi coaching berakhir.

Keemp ap ini bekerja seperti kompas: menuntun arah
perc n dari keinginan menuju tindakan, dari kebingungan
m kejelasan. Bagi seorang pemimpin, GROW Model bukan

ar teknik bertanya, tetapi cara berpikir — cara memimpin
dengan dialog, bukan dengan instruksi.

la membantu pemimpin mengubah percakapan biasa menjadi
percakapan yang menumbuhkan kesadaran, tanggung jawab,
dan keberanian bertindak.

Dengan membiasakan diri menggunakan prinsip GROW dalam
interaksi singkat di area kerja — di lantai produksi, kantor, atau
bahkan di tengah jalan antara satu departemen dan lainnya —
seorang pemimpin sesungguhnya sedang menanamkan budaya
refleksi dan kepemilikan di hati timnya. Inilah bentuk nyata dari
kepemimpinan yang hidup: memimpin dengan pertanyaan,
bukan perintah.

)k k

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Sore itu di area packing line, Shanum — Marketing Supervisor —
mendapati Rina, staf promosi, terlihat murung Target konversi
program sampling minggu ini tidak terc

Shanum tidak memarahi atau me Ia memulai dengan
kehadiran dan pertanyaan. %

Shanum: “Rina, boleh aku tanya hal? Apa yang sebenarnya
ingin kamu capai dari progra inggu ini?” (Goal)

Rina: “Aku ingin konversin rélk ke 15%, Kak. Tapi yang terjadi
baru 10%.”

Shanum: “Oke, kal dijihat dari kondisi sekarang, apa yang
paling menghamb&X®=xReality)

Rina: “Tim pro ayaknya belum paham cara jelasin produk
baru. Banyak
Shanum: “

Nng cuma bagi sampel tanpa ngobrol.”
begitu, opsi apa yang bisa kamu lakukan untuk

bantu minggu ini?” (Options)
Rina: bisa bikin briefing singkat sebelum mereka mulai
S r mereka latihan dulu.”

Shafum: “Bagus. Kapan kamu mau mulai briefing itu?” (Will)
Rina: “Besok pagi, Kak. Aku siapin malam ini.”

Shanum: “Keren, aku percaya kamu bisa. Nanti aku mampir lihat
hasilnya, ya.”

Percakapan itu hanya tujuh menit. Tidak ada arahan, tidak ada
koreksi — hanya dialog reflektif yang membuat Rina menyadari
potensi dan solusinya sendiri. Dan keesokan harinya, ia
melaksanakan briefing dengan semangat. Perubahan kecil, tapi
lahir dari dalam.

Berikut adalah struktur praktis Quick Coaching 10 Minutes yang
bisa langsung diterapkan di lapangan. Pendekatan ini sederhana,
tapi bila dilakukan dengan konsisten, mampu menumbuhkan
budaya berpikir, refleksi, dan tanggung jawab dalam tim.
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> — sQUlCK o ~He||o
10mins —_—
Coachin
v FeedForward

? O\ S mins

o~ v Affirmations
3 mins

N

1. Helloégnit). Mulailah dengan sapaan yang tulus.
Dua(?, it pertama adalah ruang untuk membangun koneksi
R :

nal sebelum berbicara tentang kinerja. Tanyakan hal
sederhana yang membuat mereka merasa dihargai sebagai
manusia, bukan hanya sebagai pekerja.
“Halo, gimana harimu? Ada hal yang bikin kamu bangga hari
ini?”
Sapaan seperti ini mencairkan suasana, membuka hati, dan
menciptakan rasa aman untuk berdialog.

2. FeedForward (5 menit). Inilah inti dari percakapan coaching
singkat: arahkan fokus pada solusi dan masa depan, bukan pada
kesalahan masa lalu.

Daripada bertanya “Kenapa kamu gagal?”, gantilah dengan
pertanyaan yang menumbuhkan kesadaran dan tanggung
jawab:

“Apa hasil yang kamu harapkan?”

“Apa yang bisa kamu lakukan berbeda dari kemarin?”

“Siapa yang bisa bantu kamu?”
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Pertanyaan seperti ini mendorong coachee berpikir mandiri,
menemukan jawabannya sendiri, dan merasakan tanggung

jawab atas tindakannya. s

3. Affirmation (3 menit). Akhiris '@gan apresiasi yang tulus
dan pernyataan kepercayaan. WistOukan sekadar formalitas,
melainkan pengakuan atas pchsi yang sedang bertumbuh.
“Aku suka caramu berpikir."\

“Aku percaya kamu b,js\a menuntaskan ini dengan caramu

sendiri.” \/

Tiga menit teli ini memiliki kekuatan luar biasa. la
meneguhkan a percaya diri dan memunculkan energi positif
untuk berti . Dan dalam momen seperti ini, tim merasa

pe@ erbicara banyak untuk membuat perubahan besar —
cukfp bertanya dengan tulus, mendengarkan dengan sungguh,
dan percaya bahwa setiap orang memiliki jawaban di dalam
dirinya sendiri.

Mungkin kamu bertanya-tanya, “Kalau sedang melakukan
Gemba, bagaimana cara menerapkannya?”

Kuncinya adalah menjadikan setiap kunjungan ke lapangan
bukan sekadar inspeksi, tetapi kesempatan untuk membangun
kesadaran dan tanggung jawab tim.

Ada 10 tahapan pertanyaan kunci yang bisa kamu gunakan dan
kembangkan agar hasil Gemba lebih bermakna. Dengan
menerapkan pertanyaan ini secara konsisten, kamu bukan hanya
memastikan kinerja berjalan sesuai target, tetapi juga
memberikan dukungan nyata bagi para operator agar aspek
safety, mutu, dan produktivitas bisa tercapai — bahkan
melampaui ekspektasi.
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Coaching di area Gemba — tempat kerja nyata di mana proses
berlangsung — bukan tentang mengawasi atau memberi
perintah. la adalah seni mengubah w®ercakapan sehari-hari
menjadi momen pembelajaran yang %erakkan.

Seorang pemimpin yang hadir di I&an tidak sekadar menilai
hasil, melainkan membantu ti mahami makna di balik

pekerjaannya. Untuk itu, Qbutuhkan pertanyaan yang
menuntun, bukan men hkan; yang membangkitkan

kesadaran, bukan adar menggali laporan. Sebab
kepemimpinan yang\ efektif tidak tumbuh dari banyaknya
instruksi, tetapi @}Lualitas dialog yang membangun
kesadaran.

pertanyaan coaching sederhana yang bisa kamu
m sesi singkat 10 menit.

Perta -pertanyaan ini tampak sederhana, tetapi bila
dl% dengan ketulusan dan rasa ingin tahu yang autentik, ia
maifipu menumbuhkan kemandirian, tanggung jawab, dan rasa
memiliki yang lebih dalam pada diri setiap anggota tim.

K2
e = ‘QU'CK l.Apa yang ingin Anda copoi?
10 mins 2. Apa yang menjodi
Coaching | reehoms”

3, Darl mana itu berasal?

Interaksi A ;
saat : 4.Bagoimano idealnya?
GEMBA T 5.Apa yang bisa Anda lakukan?

mengunakan v 6. Apa yang Anda perlukan?
Pertonyoan 7.Siopa yang membanty Anda?

—
) ( H V ) 'w?
COACHING \ \ 8. Kepan hasilnya bisa terjac
S 9.Seperti apa rasonya ketika

Anda berhasil?

i :
Y B J J
/ 10. Apa yang Anda pelajari?
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1. Apa yang ingin Anda capai?

Pertanyaan ini membuka arah percakapan dan membantu
coachee memperjelas tujuannya.

Sering kali seseorang bekerja tanpa benar-benar
memahami apa yang seda %iperjuangkan. Dengan
menanyakan hal ini, pemimpin rﬁr@nbuhkan rasa kepemilikan
terhadap target.

Contoh di GENBA: “Hari /rﬁ'&@a hasil terbaik yang ingin kamu
capai di area kerja ini?”

Pertanyaan yang m gaskan fokus, menyalakan motivasi, dan
menempatkan tan jawab di tangan coachee.

2. Apayan
Setelah tuj

njadi penghambat?
felas, pemimpin membantu tim menyadari realitas
apa yang sedang menghalangi mereka.
Buka k menyalahkan, melainkan untuk melihat fakta secara
o .
“Ménurutmu, apa yang paling menghambat pencapaian target
hari ini? Apakah alat, proses, atau koordinasi tim?”
Melalui pertanyaan ini, coachee belajar membedakan antara
kendala eksternal dan internal, serta mulai berpikir mencari jalan
keluar.

3. Dari mana itu berasal?

Pertanyaan ini mengajak berpikir lebih dalam tentang akar
penyebab masalah (root cause thinking).

Pemimpin membantu coachee mengasah kemampuan analitis
tanpa menyalahkan pihak mana pun.

“Kalau kamu amati, kenapa hal itu bisa terjadi berulang kali? Dari
sistem, kebiasaan, atau komunikasi?”

Dengan menelusuri sumber masalah, coachee belajar bahwa
memperbaiki proses lebih penting daripada mencari kambing
hitam.
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4. Bagaimana idealnya?
Pertanyaan ini mengundang coachee membayangkan kondisi
terbaik — versi ideal dari situasi yang sedgng dihadapi.

“Kalau semua berjalan sempurna, urutmu seperti apa
hasilnya? Apa yang akan terlihat b "
Bayangan akan kondisi ideal | numbuhkan harapan dan

arah perbaikan yang Iebthas Mereka bisa menstimulasi
pikiran positif, bukan rasa f

5. Apa yang bisa A lakukan?
Pertanyaan ini me an tanggung jawab pribadi.

Alih-alih menun olusi dari atasan, coachee didorong untuk
apa yang bisa ia lakukan sendiri.

nya ruang untuk bertindak, langkah pertama apa
u ambil sekarang?”

ownership mulai tumbuh — ketika seseorang

Di s
m@’ari bahwa ia bagian dari solusi, bukan hanya penonton
lah

6. Apa yang Anda perlukan?

Setiap individu membutuhkan dukungan untuk bertumbuh.
Pertanyaan ini menunjukkan empati pemimpin sekaligus
membuka ruang untuk memberi bantuan secara tepat.

“Kalau kamu butuh bantuan untuk menuntaskan ini, apa yang
paling kamu perlukan — waktu, alat, atau bantuan rekan kerja?”
Dengan bertanya seperti ini, pemimpin tidak hanya memberi
perintah, tetapi juga menghadirkan rasa aman dan dukungan
nyata.

7. Siapa yang membantu Anda?
Pertanyaan ini menanamkan semangat kolaborasi. Tidak semua
target harus dicapai sendirian.
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“Siapa yang bisa kamu ajak kerja sama supaya pekerjaan ini lebih
ringan atau hasilnya lebih cepat?”

Melalui pertanyaan ini, pemimpin memigantu coachee melihat
nilai dari kerja tim, sekaligus melati mpuan berjejaring di
dalam organisasi. %

8. Kapan hasilnya bisa terjadi”&
Pertanyaan ini mengubah n Q\enjadi komitmen waktu.

Tanpa batas waktu, re a hanya akan menjadi wacana.
"Kalau kamu mulai arang, kapan kira-kira hasil awalnya bisa
terlihat?” é

Dengan menent@w waktu, coachee belajar mendisiplinkan diri
dan menjaga akuntabilitas. Pemimpin pun bisa menindaklanjuti
kemajuan realistis.

P aan ini mengaktifkan emosi positif. la mengajak coachee
mefMbayangkan kesuksesan dan merasakan kebanggaan atas
pencapaiannya.

“Bayangkan minggu depan targetmu tercapai. Apa yang kamu
rasakan? Apa yang akan kamu katakan pada timmu?”

Hai ini bisa menumbuhkan motivasi intrinsik, bukan dorongan
eksternal. Orang akan bersemangat bukan karena disuruh, tapi
karena ingin.

9. Se@@pa rasanya ketika Anda berhasil?

10. Apa yang Anda pelajari?

Inilah pertanyaan penutup yang paling penting. la mengubah
pengalaman menjadi pembelajaran.

“Dari semua yang kamu lakukan hari ini, apa hal baru yang kamu
pelajari — tentang dirimu, timmu, atau pekerjaanmu?”

Guna dari pertanyaan ini untuk menanamkan budaya refleksi
dan pembelajaran berkelanjutan (continuous learning).
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Ketika pemimpin menutup sesi coaching dengan refleksi seperti
ini, ia sebenarnya sedang menumbuhkan karakter pembelajar di

dalam timnya. s

“Pemimpin yang sering nya, membentuk

tim yang sering berpikir.
Pemimpin yan énya memerintah,
membentuk tin) yang hanya menunggu.”

Sepuluh pertanya aching ini bukan sekadar daftar hafalan,
melainkan alat sadaran. Pertanyaan-pertanyaan ini bisa
membantu impin mengubah percakapan rutin menjadi
dialog ya @;numbuhkan—bukan untuk memberi instruksi,
tetapi ka pikiran dan hati.

Alﬁya adalah coaching bukan interogasi, melainkan
kolaborasi. Pemimpin sejati tidak perlu menjadi orang yang
paling tahu, tapi harus menjadi orang yang paling peduli.

Leader hadir bukan untuk memerintah, tetapi untuk
menumbuhkan; bukan untuk memberi jawaban, tetapi untuk
menyalakan pertanyaan.

Maka, jika ingin membangun tim yang bertumbuh dan mandiri,
latihlah kebiasaan bertanya, bukan kebiasaan mengarahkan.

Dan oleh sebab, dari setiap pertanyaan yang tulus, selalu lahir
kesadaran yang membebaskan.

Seorang leader as coach tidak hadir untuk memerintah, tetapi
untuk menumbuhkan — menumbuhkan kesadaran, rasa
memiliki, dan tanggung jawab profesional dari dalam diri timnya.

Eer
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Pola Pikir 80/20 dalam Transformasi
b}

Perubahan dan transformasi seri ﬁggap sama, padahal
keduanya memiliki esensi yang s erbeda.
Perubahan (change) terjadi kegika seseorang mulai melakukan
sesuatu dengan cara vy 0 erbeda. Namun transformasi
(transformation) baru &ja ketika seseorang menjadi pribadi
yang berbeda.

N\

Perubahan bisa di karena tekanan dari luar — tuntutan
pasar, target, atde”situasi. Tetapi transformasi hanya lahir dari
kesadaran dalam diri. Dan di antara keduanya, ada satu
jembata g menentukan: disiplin dan konsistensi.

Wn adalah jembatan antara tujuan dan hasil.
Tanpa disiplin, visi besar hanya
akan menjadi slogan.
Tanpa konsistensi, rencana hebat hanya akan
berakhir sebagai tulisan di papan strategi.

Transformasi sejati dalam kepemimpinan bukan hasil dari
wacana motivasi, melainkan buah dari kebiasaan kecil yang
dilakukan berulang dengan kesadaran penuh. Disiplin bukan
tentang melakukan banyak hal, tetapi tentang melakukan hal
yang benar secara konsisten — bahkan saat tidak ada yang
melihat.

Menariknya, kebiasaan yang sederhana dan konsisten ini sejalan
dengan prinsip yang dikenal sebagai hukum 80/20, atau prinsip
Pareto.
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Prinsip ini pertama kali ditemukan oleh seorang ekonom asal
ltalia, Vilfredo Pareto, pada akhir abad ke-19. Beliau menyadari
bahwa sekitar 80% kekayaan ltalia kalastu dikuasai oleh hanya
20% penduduknya. Dari temuan ters areto menyimpulkan
adanya pola ketidakseimbanga iah antara sebab dan
akibat — bahwa sebagian kecil \r%r sering kali menghasilkan
dampak yang jauh lebih besab&

Dalam konteks kepemi psi>an, pola ini mengajarkan bahwa
tidak semua hal me WObot yang sama.

Pemimpin yang ef Idak mencoba menyentuh semua aspek
secara bersama elainkan fokus pada 20% kebiasaan yang
memberi 80%AQasll.

Kebiasaan kecil, bila dilakukan dengan disiplin, sering kali
mencip perubahan yang besar dan berkelanjutan.

L Qpa saja 20% kebiasaan penting yang mampu
meffghasilkan 80% dampak transformasi?

Tiga di antaranya terlihat sederhana, namun justru menentukan
arah perubahan besar:

Pertama, Meninjau data secara konsisten. Data adalah cermin
realitas. Pemimpin yang hebat tidak takut menatap cermin,
meskipun yang ia lihat belum sempurna. Setiap angka memiliki
cerita — dan cerita itulah bahan bakar bagi perbaikan
berkelanjutan.

Kedua, Melakukan coaching rutin. Coaching bukan pekerjaan
tambahan, melainkan bagian dari kepemimpinan itu sendiri.
Dengan meluangkan waktu secara disiplin untuk mendengarkan
dan bertanya, pemimpin menumbuhkan budaya refleksi dan
tanggung jawab di dalam tim.

Setiap percakapan menjadi ruang belajar, bukan sekadar
pelaporan.
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Ketiga, Mempraktikkan refleksi pribadi. Transformasi organisasi
tidak akan terjadi tanpa transformasi individu.

Seorang pemimpin yang sejati selalu metyangkan waktu sejenak
di akhir hari untuk bertanya: é

"Apakah hari ini aku sudah menjac% baik dari kemarin?”
Pertanyaan sederhana itu menj rah, mengasah kesadaran,
dan meneguhkan keaslian niab\

Perubahan sejati tidak dighulal dari strategi baru, tetapi dari cara
pandang yang baruNransformasi lahir bukan karena perintah
dari luar, tetapi kar&gadaran yang tumbuh dari dalam diri —
dari latihan di vang dilakukan terus-menerus hingga
menjadi kebn‘a@an

Pemim ang disiplin tidak menunggu semangat untuk

bert|r7§\Leader tahu bahwa tindakan yang konsisten justru
akan semangat itu sendiri.

kebiasaan baik yang dilakukan setiap hari jauh lebih

berharga daripada sepuluh rencana besar yang tidak pernah
dijalankan.

“Disiplin memperbaiki 80% masalah;
sisanya diselesaikan oleh kesadaran.”

Ketika disiplin sudah menjadi gaya hidup, organisasi akan
bergerak bukan karena paksaan, tetapi karena kesadaran dan
tanggung jawab yang tumbuh dari dalam diri setiap orang.

Inilah inti dari transformasi: bukan sekadar melakukan hal yang
berbeda, melainkan menjadi pribadi yang berbeda.

Eer
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Metode ‘BISA’
dan Lingkaran Dampgak Nyata
L

Rabu pagi itu, ruang rapat di Iam@a terasa lebih tenang dari
biasanya. Rizki duduk di depa&la ar yang menampilkan grafik

penjualan triwulan terakhis\;@gkanya stabil, tapi belum juga
menanjak seperti yang&ih rapkan. Shanum masuk sambil
membawa dua gelgs pi hitam. “Uda,” katanya sambil
tersenyum, “grafik@ﬁgak turun, tapi juga belum naik. Kayak
hubungan kita s@ arget—masih digantung.”

Rizki terkekeh kel “Paling nggak, kita udah tahu di mana posisi
kita. Sekar ggal mikir, apa langkah kecil yang benar-benar
bisa biki mpak.” Rizki menatap layar beberapa detik, lalu
mena@kan pelan, “Transformasi itu nggak datang dari ide
b anum. Tapi dari keputusan kecil yang dijalankan terus-
memérus.”

“Jadi bukan masalah strategi besar, ya Uda, tapi kebiasaan kecil
yang dijalankan dengan konsisten?”

“Betul,” jawab Rizki sambil tersenyum. “Kalau cuma tahu, kita
baru belajar. Tapi kalau sudah bisa membayangkan, merasakan,
dan bertindak, baru itu namanya bertransformasi.”

Apa yang diucapkan Rizki sesungguhnya merangkum inti dari
cara kerja perubahan yang sesungguhnya.

Transformasi tidak terjadi karena satu keputusan besar, tetapi
karena ribuan keputusan kecil yang diambil dengan kesadaran
penuh. Transformasi dimulai dari proses belajar yang jujur
melihat realitas, lalu berkembang menjadi imajinasi tentang
masa depan yang lebih baik, disertai sensasi keterlibatan
emosional yang menyalakan makna, dan akhirnya diwujudkan
dalam aksi nyata.
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“Transformasi sejati lahir dari keputusan kecil
yang dilakukan dengan konsisten.”

Empat langkah ini membentu &eEuah pola sederhana yang

saling menguatkan: Belajar na5| Sensasi, dan Aksi. Belajar
membuka pikiran, imagna menyalakan harapan, sensasi
menumbuhkan keterikat, dan aksi mengubah semua itu

menjadi hasil nyat
Rizki mempraktj va setiap kali meninjau data—tidak hanya

membaca angk api mencari cerita di baliknya. Shanum
melengkapi?dengan mengajak tim marketing berimajinasi:
“Kalau pel; an benar-benar merasa terhubung dengan brand
kita, kir a‘apa yang mereka rasakan?”

Dasi @ mereka berdua menyalakan sensasi tanggung jawab
dz;%sa memiliki, hingga akhirnya berani bertindak — membuat
briefing singkat setiap pagi untuk mempersiapkan tim promotor.
Keputusan sederhana, tapi dilakukan dengan konsistensi,
menjadi pemicu perubahan yang lebih besar.

Setiap langkah kecil itu menciptakan satu lingkaran utuh: dari
data, lahir dialog; dari dialog muncul keputusan; keputusan
diwujudkan dalam aksi; aksi melahirkan refleksi, dan refleksi
menjadi dasar bagi perbaikan berkelanjutan. Siklus ini, yang oleh
Rizki disebut lingkaran dampak nyata, adalah napas dari
organisasi yang belajar. Rizki bukan sekadar rutinitas kerja, tapi
proses bertumbuh — dari memahami, menuju kesadaran, hingga
akhirnya berubah.

Seperti pohon yang tidak tumbuh karena satu kali hujan deras,
tetapi karena mendapat air sedikit demi sedikit setiap hari.
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Dan transformasi pun tidak lahir dari proyek besar yang heboh,
melainkan dari langkah-langkah kecil yang dijalankan dengan
disiplin dan kesadaran.

Konsistensi kecil setiap hari jauh lebj & daripada perubahan
besar yang hanya berlangsung se

Dalam keseharian mereka, é an Shanum memperlihatkan
dua sisi penting dari pr itu. Rizki mewakili disiplin —
kemampuan membac ata memahami pola, dan menjaga
arah. Sementara Sharum mewakili kreativitas dan imajinasi —
energi yang me@tim berani mencoba hal baru dan
merasakan mak ri pekerjaannya. Ketika keduanya berpadu,
lahirlah keseir@angan antara logika dan rasa, antara hasil dan

k manusia di dalamnya memilih untuk berubah.
TraffSformasi tidak lahir dari perintah, melainkan dari keputusan
sadar yang diulang setiap hari.

Dan di antara semua keputusan itu, yang paling penting
bukanlah yang paling besar — tetapi yang paling konsisten.

makna Q
Tran?@si sejati tidak terjadi karena dunia berubah, tetapi
r

“Tidak ada yang mengubah hidup lebih cepat
daripada keputusan yang diikuti
dengan upaya yang konsisten.”

Dari sana, setiap pemimpin belajar bahwa keberhasilan sejati
bukan tentang melakukan hal yang berbeda, melainkan menjadi
pribadi yang berbeda — satu keputusan kecil dalam satu hari,
dijalankan dengan penuh kesadaran dan komitmen untuk terus
tumbuh.
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%/\

Coba renungkan sejenak:
.« Apakah keputusan aya ambil minggu ini
benar-benar diik '@akan baru?
e Dari semua da&%ng saya lihat, makna apa
vang saya tdnukan—dan siapa yang sudah
saya ajak s@ialog tentang makna itu?

¢ Apakah saya lebih ing mengarahkan, atau mengajukan
pertanyaan yan umbuhkan kesadaran tim?

o Apakah 20%=Xgeliasaan penting saya (meninjau data,
coaching sin@t, refleksi diri) berjalan konsisten?

Data me \1®tu kita berpikir jernin dan objektif, agar setiap
keputu rdasar pada fakta, bukan asumsi. Dialog membuka
hati @ menumbuhkan pemahaman, karena di sanalah
ke%cayaan dan komitmen tumbuh.

Namun tanpa disiplin, semua pemikiran dan percakapan hanya
menjadi wacana — sebab disiplinlah yang memastikan setiap
rencana benar-benar menghasilkan perubahan nyata.

Lakukan tindakan penuh komitmen pada 7 hari ke depan (pilih
minimal 1):
¢ Lakukan 10-Minute Coaching tiap hari kepada satu orang
berbeda.
e Terapkan 80/20 review pada satu program: hentikan yang
bising, fokus pada yang berdampak.
e Tutup hari dengan refleksi 5 menit: “Apa pelajaran hari ini
dan aksi besok paginya?”
Ini ukuran sederhana keberhasilannya:
e Ada satu keputusan yang berubah menjadi aksi nyata.
e Ada satu kebiasaan kecil yang saya jalankan konsisten
minimal 5 hari.
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¢ Ada satu orang di tim yang merasa lebih didengar dan lebih
berdaya.

aksi yang berdampak, langkah tnya adalah berbicara
dengan hati agar orang terdgrak, sekaligus membimbing

dengan fakta agar langkah tefap tepat—itulah yang akan kita
dalami di Bab 11: Bicara de Hati, Bimbing dengan Fakta.

> ¥
v

Effective Vendor Management & LEAN SCM

PT Trakindo Utama, Cileungsi
—— =

Training Center

Baru saja kita belajar menerjemahk%}% menjadi dialog dan
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Bicara dengan Hati,
Bimbing dengan Fakta
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Ruang Aman, Kinerja Tinggi

J
Sore itu, mesin filling sachet ber %gritmis, menyanyikan
irama kerja yang biasa di area p. i. Aroma kopi memenuhi
udara, namun suasana justru tegastegang. Panji berdiri tegak di
depan line, matanya tajargr%?@mtap Bang Jojon — operator
senior yang baru saja kelw ngatur timbangan batch.

“Bang Jojon, sudal@vﬁa kali saya bilang, timbangannya dicek
dulu sebelum batch baru! Kalau begini terus, QA bisa
komplain lagi!” da suaranya meninggi, tegas, tapi juga
menyesakk ara di sekitarnya. Beberapa operator lain pura-
pura sibyk\skolah suara mesin lebih menarik untuk didengarkan
daripa guran itu.

Joj rdiam, tangannya masih menggenggam sachet. la
bu menolak tanggung jawab, tapi teguran di depan orang
banyak membuatnya kehilangan kata. Saat itu, pintu hatinya
perlahan tertutup. Dari arah pintu, Kirana datang membawa
map hasil observasi. la berhenti sejenak, lalu melangkah
mendekat dengan langkah ringan.

“Panji...” suaranya pelan, tapi cukup kuat untuk menembus deru
mesin. “Boleh aku bicara sebentar?”

Panji menoleh dengan nada yang masih keras. “Ini bukan
masalah kecil, Kirana. Kesalahan seperti ini sudah dua kali

minggu ini.”
Kirana mengangguk pelan. “Aku tahu, tapi yang barusan kau
lakukan bisa bikin orang berhenti mendengar — meskipun

niatmu benar. Teguran yang baik bukan bikin orang takut, tapi
bikin mereka mau mencoba lagi. Kalau kau ingin tim yang
berprestasi tinggi, mulai dengan membuat mereka merasa aman
untuk bicara.”
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Kata-katanya seolah menembus udara yang beku. Panji
menatap lantai, diam beberapa detik, lalu mengangguk. “lya,
Kirana. Besok aku ajak Bang Jojon ngobrgl empat mata.”
Senyum kecil muncul di wajah Kiran % itu langkah pertama.
Kadang orang nggak butuh jawab, @)at, mereka hanya butuh
tempat yang aman untuk jujur.” \

Suasana perlahan mencairs@ra mesin kembali menjadi latar
yang menenangkan, arQa kopi kembali terasa menenangkan.
Hari itu, Panji belajar®qty, hal penting — bahwa ketegasan tanpa
empati bukanlah‘?&atan, melainkan jarak. Dan dalam
kepemimpinan, @ e suara tak akan pernah mengalahkan
rasa aman.

<&

Teori k&&impinan modern menegaskan bahwa efektivitas
ump lik tidak hanya bergantung pada isi pesannya, tetapi
ju&&a cara dan suasana saat pesan itu disampaikan. George
Stefh pernah mengatakan, “If you want a high-performing
team, start by making people feel safe to speak up.”

Kalimat ini sederhana, tetapi mendalam. Tim tidak akan berani
tampil maksimal jika mereka takut berbicara jujur. Rasa aman
psikologis — atau psychological safety — adalah fondasi bagi
keberanian itu. Amy Edmondson dari Harvard Business School
menjelaskan bahwa tim dengan rasa aman tinggi cenderung
lebih cepat belajar, lebih kolaboratif, dan lebih adaptif terhadap
perubahan.

Namun, banyak pemimpin yang tanpa sadar justru mematikan
ruang aman itu. Bukan karena niat buruk, melainkan karena cara
berkomunikasi yang salah. Mereka ingin memperbaiki kinerja,
tapi nada tinggi, teguran di depan umum, atau ekspresi marah
membuat pesan tidak sampai.
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Seperti yang terjadi pada Panji: ia ingin menjaga standar, tapi
cara menyampaikan membuat semangat tim justru menurun.
Bagi Panji, itu bentuk tanggung jawaldy bagi Bang Jojon, itu
bentuk penghinaan. Hasilnya, komysi berhenti di tengah

jalan. %

Untungnya, Kirana hadir sebaQai jembatan yang memulihkan
suasana. la tidak mem salah satu pihak, melainkan
menghadirkan ruang an — ruang di mana niat baik bisa
diterjemahkan kemk@a| dengan empati. la menegaskan bahwa
kepemimpinan b% soal menguasai, tapi menumbuhkan.
Bukan soal m i perintah, tapi menciptakan keberanian
untuk berbica®

itu, Panji mulai belajar memahami tiga prinsip
m membangun budaya kerja yang berfokus pada
, atau people-first culture.

PrifSip pertama, dengarkan tanpa memotong. Ketika ia
berbicara empat mata dengan Bang Jojon, Panji menahan diri
untuk tidak menginterupsi. la mendengar secara utuh sampai
selesai. Dari sana ia baru tahu bahwa kesalahan bukan karena
lalai, melainkan karena pergeseran standar akibat pergantian
nozzle. Dengan mendengar sepenuhnya, Panji tidak hanya
memahami  masalah, tapi juga membangun kembali
kepercayaan.

Prinsip kedua, koreksi dengan hormat di ruang tertutup. Pagi
berikutnya, dalam morning huddle, Panji mengucapkan terima
kasih kepada Bang Jojon karena sudah membantu menemukan
akar masalah di line filling. Koreksi teknis ia sampaikan kemudian
secara pribadi, tanpa menyinggung di depan tim. Dengan cara
itu, harga diri terjaga, hubungan tetap hangat, dan perubahan
bisa terjadi tanpa menciptakan luka.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Dan prinsip ketiga, rayakan progres, bukan hanya hasil. Satu
minggu kemudian, defect weight menurun 38%. Panji
menempelkan grafik hasil di papan visugl dan menuliskan satu
kalimat sederhana: “Belajar dari ke membuat kita lebih
kuat.” Semua orang tersenyum , termasuk Bang Jojon.
Dari momen kecil itu, seluruh tim ar bahwa kesalahan bukan
akhir dari kerja, tapi awal dari@baikan.

Kisah di ruang pro si Itu menggambarkan bagaimana
kepemimpinan sejati uh: bukan dari suara keras, tetapi dari
kehadiran yang w\gkan. Pemimpin tidak menciptakan
ketakutan untu negakkan disiplin, tetapi menumbuhkan rasa
aman agar tir@erani bertanggung jawab.

Namun a aman bukan hanya urusan komunikasi
antarigdvidu. la adalah ekosistem — sebuah lingkungan kerja
y% jaga melalui kejelasan, keadilan, dan konsistensi. Banyak
penglitian menunjukkan bahwa tim akan kehilangan semangat
ketika pemimpinnya membiarkan ketimpangan: satu orang terus
menunda tanggung jawab, tapi tidak ada tindakan; satu anggota
sering membawa energi negatif, tapi dibiarkan. Akibatnya,
orang-orang terbaik justru pergi lebih dulu, karena mereka
kehilangan rasa adil dan kepercayaan terhadap sistem.

ltulah mengapa pemimpin perlu bertindak cepat namun tetap
adil. Observasi fakta sebelum menilai. Berikan umpan balik
secara pribadi, beri kesempatan untuk memperbaiki diri, dan jika
tidak ada perubahan, beranilah mengambil keputusan demi
kesehatan tim secara keseluruhan. Develop before dismiss —
bantu tumbuh dulu, sebelum memutuskan untuk melepaskan.

Rasa aman di tempat kerja juga bergantung pada sembilan pilar
utama yang saling menguatkan.
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Karyawan merasa tenang ketika melihat jalur karier yang jelas,
tahu perannya, dan paham ekspektasi atas dirinya. Mereka
termotivasi ketika diberi ruang untuk lajar, didengar dalam
pengambilan keputusan, dan berad INgkungan yang saling
mendukung. Mereka merasa di saat kompensasi adil,
upaya diakui, dan pemimpin me ilkkan arah dengan empati.
Dan di atas semua itu, msﬁq berkembang ketika feedback

diberikan secara konsisten an hanya setahun sekali dalam
rapat evaluasi.

Di titik ini, Panji r% memahami sesuatu yang lebih dalam.
Menjadi pemi ukan soal memastikan semua berjalan
sesuai targetfetapi memastikan setiap orang merasa cukup
aman unt \@emberikan yang terbaik. Karena sejatinya, tim
yang bé:étasi tinggi tidak dibangun dengan tekanan, tetapi
deng percayaan.

D@ ercayaan itu tumbuh ketika setiap orang tahu: di ruang

[

ini, Slaramu aman — dan keberanianmu untuk belajar tidak akan
pernah dianggap kesalahan.

Di saat pemimpin berhasil menciptakan budaya di mana setiap
orang merasa dihargai, didengar, dan dilibatkan — tim tidak
hanya bekerja lebih keras, tetapi juga lebih cerdas dan lebih
peduli.

“If you want a high-performing team,
start by making people feel safe to speak up.”

Karena pada akhirnya, keberanian bicara lahir dari rasa aman —
dan rasa aman lahir dari pemimpin yang benar-benar peduli.

Eer
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Rasa Saling Percaya Adalah Pondasi

T
Setiap tim yang hebat tidak la '@am semalam. Mereka
tumbuh melalui proses panjang 3\| ertahap, penuh dinamika,
e

dan sering kali diwarnai pe aan pendapat yang justru
menjadi bahan bakar untuk @ mbang.

Dalam teori klasik ter@ embentukan tim yang dikemukakan
Bruce Tuckman, an ini terbagi ke dalam empat tahap
utama: Forming ming, Norming, dan Performing.

e KMAN TEAM DEVELOPMENT MOOELQ

Pada tahap Forming, anggota tim masih saling mengenal, peran
belum jelas, dan komunikasi cenderung formal. Di sinilah peran
pemimpin menjadi krusial sebagai penjaga arah: memberikan
kejelasan tujuan, menumbuhkan rasa aman, dan memastikan
setiap orang merasa diterima. Tanpa fondasi ini, tim akan mudah
goyah ketika menghadapi konflik di tahap berikutnya.
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Fase Storming sering kali dianggap sebagai masa paling tidak
nyaman, padahal inilah fase paling penting. Di sini, perbedaan
ide, nilai, dan cara kerja mulai munc$ Konflik bukan tanda

kegagalan, tetapi indikasi bahwa o ulai jujur. Pemimpin
yang bijak tidak menekan &daan ini, melainkan

mengelolanya sebagai proses b bersama. Dari sinilah trust
— rasa percaya — mulai tumiuh. Karena tanpa kepercayaan,
energi  konflik berubah njadi pertengkaran; dengan

kepercayaan, ia berubah.henjadi kreativitas.

Ada satu pepatah \(epat menggambarkan makna ini:

“Feedbqgf, tanpa kepercayaan adalah kritik,
Q feedback dengan kepercayaan
adalah bimbingan.”

>
Dal tim yang saling percaya, kesalahan bukan ancaman,
melainkan peluang untuk belajar. Seseorang yang berani
mengakui kesalahannya sebenarnya sedang menumbuhkan
keberanian kolektif bagi timnya untuk berbenah. Sebaliknya, tim
yvang takut berbuat salah biasanya berhenti belajar, berhenti
tumbuh, dan berhenti berinovasi.

Ketika rasa percaya mulai mengakar, tim memasuki fase
Norming. Di sini mulai terbentuk pola komunikasi yang terbuka,
nilai kerja yang disepakati bersama, dan rasa saling menghargai
di antara anggota tim. Pemimpin pada tahap ini tidak lagi
berperan sebagai pengawas, melainkan sebagai fasilitator —
memastikan ritme kerja tetap terjaga dan arah besar organisasi
tidak melenceng.

Puncaknya adalah fase Performing.
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Ini adalah masa di mana kolaborasi menjadi alami, orientasi
berpindah dari “aku” menjadi “kita.” Di titik ini, anggota tim tidak
lagi bekerja karena perintah, tetapi rena kesadaran dan
tanggung jawab bersama. Orang b %engambil keputusan,
mengakui kesalahan, dan saling %eri umpan balik tanpa
rasa takut. Inilah bentuk kemx an sejati dari tim yang
tumbuh bersama.

&

High Performance Team Problems!

Patrick Lencioni dalam The Five Dysfunctions of a Team
menjelaskan bahwa hambatan terbesar tim bukanlah kurangnya
kemampuan, tetapi absennya kepercayaan (absence of trust).
Tanpa kepercayaan, muncul fear of conflict — orang enggan
bicara jujur. Tanpa konflik yang sehat, tim kehilangan
commitment. Tanpa komitmen, tanggung jawab menjadi lemah
(avoidance of accountability), dan akhirnya, hasil pun menurun
(inattention to results).

Maka, membangun kepercayaan bukanlah sekadar tugas moral,
melainkan strategi organisasi yang paling fundamental.
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-
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Tim BUKAN-lah sekelompok ora
yang bekerja.

Tim adalah sekumpulan org
solmg percoya

N
Simon Sj menyebut hal ini sebagai psychological safety —
rasa psikologis yang memungkinkan seseorang berbicara,

b% pendapat, bahkan mengakui kesalahan tanpa takut
dih&kimi. Ketika rasa aman ini hadir, orang tidak hanya bekerja
lebih baik, tetapi juga berpikir lebih jernih, mengambil risiko
dengan bijak, dan belajar lebih cepat. Dengan kata lain, rasa
aman bukan kelembutan — rasa saling percaya justru fondasi
dari performa tinggi.

Dari fondasi kepercayaan ini lahirlah perilaku kolaboratif dalam
model High-Performance Team Behaviors: Trust, Learn,
Change, Align, Contribute, dan Sharing. Tim yang saling
percaya akan mudah belajar dari kesalahan, terbuka terhadap
perubahan, menyelaraskan tujuan, memberi kontribusi tanpa
pamrih, dan berbagi keberhasilan bersama.

Di sinilah kerja sama berubah menjadi sinergi — di mana hasil
kolektif selalu lebih besar daripada jumlah dari upaya individual.
Namun, kepercayaan tidak berdiri sendiri.
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Keperca Q tumbuh bersama lima karakter yang menjadi ciri

Hi-Performance Team

> iy

TLAM LEADME Buharn won

OVI.O'.:

, dukungan penuh antaranggota. Setiap orang tidak
hadir secara fisik, tapi juga berpartisipasi secara
emosional dan profesional. Mereka tidak bekerja untuk diri
sendiri, melainkan memastikan rekan-rekannya berhasil. Dalam
tim seperti ini, tidak ada kalimat “itu bukan tugas saya.” Semua
merasa memiliki tanggung jawab yang sama terhadap tujuan
bersama.

Kedua, kemauan menerima kenyataan. Banyak tim gagal bukan
karena kekurangan sumber daya, tetapi karena menolak fakta.
Tim yang dewasa berani menatap realitas apa adanya, tanpa
menyalahkan siapa pun. Mereka tahu, menghadapi kenyataan
adalah langkah pertama menuju solusi. Pemimpin berperan
penting untuk mengubah fokus dari “siapa yang salah” menjadi
“apa yang bisa kita perbaiki.”

Ketiga, keberanian mengakui kesalahan. Tidak ada inovasi
tanpa risiko, dan tidak ada pertumbuhan tanpa kegagalan. Tim
vang sehat menganggap kegagalan sebagai bagian dari
perjalanan, bukan akhir dari segalanya.
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.': "HIGH PERFORMANCE TEAM

Kepemimpinan
100% yang ku%é

Dukungan \
penuh ‘ \
\ am b <
Menerima ngombol
kenyataon 39\“050“
ngakui
oohon
\@
Di sinilah juran menjadi bahan bakar kepercayaan. Mengakui
kesala ukan tanda kelemahan, melainkan bukti tanggung
ja
Keewipat, keberanian mengambil keputusan. Tim yang kuat

tidak menunggu situasi ideal untuk bertindak. Mereka tahu
bahwa menunda berarti kehilangan momentum. Pemimpin yang
efektif memberi ruang bagi orang lain untuk berinisiatif dan
mengambil risiko yang terukur. Tanggung jawab yang dibagikan
adalah kepercayaan yang ditanamkan.

Kelima, kepemimpinan yang kuat dan autentik. Kuat bukan
berarti keras, tetapi konsisten. Pemimpin yang kuat
menyeimbangkan arah dan empati. la tahu kapan harus
menuntun, kapan harus mendengarkan, dan kapan memberi
ruang bagi orang lain untuk tumbuh. Kepemimpinan semacam
ini tidak dibangun oleh jabatan, melainkan oleh keteladanan. la
hadir dalam hal-hal sederhana: menepati janji, menghargai
waktu, dan bersikap adil dalam menilai.

Ketika lima karakter ini tumbuh seiring dengan fondasi
kepercayaan, motivasi menjadi sesuatu yang alami.
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Tim tidak lagi bergantung pada dorongan eksternal atau pidato
inspiratif. Mereka termotivasi karena merasa memiliki makna di
balik pekerjaannya. Prinsip How to StawMotivated and Inspire
Your Team menjadi nyata ketika tuj %ribadi dan tujuan tim
selaras (set purposeful goals), penp memberi contoh nyata
(lead by example), dan setiap paian diakui dengan tulus

(recognize and reward).
O

Motivasi sejati bukan tang kata-kata semangat, melainkan
tentang lingkungan ng saling menghargai. Di tempat kerja
seperti ini, orang %a;bukan karena takut gagal, tapi karena
ingin berkontri ereka tidak sekadar menyelesaikan tugas,
tetapi menci{@kan hasil yang berarti.

Dan di@‘\ esensi sejati dari tim berkinerja tinggi: mereka
buka i yang sempurna, tetapi tim yang mau tumbuh
b@é. Mereka berani menghadapi kenyataan, jujur mengakui
kesdfahan, dan memberi dukungan penuh satu sama lain.
Mereka memiliki pemimpin yang kuat namun penuh empati.
Mereka tidak menunggu kondisi ideal, karena mereka tahu
bahwa kekuatan sejati tim tidak terletak pada kesempurnaan,
tetapi pada kepercayaan yang dibangun setiap hari.

Pada akhirnya, keberhasilan sebuah tim tidak diukur dari
seberapa keras mereka bekerja, tetapi dari seberapa dalam
mereka saling percaya. Karena di balik setiap pencapaian besar,
selalu ada sekelompok orang yang saling menjaga, saling
belajar, dan saling menumbuhkan — bukan untuk menjadi yang
terbaik di antara yang lain, tetapi untuk menjadi lebih baik
bersama.

Dan ujungnya, setiap organisasi—tidak peduli seberapa besar
atau modern sistemnya—berujung pada satu hal yang sama:
manusia.
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100% supplier itu Manusi
100% karyawan itu juga M

Seratus Qen pelanggan adalah manusia, seratus persen
pem adalah manusia, dan seratus persen karyawan pun
m a. Maka, kepemimpinan sejati dimulai dari kemampuan
memahami manusia di balik angka, target, dan strategi. Tanpa
empati, kejelasan arah, dan rasa saling percaya, bisnis
kehilangan jiwanya. Karena bisnis sejatinya bukan tentang
produk atau pasar, tetapi tentang hubungan antarmanusia yang
saling memberi nilai. Pemimpin yang mampu melihat manusia di
balik setiap peran akan menciptakan organisasi yang bukan
hanya efisien, tetapi juga bermakna dan bertahan lama.

Dan ketika seluruh individu dalam organisasi sudah merasa
aman, dipercaya, dan dihargai, mereka akan bergerak sebagai
satu kesatuan. Saat semua orang mendayung ke arah yang
sama—dengan visi yang jelas dan tujuan yang dipahami
bersama—kekuatan kolektif itu menjadi tak terbendung. Di titik
itulah organisasi mampu menembus batas pasar, menaklukkan
persaingan, dan menciptakan dampak yang melampaui angka
penjualan.
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v
_°. ® “Jika Anda bisa membuat semuc orang
di dolam organisasi
MENDAYUNG KE ARAH Y$ SAMA,

Ando biso mendominasi r apa pun,
di pasar mana p&an pun, >
dan melowan pcr&Q an apa pun,” e "
)
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Sebab, tj Qang kompak bukan hanya bekerja untuk mencapai
hasil,% inkan bergerak bersama untuk mewujudkan makna.

S Q.

Bicara dengan Hati,
Bukan dengan Nada Tinggi
3

Kepemimpinan yang berpusat pada manusia - people-first
leadership, bukanlah tentang menjadi pemimpin yang lembut
atau selalu menyenangkan semua orang. Esensinya justru lebih
dalam: bagaimana seorang pemimpin mampu berbicara dengan
hati, bukan dengan nada. Di era di mana tekanan target dan
ritme kerja makin cepat, kemampuan untuk membangun
hubungan manusiawi menjadi pembeda utama antara pemimpin
vang hanya dihormati karena jabatan, dan pemimpin yang
benar-benar diikuti karena pengaruhnya.
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Setiap pemimpin yang ingin membangun budaya komunikasi
yang sehat — budaya di mana orang merasa aman untuk
berbicara, didengar tanpa dihakimi, \dan didorong untuk
bertumbuh tanpa rasa takut gagal. %é

Langkah pertama adalah make\g;% for real conversation —
meluangkan waktu untuk cakapan yang nyata. Banyak
pemimpin hadir secara flsn{s\ pi tidak hadir secara emosional.
Padahal, percakapan ulus sering kali lebih bermakna
daripada instruksi Nng panjang. Satu sesi mendengarkan
dengan sungguh-@éuh bisa menumbuhkan kepercayaan
lebih besar dari eratus pesan motivasi.

Kedua, let \&Ie speak fully — biarkan orang menyampaikan

pendap sampai selesai. Pemimpin yang bijak tahu bahwa
tidak ua jeda perlu diisi dengan kata-kata. Kadang, diam
a bentuk penghargaan tertinggi terhadap keberanian

ses&rang untuk berbicara.

Ketiga, ask before assuming — bertanya sebelum berasumsi.
Ini terdengar sederhana, tetapi sering diabaikan. Asumsi tanpa
klarifikasi adalah akar dari banyak konflik organisasi. Dengan
bertanya, pemimpin tidak hanya mencari fakta, tapi juga
menunjukkan rasa hormat terhadap perspektif orang lain.

Keempat, share the why, not just the what — jelaskan alasan di
balik keputusan. Banyak tim kehilangan semangat bukan karena
mereka tidak tahu apa yang harus dilakukan, tapi karena mereka
tidak memahami mengapa hal itu penting. Pemimpin yang
mampu menjelaskan makna di balik keputusan menyalakan rasa
kepemilikan dalam timnya.

Kelima, keep every promise, even small ones — menepati janji
sekecil apa pun.
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Kepercayaan tidak dibangun oleh janji besar, tetapi oleh
komitmen kecil yang ditepati setiap hari. Pemimpin yang
konsisten menepati ucapannya sedangsengajarkan integritas
tanpa perlu banyak bicara. %é

Keenam, praise in public, corre %rivate — berikan pujian di
depan umum, tapi bimbing L&ara pribadi. Prinsip ini menjaga
harga diri sekaligus memu rasa percaya. Orang akan lebih
terbuka terhadap koreksi\jiika mereka tahu bahwa pemimpinnya
menghargai niat bai W ik setiap usaha.

Ketujuh, celebr: owth — rayakan kemajuan, bukan hanya
hasil akhir. aya apresiasi yang sehat mengajarkan bahwa
setiap lan ecil menuju perbaikan layak dihargai. Tim yang
rtumbuhannya diakui akan lebih berani

Da%erakhir - kedelapan, protect space for rest — beri ruang
untuk pulih dan refleksi. Kepemimpinan bukan hanya tentang
mendorong produktivitas, tetapi juga menjaga keberlanjutan
energi manusia di baliknya. Istirahat bukan bentuk kelemahan,
melainkan strategi untuk memastikan setiap orang dapat
kembali dengan kesadaran yang lebih jernih.

Jika delapan kebiasaan ini dijalankan dengan tulus, organisasi
akan menjadi lebih efektif sekaligus lebih manusiawi. Budaya
“takut salah” akan berubah menjadi budaya “berani bicara,” di
mana setiap orang bekerja dengan kepercayaan, bukan
ketakutan. Sebab pada akhirnya, kepemimpinan sejati bukan
tentang banyaknya instruksi, melainkan tentang seberapa luas
ruang yang diciptakan agar orang lain bisa tumbuh.

Eey
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Kepemimpinan yang Memberi
Ruang untuk T @buh
L

Setiap target yang diberikan ole@n atau pemimpin selalu
memiliki lima kemungkinan hasiN yang berhasil melampaui

target, berhasil penuh, berh sebagian, gagal, atau bahkan
tidak dikerjakan sama sek\al

Kemu i an
usa 7 shosul

rhaul
elompoua
target

Berhasil 0 Gagal
penuh

BU hasil Tidak
A bchnn dikorjakan

Dalam dunia kerja, variasi hasil ini adalah hal yang wajar.

Namun, cara pemimpin menanggapi perbedaan hasil inilah yang
menentukan arah pertumbuhan tim. Umpan balik yang diberikan
harus menumbuhkan, bukan menjatuhkan. Karena itu, ada lima
level dalam memberikan feedback—dan dua level terendah
sebaiknya dihindari, sebab dampaknya bisa merusak rasa
percaya diri anggota tim.

Level pertama adalah menyerang pribadi. Ini adalah bentuk

feedback terburuk karena berfokus pada individu, bukan
perilaku.
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Misalnya, mengatakan “Kamu memang malas dari dulu!” atau
“Kamu nggak becus kerja.”

Kalimat seperti ini bukan hanya tida
merusak hubungan. Orang yang dise
kehilangan rasa hormat. Pemimpi g matang tahu bahwa
masalah harus dipisahkan da anusianya. Yang perlu
diperbaiki adalah tindakan, b@ harga diri seseorang.

membantu, tapi juga
an menutup diri dan

Level kedua adalah ghakimi hasil. Biasanya diungkapkan
dengan kalimat sepe “Kerjaan kamu ini jelek banget,” atau “Ini
Jjauh dari harapan. %ﬁ

Sekilas terdenga@ as, tapi tetap tidak konstruktif karena tidak
memberi ar perbaikan. Menghakimi hanya menambah
tekanan, solusi. Pemimpin perlu menahan diri untuk

tidak b ti di level ini. Jika memang ingin membangun,
feed arus naik ke level berikutnya.

Le% ketiga adalah memberi arahan. Ini adalah titik awal
komunikasi yang sehat. Fokusnya bukan pada kesalahan, tapi
pada langkah perbaikan.

Contohnya, “Bagian ini sudah bagus, tapi coba periksa ulang
ukurannya supaya lebih presisi,” atau “Kamu bisa mulai dari data
minggu lalu untuk dapat hasil yang lebih akurat.” Level ini
mengubah suasana dari menegur menjadi membimbing. Bila
seorang pemimpin belum mampu memberi pujian, setidaknya ia
bisa memberi arah.

Level keempat adalah pujian positif. Pemimpin yang baik tahu
kapan harus mengapresiasi. Kalimat sederhana seperti “Saya
senang kamu sudah berusaha memperbaiki ini,” bisa
menyalakan semangat baru.

Pujian tidak harus besar, tapi harus tulus. la menjadi sinyal

bahwa upaya seseorang dihargai, bukan hanya hasil akhirnya.
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Dan level tertinggi adalah keterlibatan penuh. Di sinilah
pemimpin tidak hanya memberi masukan, tetapi juga ikut
memahami konteks dan hambatan yanagzdihadapi bawahannya.
Misalnya, ketika seseorang berkat %af, Pak, saya belum
sempat mengerjakannya,” seora impin yang berempati
bisa menjawab, “Terima kasih s Jujur menyampaikan. Yuk,
kita bahas apa yang menghan‘éa supaya kita bisa cari solusi

N

bersama.” $\

Respons seperti ini mun%an idak menghapus rasa kesal, tetapi
membuka pintu diglQg n kesempatan belajar. Di titik itu,
pemimpin bukan@a sedang menilai hasil, melainkan
membentuk kar@ \

\@eedback yang baik bukan
membuat orang takut,
texd membuat mereka ingin mencoba lagi.”

Me%)eri umpan balik sejatinya bukan tentang menunjukkan
siapa yang benar, tetapi bagaimana bersama-sama menjadi
lebih baik. Bahkan ketika seseorang gagal atau belum
mengerjakan tugasnya, pemimpin yang berbicara dengan
empati justru sedang membangun komitmen baru di dalam tim.
Karena pada akhirnya, bukan kerasnya suara yang membuat
orang berubah, melainkan kehangatan hati yang mengajaknya
bertumbuh.

Dan naik level dalam memberikan umpan balik bukan soal teknik
bicara, melainkan soal kesadaran batin seorang pemimpin. Inti
dari feedback sejati bukan menilai, tetapi membimbing dan
menumbuhkan. Sebelum memberi masukan kepada orang lain,
seorang pemimpin perlu menengok ke dalam diri: apakah
selama ini fokus saya pada perilaku yang bisa diperbaiki, atau
pada pribadi orang yang saya nilai?
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Sebab ketika seseorang merasa diserang secara personal, pintu
untuk belajar langsung tertutup.

Feedback yang efektif seharusnya @kan semangat untuk
mencoba lagi, bukan menimbul a bersalah. Karena itu,
penting bagi pemimpin untuk dengarkan dulu sebelum
menilai — memahami konte&alasan, atau hambatan di balik
hasil yang belum sesuai. K atan penuh lahir dari rasa ingin
memahami, bukan darifebutuhan untuk menunjukkan kuasa.
Pemimpin yang bepqr-benar hadir tidak mengontrol, tetapi
membantu; tidak {&o’}okkan, tetapi membuka ruang dialog
agar orang bera tumbuh.

Dan di at @mua itu, apresiasi yang tulus adalah bentuk
feedbac tinggi. Bukan karena hasilnya sempurna, tetapi
kare ayanya nyata. Sering kali pujian kecil yang jujur lebih
b@a daripada koreksi yang panjang. Refleksi ini
meffgingatkan kita bahwa kepemimpinan sejati bukan diukur
dari banyaknya instruksi yang diberikan, tetapi dari seberapa
hangat cara kita membimbing. Pemimpin yang bertumbuh
adalah mereka yang mengubah cara berbicaranya — dari
menegur dengan nada, menjadi menuntun dengan hati.

Eer

Koreksi Perilaku, Bukan Pribadi
7

Memberikan umpan balik yang efektif adalah sebuah seni
komunikasi yang berakar pada empati dan kejelasan. Banyak
orang mengira feedback berarti menegur atau mengoreksi
kesalahan, padahal hakikatnya adalah membantu seseorang
melihat peluang untuk tumbuh.
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Di sinilah pentingnya memahami perbedaan antara feedback
dan judgment. Feedback berfokus pada tindakan dan fakta;
judgment berfokus pada pribadi dan op

Kritik yang membangun tidak meny %apa orangnya, tetapi
menjelaskan apa yang terjadi % bagaimana seharusnya
dilakukan dengan lebih baik.

Salah satu metode yang t&@xti efektif untuk menyampaikan

umpan balik secara ektlf dan manusiawi adalah model

STAR+AR — singk ar| Situation, Task, Action, Result,

Alternative, dan R

¢ Situation (Sl Jelaskan konteks atau kapan kejadian itu
terjadi, ag ercakapan terarah dan berbasis fakta.

s). Nyatakan apa ekspektasi atau tanggung

(Aksi). Gambarkan apa yang dilakukan oleh orang

but, tanpa menilai niatnya.

esult (Hasil): Bahas dampak dari tindakan itu terhadap tim
atau kegiatan.

o Alternative (Alternatif): Ajak orang tersebut berpikir
tentang cara lain yang bisa lebih efektif ke depannya.

¢ Reflection (Refleksi): Tutup dengan pertanyaan yang
mengundang kesadaran — apa yang bisa dipelajari dari
kejadian itu.

Metode ini membuat percakapan korektif menjadi aman dan
produktif. la tidak memojokkan, tapi justru menumbuhkan rasa
tanggung jawab dan kesadaran diri.

Berikut contoh penerapan STAR+AR dalam percakapan sehari-
hari antara Kirana, seorang koordinator pelatihan, dan Siwi, staf
administrasi yang sedang belajar mengelola logistik kegiatan.
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Kirana: “Siwi, boleh kita ngobrol sebentar soal persiapan
pelatinan kemarin?” (Situation)

Siwi: “Tentu, Mbak. Ada yang kurang ya™
Kirana: “lya, kemarin saat sesi coffee kedua, ternyata stok
snack kita tidak cukup untuk pes mbahan. Padahal dalam

tugas awal, kita sudah tetapk ar jumlahnya disesuaikan
dengan total peserta yang @konfirmasi terakhir.” (Task +
Action)

Siwi: “lya, Mbak... sayallupa memastikan ke vendor setelah
daftar peserta final kglyar. Saya kira jumlahnya sama seperti
batch sebelumnya%

Kirana: “Saya kamu sudah bekerja keras menyiapkan
materi dan ngkapan lainnya, tapi akibatnya panitia harus
improvisas'@n membeli tambahan mendadak. Untung
a teratasi, tapi tim sempat panik.” (Result)

Mbak. Saya minta maaf. Saya benar-benar kurang
k@ asi kali ini.”

KirdfMa: “Tidak apa-apa, Siwi. Ini jadi pembelajaran bersama.
Kalau nanti ada event berikutnya, kira-kira apa langkah yang
bisa kamu lakukan agar hal seperti ini tidak terulang?”
(Alternative)

Siwi: “Mungkin saya akan buat checklist vendor khusus untuk
konsumsi, dan konfirmasi ulang jumlah peserta H-2. Saya juga
bisa minta satu rekan bantu verifikasi.”

Kirana: “Bagus, itu ide yang sangat praktis. Kalau kamu ingin,
kita bisa buat template bersama biar semua tim bisa pakai juga.
Menurut kamu, apa pelajaran paling penting dari kejadian ini?”
(Reflection)

Siwi: “Saya jadi sadar, hal kecil seperti jumlah snack bisa
berdampak ke keseluruhan acara. Jadi harus teliti dan jangan
berasumsi.”

Kirana: “Tepat sekali. Kamu tanggapi dengan dewasa, dan itu
bagus banget. Saya tahu kamu bisa belajar cepat, Siwi. Terima
kasih sudah terbuka.”
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Dalam percakapan itu, Kirana tidak menghakimi, tidak
menyalahkan, dan tidak menurunkan harga diri Siwi. la hadir
dengan empati, tapi tetap menjaga a tabilitas. Pendekatan
seperti ini menciptakan ruang a ntuk belajar, tanpa
kehilangan disiplin. %

Seni memberi feedback mem g\E)ukan tentang mencari siapa
yvang salah, melainkan ten menemukan cara agar semua
orang menjadi lebih ik. Dan seperti yang dilakukan Kirana,
umpan balik terbai Van disampaikan dengan nada tinggi,
tapi dengan hati enang dan niat untuk membantu orang
lain bertumbuh.

N
™ =
pofb
Feedforward:
Menguatkan yang Sudah Benar
by

Berbeda dengan feedback yang berfokus pada apa yang sudah
terjadi, feedforward mengarahkan perhatian pada masa depan
— pada hal-hal yang bisa diteruskan, dikembangkan, dan
diperkuat. Jika feedback menjawab “apa yang salah dan perlu
diperbaiki,” maka feedforward menegaskan “apa yang sudah
benar dan perlu dilanjutkan.”

Pendekatan ini tidak menyoroti kekurangan, tetapi
menumbuhkan keyakinan dan semangat untuk berkembang.
Inilah alasan mengapa feedforward menjadi salah satu
keterampilan utama dalam kepemimpinan modern — karena ia
menumbuhkan motivasi intrinsik dan menciptakan budaya
belajar yang positif di dalam tim.
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Salah satu kerangka paling efektif untuk menerapkan
feedforward adalah model STAR (Situation - Task - Action -
Result).

Model ini membantu pemimpin %rikan apresiasi dan
arahan dengan cara yang terstruk %ds, dan bermakna.
Pendekatan STAR memasti bahwa pujian tidak berhenti
pada kata “bagus” atau “ a kasih,” melainkan menyentuh
konteks, nilai, dan arah depan — sehingga seseorang merasa

benar-benar dihargs] ,sekaligus terdorong untuk terus
memperlihatkan pegitakU positifnya.

Pertama, Sit

ion (Situasi), dimulai dengan menjelaskan kapan
erilaku baik itu terjadi. Ini menunjukkan bahwa
mperhatikan secara nyata, bukan asal memuiji.
Kedu ask (Tugas), menjelaskan tanggung jawab atau
hﬁ% yang sedang dijalankan, agar seseorang tahu bahwa
perffimpinnya memahami konteks perannya.

Ketiga, Action (Aksi), yaitu menyoroti perilaku spesifik yang
ingin diperkuat. Di sinilah inti feedforward bekerjia —
menegaskan tindakan apa yang perlu diteruskan karena
membawa dampak positif. Prinsip utamanya adalah “reinforce
what you want to see more” — perkuat hal baik agar menjadi
budaya, bukan kebetulan.

Keempat, Result (Hasil), menegaskan dampak nyata dari
tindakan tersebut, baik dalam bentuk peningkatan kinerja,
kolaborasi yang lebih solid, maupun suasana kerja yang lebih
sehat.

Ketika seseorang memahami hubungan langsung antara
tindakannya dan hasil yang dicapai, muncul rasa bangga,
tanggung jawab, dan motivasi yang tumbuh dari dalam dirinya
sendiri.
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Pemimpin yang mampu menggunakan STAR bukan hanya
memberi pujian, tetapi juga menanamkan kesadaran bahwa
setiap perilaku positif adalah investasi bagi dirinya, bagi tim,
dan bagi masa depan organisasi. @

Berikut contoh percakapan seo%s{%na antara Panji dan Bang
Jojon di area produksi ya menggambarkan bagaimana
pendekatan feedforward d n model STAR diterapkan dalam

situasi nyata. 4

Pagi itu, suasana '\(ea produksi terasa lebih tenang dari
biasanya. Mesin sachet kopi berdengung ritmis, sementara
Panji mem atikan dari kejauhan bagaimana Bang Jojon
bekerja de tenang namun sigap. Dua operator baru yang
seming u masih kikuk kini sudah mulai bisa mengatur
feed diri. Panji tahu, keberhasilan itu bukan kebetulan —
m@én hasil dari kesabaran dan kepedulian seseorang yang
mal turun tangan membimbing. la pun berjalan mendekat,
dengan niat untuk memberi apresiasi sekaligus menegaskan
arah.

Tahap 1 - Situation (Situasi): mengenali konteks dan memulai
dengan apresiasi.

Panji: “Bang Jojon, aku lihat kerjaan kau minggu ini luar biasa.
Dua anak baru itu sekarang udah bisa ngatur feeder sendiri ya?”
Jojon: “lya, Pak Panji. Mereka udah mulai ngerti alurnya. Saya
cuma bantu di awal aja.”

Panji: “Nah, itu dia yang hebat, Bang. Di saat tim lagi dikejar
target, kau tetap sempat dampingi mereka. Itu yang bikin line
kita bisa stabil tanpa error besar.”

Pemimpin yang bijak selalu mengawali percakapan dengan
pengakuan yang tulus terhadap situasi positif.
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Tujuannya sederhana: menciptakan rasa aman dan dihargai.
Saat seseorang merasa diakui atas usahanya, ia akan lebih
terbuka untuk berdialog dan menerima &ahan berikutnya. Inilah
kunci feedforward yang efektif — ngun suasana yang
membesarkan hati, bukan menek @

Tahap 2 - Task (Tugas): mem&rj\elas ekspektasi dan peran.

Panji: “Kau tahu kan, mkqs utamamu sebenarnya memastikan
line jalan lancar. Tapiskuy,lihat kau ambil langkah lebih dari itu —
bantu dua operato%u belajar sampai mereka bisa.”

Jojon: “Hehe, i k Panji. Saya pikir kalau mereka paham,

kerjaan saya jyga Jadi lebih ringan.”
Paniji: “Na&bemikiran yang bagus, Bang. Artinya kau bukan

cuma k&'@ at dirimu sendiri, tapi buat tim.”

Di%ga} ini, pemimpin memperjelas konteks peran dan nilai di
bali® tindakan positif. Bukan sekadar memuji hasil, tetapi

membantu orang memahami makna dari kontribusinya. Dengan
begitu, anggota tim tidak hanya tahu apa yang ia lakukan
dengan benar, tapi juga mengapa hal itu penting bagi
keseluruhan kinerja tim.

Tahap 3 - Action (Aksi): menyoroti perilaku spesifik yang
patut dipertahankan.

Panji: “Yang aku salut, Bang, waktu kemarin feeder sempat
macet, kau nggak langsung panik. Kau malah ajak anak-anak
baru lihat proses perbaikannya. Itu contoh kepemimpinan kecil
yang besar dampaknya.”

Jojon: “Wah, saya cuma ngajarin biar mereka ngerti kalau mesin
kayak gini bukan musuh, Pak Panji.”

Panji: “Dan itu pelajaran penting, Bang. Kau bikin mereka berani
menghadapi masalah, bukan lari dari situasi.”
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Pada bagian ini, pemimpin menyoroti perilaku yang spesifik,
bukan sekadar hasil. Tujuannya untuk memperkuat perilaku
positif agar menjadi kebiasaan baru yan&\berkelanjutan. Dengan
menegaskan apa yang dilakukan n benar, pemimpin
sedang mengirim pesan tak lang Lanjutkan ini, karena ini

penting.” \

Tahap 4 - Result (Hasil)S\Qnegaskan dampak positif dari
tindakan.

Panji: “Lihat hasiI@gang. Target minggu ini bukan cuma
tercapai, tapi naik delapan persen. Anak-anak baru itu
juga jadi lebibspercaya diri. Semua itu karena kau menularkan
ketenanga rasa tanggung jawab.”

Jojon: “ gitu naiknya ya, Pak? Saya malah nggak sadar.”
Panji Bang. Dan itu bukan cuma angka. Itu bukti kalau cara
k ng sabar dan terarah bisa menular ke seluruh tim.”

Dalam tahap ini, pemimpin menegaskan dampak nyata dari
perilaku positif yang sudah dilakukan. Saat seseorang
memahami bahwa tindakannya membawa hasil konkret bagi
tim, muncul rasa bangga dan kepemilikan. Dari sinilah motivasi
intrinsik tumbuh — bukan karena dorongan dari luar, tetapi
karena keinginan untuk terus mempertahankan kepercayaan
yang diberikan.

Tahap 5 - Feedforward: mengarahkan masa depan dengan
keyakinan dan harapan.

Panji: “Bang, gaya ngajarmu itu cocok banget buat tim malam
yang lagi banyak anak baru. Minggu depan aku rencanain kau
bantu rotasi ke sana. Gimana?”

Jojon: “Wah, boleh, Pak Panji. Sekalian saya bantu bikin
panduan kecil biar mereka gampang ikutin.”
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Panji: “Bagus sekali, Bang. Itu yang aku harap. Teruskan cara
kerjamu ini. Karena tim nggak butuh orang yang paling cepat,
tapi yang mau bantu orang lain tumbuh.’s

Pada tahap terakhir, pemimpin tid @henti pada pujian, tetapi
mengarahkan pandangan ke depan dengan penuh
harapan dan kepercayaan. N\engan memberikan tanggung
jawab baru dan ruan Qntuk berkembang, pemimpin
menegaskan bahwa peﬂ&m aik bukan hanya patut diapresiasi,
tetapi juga layak uk, diperluas. Feedforward yang efektif
selalu mengandu%lﬁ‘ergi untuk menumbuhkan — bukan
menutup pem an, melainkan membuka langkah baru

menuju kemajgngan tim.
&

(QQPerkuatlah hal-hal baik yang
%@ ingin terus kamu lihat terjadi.”

Kalimat sederhana ini menjadi prinsip dasar dalam
kepemimpinan yang membangun. Percakapan antara Panji dan
Bang Jojon mungkin singkat, tetapi maknanya mendalam.
Dalam hitungan menit, Panji tidak hanya memberikan apresiasi,
melainkan menanamkan semangat belajar dan tanggung jawab
vang lebih besar. la tidak sekadar mengakui hasil, tetapi
menguatkan perilaku yang melahirkan hasil itu — menjadikannya
fondasi untuk budaya kerja yang menular.

Dalam konteks STAR Feedforward, pengakuan terhadap
kebaikan bukan sekadar bentuk penghargaan, melainkan
strategi kepemimpinan yang memperkuat perilaku positif agar
berulang dan menghasilkan dampak yang lebih besar. Ketika
pemimpin secara konsisten mengenali, menyebutkan, dan
menegaskan perilaku baik secara spesifik dan tulus, ia sedang
menanam benih keunggulan jangka panjang.
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Orang akan mengulang apa yang membuat mereka merasa
dihargai. Dari satu tindakan baik yang diakui lahirlah kebiasaan
positif, dan dari kebiasaan itulah lahir pagingkatan kinerja yang
berkelanjutan — karena keungg elalu tumbuh dari
pengakuan yang tulus dan arah y S.

\
&,
"

7

Lima Le@eaksi Pada Hasil Kerja
%,

Setiap pe@pin, cepat atau lambat, akan berhadapan dengan

hasil vy {dak sesuai harapan. Target meleset, rencana tak
beg @, atau keputusan yang ternyata berdampak di luar
d n. Namun yang membedakan pemimpin yang matang

dengan yang reaktif bukanlah seberapa sering ia menghadapi
kegagalan, melainkan bagaimana ia meresponsnya.

Dalam kepemimpinan modern, terdapat Jlima Ilevel reaksi
terhadap hasil — dari yang paling rendah hingga yang paling
dewasa secara emosional dan intelektual: Blaming, Explaining,
Understanding, Learning, dan Improving.

Pada level pertama, Blaming, pemimpin cenderung mencari
siapa yang salah. Energi dihabiskan untuk menunjuk jari, bukan
memperbaiki keadaan. “Siapa yang buat laporan ini?” atau
“Kenapa bagian itu nggak kerja benar?” menjadi kalimat yang
sering terdengar.

Reaksi seperti ini mungkin melepaskan emosi sesaat, tetapi
jarang menghasilkan solusi. Rasa takut pun tumbuh di tim,
membuat orang enggan terbuka terhadap kesalahan.
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Naik satu tingkat, Level dua Explaining — upaya mencari alasan.
Di tahap ini, pemimpin mulai menenangkan diri, tetapi fokusnya
masih pada pembenaran. “Karena dataalbelum lengkap,” atau
“Karena pelanggan terlambat Kkiri %ﬁrmasi.” Meski lebih
rasional dari menyalahkan, taha %etap belum menyentuh
akar persoalan. la berhenti F%nengapa terjadi,” bukan

“bagaimana memperbaikinya.”\

Baru pada level keti ,s\Jnderstanding, pemimpin mulai
menunjukkan kedewggaan. la memilih untuk memahami konteks
dan akar penyeba@g;n jernih. la bertanya, bukan menuduh:
“Apa yang sebeya membuat angka ini meleset?” atau “Apa
yang bisa kita~pelajari dari kejadian ini?” Pendekatan seperti ini
membuka& dialog dan memulihkan rasa percaya di dalam

tim. @
D%mahaman lahir Learning — level keempat. Di sini,
perffimpin mengubah pengalaman menjadi pelajaran. la tak

berhenti pada analisis, tapi mulai menghubungkan titik-titik: apa
yang bisa diperbaiki dalam sistem, proses, atau kebiasaan kerja.
Misalnya, alih-alih menyalahkan tim keuangan karena laporan
bulanan meleset, seorang pemimpin seperti Rizki memilih
mengajak mereka duduk bersama. la bertanya, “Bagian mana
dari proses kita yang paling sering bikin data terlambat?” Dari
dialog itu muncul ide untuk membuat dashboard real-time,
sehingga kesalahan input bisa terdeteksi lebih awal.

Level lima tertinggi adalah Improving — di mana pelajaran
diterjemahkan menjadi perubahan nyata. Pemimpin tidak hanya
belajar dari kesalahan, tetapi juga memperbaiki sistem agar
masalah yang sama tidak terulang. la tahu bahwa perbaikan
bukan sekadar mengganti orang, melainkan memperkuat proses
dan membangun kebiasaan baru.
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Refleksi pentingnya adalah: semakin tinggi tingkat kematangan
seorang pemimpin, semakin cepat ia berpindah dari reaksi ke
refleksi. Mereka yang berhenti di level pstama dan kedua akan
sibuk dengan emosi dan alasan, %mtara mereka yang
tumbuh hingga level keempat lima justru menjadikan
setiap kegagalan sebagai bah akar pertumbuhan. Pada
akhirnya, kepemimpinan sej bukan tentang tidak pernah
salah, tetapi tentang selal éajar lebih cepat dari kesalahan

yang sama.
S é\/
é erhenti sejenak. Kita parkirkan. Merenung
\ n berefleksi.
//r Apakah orang menepati standar karena takut

% pada nadamu, atau karena percaya pada nilaimu?

Saat memberi masukan, fokusmu lebih sering pada perilaku
yang bisa diperbaiki, atau pada pribadi yang kamu nilai?

Jika hasil tim meleset, kamu cenderung bereaksi
(menyalahkan/beralasan) atau beralih cepat ke refleksi
(memahami-belajar-memperbaiki)?

Sebelum berharap timmu terbuka, pastikan kamu lebih dulu
hadir utuh: mau mendengar tanpa memotong, menjelaskan
mengapa, menepati janji kecil, dan mengoreksi di ruang privat.
Ingat, feedback membenahi vyang keliru, feedforward
memperbesar yang sudah benar—keduanya butuh ruang aman.
Pemimpin yang ditakuti menciptakan kepatuhan sesaat;
pemimpin yang dipercaya menumbuhkan kesetiaan yang
bertahan.
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Bangun fondasi itu lewat kejelasan peran, keadilan, konsistensi,
dan pengakuan yang spesifik—gunakan STAR untuk menautkan
perilaku ke dampaknya, lalu arahkan Ia@h berikutnya.

Tutup hari ini dengan satu ti@ sederhana: akui satu
perilaku baik yang ingin ka at terulang besok, dan
tanyakan satu hal yang bisa Qamu perbaiki sebagai teladan.
Dari membangun keperca Q menuju memperbesar dampak,
kita lanjut ke pembahasa,kberikutnya.

Setelah memahan% dback dan feedforward — berbicara
dengan hati, @w imbing dengan fakta — kini saatnya

menerapkan pada skala tim. Mari lanjut ke Bab 12: Roadmap
90 Hari M&wgun Hi-Performance Team.

3 53)
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Transformasi Hi-Performance Team

§
Hujan baru saja reda. Aroma tan h bercampur dengan

wangi kopi susu yang mengep ri cangkir-cangkir di meja
kayu kecil itu. Di pojok kafe y tak sampai dua ratus meter
dari kantor, tiga orang melepas penat. Musik lo-fi

mengalun lembut, sesekali di I|ng| suara tawa pengunjung lain.

Panji bersandar d% va, “Kau perhatiin! Tiap minggu kita
rapat, hasilnya tu aja. Target dikejar, tapi orangnya bah!
Mana nyatu. C kali, wey,” ujarnya sambil menghela napas
panjang.

“Yo jelas Ji. Wong tiap divisi kayak jalan sendiri-sendiri, piye
arep n ung? Tim itu kan kudu dadi siji! Visinya, bukan cuma
ny, atanya, tho!” Kirana menatap Panji dari balik
ka atanya, menurunkan suaranya sedikit. Lanjutnya sambil
memangku gelas kopinya, “Kadang aku mikir, kita ini kerja
bareng, tapi ora barengan. Ga satu frekuensi. Aneh ....”

Shanum, yang sedari tadi sibuk dengan ponselnya, mendengus
pelan. “Facts, guys. It’s like... everyone’s just surviving the week,
not actually collaborating. We call it a team, but honestly,
where’s the connection?” la menatap Panji dan Kirana
bergantian, ekspresinya setengah serius, setengah lelah.

Panji tertawa kecil, tapi suaranya terdengar getir. “Vibe, ya?
Haha... Ku pikir kerjaan pabrik bisa pakai vibe?” la berhenti
sejenak, menatap ke arah jendela. “Tapi iya juga, Num. Mungkin
itu yang hilang dari kita—nyawa tim. Macam hilang, gitu!”
“Nyawa itu lho, Panji, bukan cuma semangat, tapi kesadaran
bareng. Wong nek kabeh ngerti kontribusine, ora perlu disuruh,
otomatis jalan.”
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Shanum menaruh ponselnya, “So basically, we need to be more
conscious, more connected. Less task, more trust.”

Hening sesaat. Di luar, lampu jalan m Ikan cahaya di aspal
yang masih basah. Panji menatap mannya, suaranya pelan
tapi mantap. “Mungkin macam MWi<Kali ya. Kita belum jadi tim.

Baru sekadar orang yang keb Qlan kerja bareng. Susah kali aku
menyimpulkannya.” 6

“Nah, itu baru sadar k

“Then maybe this cgifeg talk is our day one—the start of a real
team.” Shanum &zangkat cangkirnya sedikit sambil
tersenyum.

ja tinggi, tanda-tandanya segera terasa. Target tercapai
setéhgah hati, rapat menjadi ajang saling menyalahkan, dan
setiap divisi sibuk membela wilayahnya sendiri. Orang bekerja
keras, tapi arahnya tidak sejalan. Energi tim terserap oleh
koordinasi yang berlebihan, bukan oleh kreasi dan perbaikan.
Dalam jangka panjang, organisasi seperti ini mulai kehilangan
kecepatan adaptasi, ide-ide baru tak lagi muncul, dan semangat
kolaborasi pelan-pelan memudar. Akhirnya, perusahaan berjalan
seperti mesin tua—masih bergerak, tetapi kehilangan tenaga
dan arah.

Padahal, di tengah perubahan yang cepat, daya saing sebuah
organisasi ditentukan bukan hanya oleh strategi atau teknologi,
tetapi oleh kualitas tim yang mengeksekusinya. Tim berkinerja
tinggi bukanlah sekadar kumpulan orang hebat, melainkan
sekelompok individu yang saling memperkuat dan tumbuh
bersama.
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Mereka memiliki energi kolektif yang lahir dari kesadaran
bersama—bahwa kesuksesan tidak bisa dicapai sendiri. Tim
seperti ini tidak sekadar melakukan tuggs dengan baik, tetapi
mampu menciptakan nilai baru yang én dan berkelanjutan.
Kinerja tinggi, pada dasarnya, @w hasil dari kesadaran
transformasional. Dalam bany rganisasi, kepemimpinan
sering dipahami sebagai pros&s‘mengatur dan mengawasi.

Tapi, pada tim berki tinggi, kepemimpinan justru hadir
dalam bentuk kesad&an vyang membangkitkan makna. Setiap
anggota memahd engapa pekerjaannya penting dan

bagaimana tinc@nnya berkontribusi pada tujuan bersama.
Mereka tidag iIgerakkan oleh perintah, melainkan oleh
kesadaran al dan tanggung jawab kolektif. Di sinilah

perbed endasar antara tim yang patuh dan tim yang sadar:
yang ama bekerja karena diminta, yang kedua bekerja
k ercaya.

Dari kesadaran ini, tim belajar berpikir sistem. Mereka tidak
melihat masalah sebagai kesalahan individu, tetapi sebagai
bagian dari dinamika yang saling berkaitan. Ketika satu bagian
mengalami kendala, mereka tidak menyalahkan, melainkan
bertanya: “Apa yang bisa kita perbaiki bersama?” Pemikiran
sistem ini menumbuhkan rasa tanggung jawab lintas fungsi dan
menurunkan ego departemen. Orang berhenti bekerja hanya
untuk “bagiannya sendiri”, dan mulai bekerja untuk keseluruhan.
Hasilnya, koordinasi menjadi kolaborasi, dan perbedaan
pandangan berubah menjadi sumber ide.

Namun, berpikir sistem saja tidak cukup. Tim berkinerja tinggi
tumbuh karena memiliki hubungan yang kuat berbasis
kepercayaan. Kepercayaan lahir dari keotentikan—keberanian
menjadi diri sendiri tanpa takut dihakimi.
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Pemimpin yang autentik menciptakan ruang aman di mana
orang berani jujur, berani mengakui kesalahan, dan terbuka

terhadap masukan. Dalam suasana i, komunikasi menjadi
jembatan yang menghubungkan hatj ogika, bukan sekadar
alat koordinasi. Ketika anggot merasa didengar dan

dihargai, mereka akan memberi al yang lebih dari sekadar
kewajiban: mereka memberik@@percayaannya.

Sinergi inilah yang menijadi ciri khas tim berkinerja tinggi. Mereka

bergerak dengan p khas yang hampir selalu sama di setiap
organisasi besar y hat.

Pertama, fase | asi tujuan—semua anggota menyepakati
arah, nilai, da akna dari pekerjaan mereka.

Kedua, fa embentukan kepercayaan, di mana interaksi
terbuka omunikasi jujur menjadi budaya dasar.

Keti se kolaborasi aktif, di mana tim belajar mengelola
¢} g@an sebagai sumber kreativitas dan berani mengambil
risikd bersama.

Keempat, fase pembelajaran dan refleksi, di mana kesalahan
dilihat sebagai bahan bakar peningkatan, bukan alasan
hukuman.

Dan kelima, fase keberlanjutan, ketika pola belajar dan
kontribusi telah menjadi kebiasaan yang melekat dalam
keseharian.

Di titik ini, performa tinggi bukan lagi sekadar hasil dari
dorongan eksternal, tetapi menjadi bagian dari identitas tim.
Mereka memiliki pola yang sama: energi positif yang tinggi,
tanggung jawab yang kuat terhadap hasil, disiplin dalam proses,
serta budaya saling mengingatkan tanpa harus menunggu
instruksi. Pemimpin hadir bukan untuk mengontrol, melainkan
untuk memastikan arah dan makna tetap terjaga. Peran
kepemimpinan beralih dari “penentu keputusan” menjadi
“penjaga kesadaran”.
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Kunci keberhasilan mereka terletak pada keseimbangan antara
disiplin dan kerendahan hati. Disiplin menjaga konsistensi dalam
mencapai hasil, sementara kerendahanshati membuat mereka
terus belajar. Tim seperti ini tidak uas, karena mereka
tahu bahwa keberhasilan hari ini menjadi jebakan besok.
Mereka senantiasa membuka ru %'eﬂeksi: apa yang berjalan
baik, apa yang perlu diperb rfq dan bagaimana memperkuat
sinergi ke depan. Pola inila g membedakan mereka dari tim
biasa—mereka tidak m nggu masalah datang untuk berubah,

melainkan belajar s@y terlambat.
Di dalam kesi n, ciri khas mereka mudah dikenali.

Pertemuan bgglangsung dengan dialog sejati, bukan sekadar
\ orang berbicara dengan data, namun juga
Mereka cepat mengambil keputusan karena

dengan ati.

an alami, karena setiap orang merasa bertanggung jawab
menumbuhkan yang lain. Mereka sadar, performa tim hanya bisa
setinggi tingkat pertumbuhan anggotanya.

Pada akhirnya, tim berkinerja tinggi bukanlah hasil dari struktur
organisasi yang sempurna, melainkan buah dari kesadaran yang
tumbuh perlahan tapi konsisten. Kesadaran bahwa mereka tidak
bekerja untuk memenuhi angka, melainkan untuk membangun
makna; bahwa keberhasilan sejati bukan tentang siapa yang
paling hebat, tetapi siapa yang paling bisa membuat orang lain
bertumbuh.

Ketika nilai, sistem, dan perilaku berpadu dalam keseimbangan—
dari kesadaran pribadi, kolaborasi tim, hingga tujuan bersama—
sinergi sadar menjadi nyata. Dan di situlah titik awal perjalanan
menuju Hi-Performance Team.
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Bukan dari seberapa cepat mereka bekerja, tetapi seberapa
dalam mereka terhubung satu sama lain dalam mewujudkan
sesuatu yang lebih besar dari diri merekéendiri.

o’
O
Sistem, K eéiasaan, dan Makna

N4 &

Hujan baru saja , dan obrolan sore antara Paniji, Kirana, dan
Shanum di k kecil itu ternyata menjadi titik balik kesadaran.
Mereka m ari bahwa selama ini tim mereka bekerja keras,
bekerja bersama. Setiap orang sibuk dengan
sendiri, setiap divisi mengejar hasil tanpa melihat
itan. “Kita kerja bareng, tapi nggak barengan,” kata
Kiraha sore itu—dan kalimat itu menancap di kepala Panji hingga
malam hari.

Kesadaran itu sederhana tapi penting: tim yang hebat tidak
tumbuh dari semangat semata, tapi dari sistem, kebiasaan, dan
makna yang hidup di dalamnya.

Dalam tim yang matang, sistem dibuat bukan untuk mengawasi,
melainkan untuk memerdekakan. Artinya, orang tidak perlu
dikontrol setiap waktu, karena sistem sudah mengatur ritme dan
memberi arah. Sistem ini bisa berupa MBO (Management by
Objectives) — kerangka yang memastikan setiap orang bekerja
berdasarkan tujuan yang jelas; KPl (Key Performance Indicator)
— ukuran kuantitatif yang membantu menilai seberapa efektif
seseorang atau tim mencapai targetnya;
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dan OKR (Objectives and Key Results) — pendekatan yang
menautkan tujuan besar organisasi dengan hasil terukur di

tingkat individu dan tim. é

Ketiganya membantu organis @)erjalan tanpa harus
bergantung pada micromanag&@t. Pemimpin tidak perlu
menanyakan setiap detail, k rﬁna sistem sudah menyediakan
cermin Kinerja. 6

Ibarat mengemudi m pengemudi tidak mengatur semua
komponen mesin, uR memperhatikan indikator penting di
dashboard—kece%&bahan bakar, dan suhu mesin—agar
perjalanan tetap @ an, efisien, dan sampai tujuan.

Begitu pula pgsnimpin: ia tidak perlu memegang semua kemudi,
cukup m ola sistem vyang penting, lalu memberi
keperca pada orang-orang yang menjalankannya.

In%&akna prinsip “manage the system, lead the meaning.”
Sist®m menjaga proses agar teratur, sedangkan makna menjaga
semangat agar tetap menyala.

Sistem tanpa makna hanya melahirkan kepatuhan; makna tanpa
sistem hanya menciptakan kekacauan. Tim berkinerja tinggi
selalu menyeimbangkan keduanya—mereka punya prosedur
yang rapi sekaligus budaya yang hidup.

Kunci keseimbangan itu terletak pada kebiasaan. Tim yang
hebat punya ritual kesadaran yang membentuk disiplin dan rasa
tanggung jawab kolektif.

Mereka memulai hari dengan daily morning meeting —
pertemuan singkat di pagi hari untuk menyamakan fokus dan
belajar dari hasil kemarin.

Data bukan digunakan untuk menyalahkan, tetapi untuk mencari
peluang perbaikan.
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Setiap minggu, mereka mengadakan weekly check-in atau
performance tracking untuk memantau progres, memeriksa
hambatan, dan memastikan semua angggta bergerak pada arah
yang sama. Setiap bulan atau kuar, %akukan performance
review untuk mengevaluasi hasil @emberi ruang apresiasi.
Dan di sela-selanya, pemimpin ukan one-on-one meeting,

vaitu percakapan pribadi un lk mendengarkan, membimbing,
dan memberi umpan balik 6& n tulus.

diri. Anggota tim & perlu diawasi, karena mereka tahu apa
yang penting, a@/ ng sedang mereka capai, dan bagaimana
memperbaiki etika melenceng. Dalam lingkungan seperti
ini, kontro IEubah menjadi kepercayaan, dan kepercayaan

melahir@\ nggung jawab sejati.

Rangkaian kebiasaa§ini, melahirkan self-control, atau kendali

Ji%ﬂ mendengarnya sekarang, mungkin ia akan berkata
sanBil tersenyum, “Bah! Berarti bos tidak perlu dia ngawasin

kita tiap hari. Asik itu! Asal sistemnya jelas dan orangnya ngerti
maknanya, itu kan?”

“Yo jelas, Panji. Wong nek kabeh ngerti kenapa dia kerja dan
gimana caranya, ya otomatis jalan, to.”

“Exactly, guys. Less control, more consciousness. That’s how a
real team works.”

Begitulah tim berkinerja tinggi bekerja: bukan karena takut
salah, tapi karena sadar arah. Mereka tidak hanya mengandalkan
semangat, tetapi juga sistem yang memberi struktur dan makna
yang menjaga jiwa.

Ketika sistemm memberi arah, kebiasaan memberi ritme, dan
makna memberi nyawa—tim tidak lagi sekadar bekerja. Mereka
bergerak bersama, dengan kesadaran dan tanggung jawab,
menuju tujuan yang sama.
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Di titik itulah kerja berubah menjadi kolaborasi, dan kolaborasi
bertumbuh menjadi sinergi sadar — ciri khas sejati dari sebuah

Hi-Performance Team. é
o .
Peta Capahi x Commitment
& Strat\ uadran Terpadu

V4 L)

Dalam membar‘@ tim berkinerja tinggi, seorang pemimpin
perlu men @i bahwa setiap orang dalam tim memulai dari
titik yan%erbeda. Ada yang penuh kemampuan tapi
kehila mangat, ada pula yang bersemangat tinggi namun
be kup kompeten. Karena itu, dibutuhkan peta kesadaran
tir&b alat untuk membaca posisi setiap individu agar
pendekatan pengembangannya lebih tepat, manusiawi, dan
berdampak nyata.

Peta Capability x Commitment

A-Type
“The High
Potential Zone™

C-Type

D Type g
“The Learning Zone™

™e Resistam Zone

Low Nigh
Commitment, Attitude
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e Sumbu pertama, Capability + Skills, menggambarkan
tingkat kemampuan seseorang dalam menjalankan perannya
— meliputi penguasaan teknis, pemahaman sistem kerja,
kecepatan belajar, serta ke %an berpikir dalam
mengambil keputusan.

e Sumbu kedua, Commitme Attitude, mencerminkan
seberapa dalam keterlibgdan emosional, rasa tanggung
jawab, dan sikap m seseorang dalam bekerja —

termasuk kemauan &dtuk memberi yang terbaik, konsistensi
dalam menyelesgikan, tugas, serta kesetiaan terhadap tujuan
tim dan nilai or% Si.

1. D-Type (Lew Capability - Low Commitment) — “The
Resistant

a paling menantang, tempat orang belum bisa dan
. Mereka sering kali kehilangan arah dan motivasi.
Tn% idak tuntas, alasan muncul lebih cepat daripada solusi,
dan“Setiap umpan balik ditanggapi defensif. Namun tidak selalu
karena malas — bisa jadi karena kehilangan makna, merasa tidak
cocok dengan peran, atau belum memahami ekspektasi tim.
Langkah pertama bagi pemimpin adalah menegakkan kejelasan
dan disiplin dasar. Sampaikan target, batas waktu, dan standar
kerja dengan tegas tapi jelas. Setelah itu, lakukan dialog pribadi:
apakah hambatan mereka karena tidak bisa, tidak tahu caranya,
atau tidak mau?

Jika masih terlihat niat baik, bantu dengan development plan
singkat dan dukungan nyata. Namun bila tidak ada perubahan,
pemimpin harus berani mengambil keputusan yang tegas demi
menjaga budaya tim.

“Disiplin bukan hukuman, tetapi cara mengembalikan fokus
pada tanggung jawab.”
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2. C-Type (Low Capability - High Commitment) — “The
Learning Zone”

Mereka adalah benih masa depan organisasi. Bersemangat,
positif, dan rela bekerja keras. Mere %n belajar, tapi masih
terbatas dalam kemampuan tekni pengalaman. Tantangan
utamanya bukan kemauan, melai how to do it right.

Peran pemimpin adalah me@h dan menumbuhkan, bukan
mengontrol. Jadilah coach entor yang menciptakan ruang
aman untuk belajar da gal. Terapkan prinsip 70-20-10:

o 70% belajar dari aman langsung,

o 20% dari bimbi%%aentor,

e 10% dari pel formal.

Beri proyek cil dengan risiko terkendali, pantau progres
mingguan, rayakan setiap kemajuan kecil. Bagi mereka,
pengak tas usaha jauh lebih berarti daripada hasil besar
yang &da.
C?féakan berkembang cepat jika didukung dan dipercaya.
Dar™sinilah lahir talenta baru yang siap naik ke B-Type bahkan
A-Type.
“Semangat tanpa kemampuan hanyalah potensi mentah yang
menunggu diasah.”

3. B-Type (High Capability - Low Commitment) — “The Ego
Provocation Zone”

Mereka bisa, tapi tidak lagi ingin. B-Type biasanya adalah
profesional berpengalaman yang dulu berprestasi tinggi, namun
kini kehilangan makna. Mereka tahu cara menyelesaikan tugas,
tapi kehilangan why di baliknya.

Akibatnya, mereka bekerja secukupnya, bersikap sinis, dan
enggan terlibat dalam inisiatif baru.

Kesalahan umum organisasi adalah menempatkan mereka
kembali ke pelatihan teknis, padahal masalahnya bukan di
kemampuan, melainkan di komitmen dan koneksi makna.
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Pemimpin perlu mendekati mereka dengan empati dan rasa
hormat. Lakukan coaching conversation yang menyentuh sisi

emosional:
¢ Apa yang dulu membuatmu bers @at?

e Apa yang kini membuatmu kel% n arah?
¢ Apa yang bisa membuatmu a berarti lagi?
Berikan mereka tantangan b yang relevan, libatkan dalam

proyek lintas fungsi, dan kontribusinya di depan publik.
Saat mereka merasa di ai dan memiliki ruang untuk memberi
dampak, energi m a, akan hidup kembali — dan mereka
dapat menjadi mer&ng luar biasa bagi rekan lainnya.
“Kemampuan komitmen hanyalah kecepatan tanpa
arah.”

\@
4. A-Ty igh Capability - High Commitment) — “The High
Pote '& ne”

I?&'mcak perkembangan tim — zona di mana kemampuan

omitmen menyatu menjadi energi kolektif yang dahsyat.
A Type bukan hanya pekerja unggul; mereka adalah culture
carrier dan change driver yang menjaga semangat tim tetap
hidup. Mereka tahu apa yang harus dilakukan, paham alasan di
baliknya, dan mampu menularkannya ke orang lain.
Namun, justru karena sangat bisa diandalkan, A-Type sering
terjebak dalam beban kerja berlebih. Bila tidak dijaga, mereka
bisa jenuh dan bergeser menjadi B-Type — tetap hebat, tapi
kehilangan hati.
Tugas pemimpin bukan hanya memanfaatkan kemampuan
mereka, tetapi memelihara semangat dan keberlanjutan energi
mereka.
Caranya:
¢ Berikan tantangan baru yang memperluas dampak, bukan

sekadar menambah beban.

e Libatkan mereka dalam pengambilan keputusan penting.
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¢ Tunjuk mereka sebagai mentor bagi C-Type atau B-Type.

e Hargai kontribusi mereka secara personal dan tulus.
Ketika A-Type diberi ruang untuk tumb&h dan berbagi, mereka
melahirkan A-Type baru di sekita — menciptakan efek
multiplikasi kepemimpinan yang b
“Ketika tim mampu sekaligus‘%
energi kolektifnya menjadi takéer

at oleh tujuan bersama,
endung.”

Matriks Empat Kuad.z&:}im & Strategi Kepemimpinan

‘ Froporsi c
Kuadan Tipe Anwgm‘ v.’l Umum L":N o Fokus Kepemimpinan
e
4 3 : d
Tt ung an, konsisten Empower & Mult -
High Coc“t)@'ﬂl.l“'r 33“ ;4. ’:ohlus bari nuang inovas |p:~,x kar
N m DA Sksg - M TUANC Ovas LHDatkan
'yp. High v v + 20
A (,.‘f @1 proaktd, dan 0% dalam memonng, jacktkan
% \ MONGINED A% role mode
abilit Ahli tapi kehlangan Inspire & Reconnect -
D L y &
makna; bekena S~y sambungkan kemba
B-Type i g ©30-35% | g
. secukupnya” dan Mana korna dengan vis
ommitment b .
@ Staplty basar dan ndae organisas:
< Coach & Develop -
% Low Capabiity - |Antusias, loyal, dan mau bimbina malal aketilk
- L4 "o Ui Prach
Clype  Hgh belajar; butuh pelatihan | 35-40% | 2 A
-~ nyata, ber ruang untuk
Commitment dan bimbingan 2
. tumbuh tanpa tavy! salah
Discipline & Decide -
Low Capabdty - | Tidak fokus, mudah tegasican ekapektan,
D-Type Low manyerah, dan perly +10% pantay bemaguan, dan
Commitment pPengawatan kotat putuskan arah dengan
tega

Peta Capability x Commitment bukanlah alat untuk menilai siapa
yang baik atau buruk, melainkan kompas bagi pemimpin untuk
membaca realitas tim dengan lebih jernih dan manusiawi.
Pemimpin perlu bersikap tegas terhadap anggota D-Type,
karena pada tahap ini, disiplin dan kejelasan arah adalah fondasi
untuk menumbuhkan kembali rasa tanggung jawab. Sementara
itu, kepada anggota C-Type, pemimpin harus bersabar dan
konsisten mengasah kemampuan mereka agar semangat tinggi
yang dimiliki tidak berhenti sebagai niat, tetapi tumbuh menjadi
kompetensi nyata.
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Bagi anggota B-Type, pendekatannya berbeda. Mereka tidak
butuh lebih banyak instruksi, melainkan inspirasi. Pemimpin
perlu menyalakan kembali makna dan, gairah mereka agar
kemampuan hebat yang mereka milije t kembali terhubung
dengan tujuan besar organisasi. %hadap anggota A-Type,
pemimpin harus menaruh keperg.%%an penuh. Biarkan mereka
berkembang lebih jauh, menYoerluas pengaruh positif, serta
membantu melahirkan gen@emimpin baru di sekitarnya.

Tujuan dari pen atan ini bukan semata-mata untuk
menaikkan kinerja%/{ju, melainkan menggerakkan seluruh
tim naik bersan@ ari D menuju C, dari C ke B, dan akhirnya
ke A. Perja{gn Ini adalah transformasi dari ketergantungan

menuju ke an, dari sekadar kepatuhan menuju kepemilikan,
an da@g rjia semata menuju proses bertumbuh bersama.

d
K%al ini terwujud, organisasi tidak lagi hanya diisi oleh

oraffg-orang yang sibuk bekerja memenuhi target. la berubah
menjadi sebuah komunitas yang hidup, sadar, dan bermakna —
di mana setiap individu memahami perannya, saling
menumbuhkan, dan bergerak menuju tujuan bersama. ltulah
esensi sejati dari sebuah Hi-Performance Team.

Berikut adalah Contoh Format Assessment-nya
Menilai Capability dan Commitment Secara Objektif

Bagian ini merupakan alat diagnostik yang membantu pemimpin
membaca kondisi tim secara jujur dan objektif. Tujuannya bukan
untuk menilai siapa yang “baik” atau “buruk”, tetapi untuk
memahami di mana posisi setiap anggota tim berada agar
strategi pengembangannya lebih tepat dan berdampak nyata.
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Tujuan Quadrant Mapper
Quadrant Mapper dirancang untuk membantu pemimpin
melakukan refleksi diri dan pemetaan tixg secara lebih objektif.

Dengan alat ini, penilaian tidak lagk antung pada kesan
pribadi atau emosi sesaat, melair% ada data perilaku yang
bisa diamati. \

Selain itu, hasil pemetaan i '{ekan menjadi titik awal dalam
perjalanan pengembangan%isa/— dari D menuju C, dari C ke B,
hingga akhirnya ke A. a ini menjadi dasar dalam menyusun

dengan tingkat ke setiap individu.
Yang lebih pen@ Quadrant Mapper juga berfungsi sebagai
sarana me@gun kesadaran bersama. Proses asesmen bukan

rencana coaching&?oring, atau pembinaan yang sesuai

hanya penj@R sepihak, tetapi juga dialog reflektif agar setiap
anggot@ ahami posisi dan arah pertumbuhannya.

C%ﬂggunakan Quadrant Mapper

Langkah pertama adalah memberikan skor antara 1 hingga 10
untuk dua dimensi utama, yaitu Capability dan Commitment.
Capability menggambarkan tingkat kemampuan seseorang
dalam melaksanakan perannya, termasuk kemampuan teknis,
pemecahan masalah, kecepatan belajar, serta kematangan
berpikir dalam mengambil keputusan. Sementara itu,
Commitment menunjukkan seberapa besar keterlibatan
emosional seseorang terhadap pekerjaan, rasa tanggung jawab,
konsistensi, dan kemauan untuk memberikan yang terbaik bagi
tim.

Setelah memberi skor, pemimpin perlu menambahkan catatan
perilaku yang bersifat observasional. Catatan ini dapat berupa
hal-hal yang tampak dalam keseharian, misalnya “sering
memberi solusi tanpa diminta”, “butuh pengingat berulang kali”,
“enggan menerima tugas baru”, atau “aktif membantu rekan
kerja.”
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Langkah berikutnya adalah memetakan hasil skor tersebut ke
dalam empat kuadran pada diagram Capability x Commitment.
e Sumbu horizontal menunjukkan tingkgt komitmen.
e Sumbu vertikal menunjukkan tin %ﬂampuan.
Posisi hasil penilaian akan mem tkan di kuadran mana
seseorang berada — apakah D, C au A.

Format Kuisioner Penilaia OK

Agar penilaian lebih .L%Jkur, Quadrant Mapper dilengkapi
dengan kuisioner rigea erisi dua bagian: bagian Capability
dan bagian Co ent. Masing-masing berisi sepuluh
pertanyaan sing @ ang dapat dijawab dengan memberi nilai 1
sampai 10. @

lu 10 Pertanyaan per Dimensi?

a keseimbangan antara kemampuan dan sikap.

ability dan Commitment adalah dua sisi yang sama

enting. Dengan jumlah pertanyaan yang seimbang, hasilnya
akan lebih representatif terhadap kenyataan di lapangan.

2.Mengurangi bias persepsi. Penilaian dengan terlalu sedikit
pertanyaan sering kali dipengaruhi oleh kesan sesaat.
Sepuluh indikator memberi ruang untuk melihat pola
perilaku yang lebih stabil.

3.Memberi ruang refleksi lebih dalam. Bagi pemimpin
maupun anggota tim, menjawab 20 pertanyaan (10
Capability + 10 Commitment) menjadi latihan reflektif —
membantu mereka menyadari kekuatan dan area
pengembangannya sendiri.

Contoh Rancangan Kuisioner 10 + 10 Pertanyaan
Bagian | - Capability (Kemampuan, Keterampilan, dan
Ketajaman Berpikir)
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Tujuan bagian ini adalah menilai seberapa tinggi tingkat
kompetensi seseorang dalam menjalankan perannya sehari-hari.
1.Saya mampu menyelesaikan peke@ tanpa pengawasan

langsung.
2.Saya memahami bagaimana @saya berkontribusi pada

tujuan tim dan organisasi.

3.Saya dapat mencari solu &atas masalah tanpa menunggu
arahan. \é

4.Saya mampu me ioritaskan pekerjaan dengan efisien

ketika waktu terQatas
5.Saya cepat bel& ri kesalahan dan memperbaikinya.

6.Saya memili @ ahaman yang baik tentang sistem, proses,
dan alur kegia tim.

u mengambil keputusan berdasarkan data dan

gan yang logis.

apat membantu rekan kerja memahami tugas yang

% atau kompleks.

9.%aya terbuka terhadap cara baru dalam bekerja dan mampu
beradaptasi cepat.

10.Saya secara aktif mencari peluang untuk meningkatkan
keterampilan saya.

Bagian Il - Commitment (Komitmen, Sikap, dan Tanggung
Jawab)
Bagian ini berfokus pada sejauh mana seseorang terikat secara
emosional dan moral terhadap pekerjaannya dan timnya.

1.Saya tetap bersemangat walaupun menghadapi tantangan

berat.

2.Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu tanpa harus
diingatkan.

3.Saya menjaga konsistensi kinerja, bahkan saat situasi tidak
ideal.
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4.Saya bersedia membantu rekan kerja yang membutuhkan
tanpa diminta.

5.Saya terbuka terhadap umpan balikkdan menggunakannya
untuk memperbaiki diri. é

6.Saya berani mengambil ta g jawab jika terjadi
kesalahan dalam pekerjaan.

7.Saya menjaga komitmen teﬂ%p janji, target, dan nilai tim.

8.Saya hadir dengan kesi @1 penuh dan disiplin setiap hari
kerja.

9.Saya merasa baQgga® menjadi bagian dari tim ini dan
berupaya mem@ﬁntribusi terbaik.

10.Saya terus b@ ha menjadi teladan positif bagi rekan kerja

saya.
Cara Skori n Analisis
o Seti rtanyaan diberi nilai antara 1 sampai 10, di mana 1

“sangat rendah” dan 10 berarti “sangat tinggi”.
.% lahkan total nilai Capability (maksimum 100) dan
ommitment (maksimum 100).
e Plot hasilnya pada sumbu X-Y di dalam Quadrant Mapper
Chart.
Contoh:
¢ Jika seseorang mendapat Capability 85 dan Commitment 90
— masuk ke A-Type (High Potential Zone).
e Jika Capability 75 tapi Commitment hanya 45 — masuk ke
B-Type (Ego Provocation Zone).
e Jika Commitment tinggi (80) tapi Capability masih 40 —
tergolong C-Type (Learning Zone).
e Jika keduanya di bawah 50 — kemungkinan besar D-Type
(Resistant Zone).

Keuntungan Menggunakan Format 10 + 10
¢ Mudah digunakan dan konsisten — setiap pemimpin bisa
melakukan asesmen dengan standar yang sama di berbagai
divisi.
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e Mendorong diskusi bermakna — hasil asesmen bisa menjadi
dasar percakapan reflektif antara pemimpin dan anggota

tim, bukan sekadar angka.

e Dapat dijadikan baseline jan %anjang — hasil 20
pertanyaan ini bisa dibandi setiap kuartal untuk
melihat tren perkembangan i }u dan tim.

Dengan memberikan maﬁ@masing 10 pertanyaan untuk
Capability dan Committhent, Quadrant Mapper menjadi alat
diagnostik yang ti sgkadar mengukur kinerja, tetapi juga
menyadarkan ma%ﬁii balik angka dan peran. Alat ini
membantu pen@i melihat dua dimensi penting dari setiap
individu: apa ang mampu ia lakukan (ability) dan seberapa
atinya untuk melakukannya (willingness).
Melalui taan ini, pemimpin tidak hanya mengetahui siapa
yang kinerja baik, tetapi juga memahami apa yang
m rakkan atau justru menghambat pertumbuhan
ses&rang. Inilah titik awal dari kepemimpinan yang lebih
manusiawi — kepemimpinan yang mengelola dengan data,
namun menuntun dengan empati. Di sinilah esensi Hi-
Performance Team lahir: bukan karena target yang tinggi,
melainkan karena kesadaran kolektif untuk bertumbuh menuju
tujuan yang bermakna.

Interpretasi Hasil Pemetaan
Hasil pemetaan akan menempatkan setiap anggota tim dalam
salah satu dari empat zona berikut.

e D-Type atau The Resistant Zone adalah kelompok dengan
kemampuan dan komitmen rendah. Mereka sering
kehilangan arah, pasif, dan membutuhkan arahan yang jelas
serta disiplin dasar untuk menumbuhkan kembali rasa
tanggung jawab.
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e C-Type atau The Learning Zone adalah kelompok yang
memiliki semangat tinggi namun masih terbatas dalam
kemampuan. Mereka perlu bimbing pelatihan, dan ruang
aman untuk belajar agar potensi %a dapat berkembang
menjadi kompetensi.

e B-Type atau The Ego Prov n Zone adalah kelompok
yang sebenarnya mamp tapl kehilangan semangat atau
makna kerja. Mereka 6%( butuhkan inspirasi, pengakuan,
serta kesempatan embali terhubung dengan tujuan

dan nilai organls
e A-Type atau % gh Potential Zone adalah kelompok
ideal yang iliki kemampuan tinggi sekaligus komitmen
yang kuatAylereka mandiri, berpengaruh positif, dan mampu
menja% dan bagi rekan-rekan lainnya. Pemimpin perlu
a

vai mereka, memberi ruang inovasi, dan
rrégkan mereka mentor bagi anggota lain.

Se%o pemimpin memiliki gaya alami dalam memimpin — ada
yang tegas dan langsung memberi instruksi, ada yang sabar
membimbing, ada pula yang mengutamakan kerja sama atau
justru menginspirasi dengan visi besar.
Nah, Leadership Mapper membantu seorang pemimpin
mengenali di mana gaya kepemimpinannya berada. Peta ini
bukan alat untuk menilai baik atau buruk, melainkan cermin
untuk memahami siapa dirinya sebagai pemimpin dan
bagaimana gaya itu memengaruhi tim. Karena sering Kkali,
masalah bukan terletak pada niat pemimpin, tetapi pada

ketidaksesuaian antara cara memimpin dengan kebutuhan tim
yang dipimpin.

Melalui Leadership Mapper, pemimpin dapat memetakan
orientasi dan kesadaran kepemimpinannya. Ada empat gaya
utama yang biasa muncul.
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¢ Directive Leadership berfokus pada instruksi dan hasil cepat
— cocok diterapkan pada tim yang masih membutuhkan
arahan dan disiplin dasar seperti D-Type.

¢ Coaching Leadership ber % seperti pelatih,
menumbuhkan potensi dan w@ntu anggota tim belajar
melalui refleksi, sehingga p tuk C-Type dan A-Type
yang semangatnya tinﬁ tapi kemampuannya belum
matang.

e Collaborative Le rship menciptakan ruang dialog,
partisipasi, dan a,memiliki, sangat efektif bagi B-Type
yang kompete@'sedang kehilangan makna.

¢ Transformat Leadership berperan untuk menginspirasi
dan menyalakan kembali visi, dibutuhkan oleh A-Type yang

sudah ng agar terus berkembang dan melahirkan
pemj baru di sekitarnya.

Pe% hirnya, Leadership Mapper berfungsi sebagai kompas
kesddaran bagi pemimpin agar gaya memimpinnya tidak kaku,
tetapi selaras dengan tingkat kesiapan tim. Pemimpin yang bijak
tahu kapan harus tegas, kapan mendengarkan, dan kapan
memberi ruang bagi timnya untuk tumbuh.

Begitu pula, ABCD Quadrant Mapper bukan sekadar alat ukur,
melainkan cermin untuk memahami manusia di balik angka
kinerja. Melalui keduanya, pemimpin belajar menuntun tim
bukan dengan perintah, tetapi dengan kesadaran. Dan di situlah
awal dari terbentuknya Hi-Performance Team — tim yang
bekerja bukan karena disuruh, tetapi karena mengerti makna
dari apa yang mereka lakukan.

Eer

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

Data, Dialog, dan Umpan Balik
yang Mengger I@)

Setelah tim memahami posisiny alui Quadrant Mapper dan
pemimpin menemukan kesemgx;an gaya melalui Leadership
Mapper, langkah berlkutny lah menggerakkan tim melalui
data, dialog, dan ump{u |k Sebab perubahan sejati tidak
terjadi karena perintah atau pelatihan, melainkan karena refleksi
bersama yang b jutan — ritme belajar kolektif yang
tumbuh dari da ta dan percakapan bermakna.

Peta kuadra@—C—B-A) dalam hal ini bukan sekadar bagan
yang di ar di papan, tetapi alat navigasi hidup yang
memb pemimpin membaca arah perkembangan tim. Posisi
se@nggota perlu diperbarui secara berkala berdasarkan
perdaku, inisiatif, dan hasil kerja yang muncul dalam keseharian.
Data berperan penting — bukan hanya angka dalam KPI, tetapi
data perilaku yang merefleksikan kebiasaan, pola pikir, dan
kualitas interaksi antaranggota tim.

Perubahan kecil sering menjadi tanda besar. Seorang C-Type
yang dulu pasif mulai aktif berpendapat, atau B-Type yang dulu
sinis kini mau terlibat dalam proyek lintas divisi. Pemimpin yang
peka menangkap sinyal-sinyal semacam ini dan menyesuaikan
pendekatan: memberi arah bagi D-Type, melatih dan
memotivasi C-Type, membangkitkan makna bagi B-Type, serta
memperluas pengaruh A-Type melalui mentoring dan kolaborasi
lintas fungsi.

Dalam tim yang matang, data perilaku menjadi dasar
pembinaan, bukan alat pengawasan.
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Informasi ini bisa muncul dari observasi, one-on-one meeting,
maupun refleksi individu. Alih-alih menanyakan “berapa target
yvang tercapai,” pemimpin sebaiknya wgemperhatikan hal-hal
seperti “seberapa sering seseor engambil inisiatif,”
“seberapa terbuka terhadap ump ,” atau “seberapa cepat
beradaptasi terhadap perubahan\

Indikator semacam itu dis@t behavioral markers — tanda
perilaku yang menjadi ding metrics, yakni sinyal awal arah
kinerja sebelum hasiNakhir terlihat. Dengan cara pandang ini,
data tidak lagi m@j melainkan menginspirasi. Di tangan
pemimpin yang . angka berubah menjadi cerita, dan cerita
menjadi sumt@ pembelajaran.

A\

Umpan@memiliki dua sisi yang saling melengkapi: feedback
mem memahami apa yang sudah terjadi, sementara
fe%ard menuntun langkah ke depan. Ketika keduanya
berfdlan seimbang, tim bukan hanya belajar dari masa lalu, tapi
juga bergerak dengan kesadaran baru. Evaluasi pun tidak lagi
terasa sebagai proses menghakimi, melainkan ruang tumbuh
bersama.

Pada titik ini, percakapan menjadi inti dari transformasi. Cara
pemimpin berbicara setiap hari jauh lebih berpengaruh daripada
laporan atau rapat formal. Dialog menjadi alat kepemimpinan
vang paling kuat — di sanalah kesadaran ditumbuhkan.
Pemimpin yang matang menyesuaikan gaya komunikasinya
dengan kesiapan tim: memberi arahan tegas bagi D-Type,
coaching reflektif bagi C-Type, percakapan bermakna bagi B-
Type, dan dialog inspiratif bagi A-Type yang siap memimpin.

Pertanyaan sederhana bisa membuka kesadaran besar.
¢ “Bagian mana yang kamu butuh dukungan paling konkret?”
untuk D-Type.
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¢ “Apa hal baru yang kamu pelajari minggu ini?” untuk C-Type.
e “Apa yang membuat proyek dulu berhasil?” untuk B-Type.
¢ “Siapa yang bisa kamu bantu tumbulgminggu ini?” untuk A-

Type. %

Pertanyaan seperti ini tidak men %Ji, melainkan mengundang
refleksi — inti dari coaching se'&.

Namun semua percakapan data akan kehilangan maknanya
jika tim tidak mera aman untuk berbicara. Di sinilah

pentingnya psychQiQgical safety — rasa aman untuk
berpendapat, bert% atau bahkan gagal tanpa takut dihakimi.

Saat atmosfes inl tumbuh, energi tim berubah. Orang mulai

berbagi id pa takut salah, memberi umpan balik dengan
tulus, d@rasa menjadi bagian dari sesuatu yang lebih besar.

Dari si ir kolaborasi sejati — bukan karena aturan, melainkan
kaaiﬁepercayaan.

Ketika rasa aman berpadu dengan arah yang jelas, tim bergerak
dari sekadar bekerja bersama menjadi belajar dan bertumbuh
bersama. Energi kolektif itulah bahan bakar utama kinerja tinggi.
Akhirnya, data memberi arah, dialog memberi makna, dan
umpan balik menjaga keduanya tetap selaras. Ketika pemimpin
mampu membaca data dengan hati lalu mengubahnya menjadi
percakapan yang menumbuhkan kesadaran, transformasi tim
tak perlu dipaksa — ia tumbuh dari dalam.

Data yang baik menyalakan percakapan, dan percakapan yang
bermakna menyalakan kesadaran. Di situlah denyut sejati tim
berkinerja tinggi: bukan tim yang digerakkan oleh target,
melainkan oleh kesadaran kolektif untuk terus bertumbuh

bersama.
&
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Implementation Roadmap 90 Hari
dan Guardrails 'sﬁo

Perjalanan membangun tim berk&@ inggi tidak berhenti pada
perencanaan dan pemetaan. gSetelah pemimpin  memahami
posisi tim melalui Quadra %pper dan menyesuaikan gaya
memimpin dengan Lea% Mapper tahap berikutnya adalah
memastikan perubalan ™enar-benar terjadi di lapangan. Di
sinilah Implemen Roadmap 90 Hari berperan sebagai
panduan trans tif—mengubah arah menjadi aksi, niat
menjadi kebiasaa®?dan kesadaran menjadi hasil yang nyata.

Dalam ti ulan pertama, pemimpin memulai dengan menilai
kema n dan komitmen tiap anggota secara objektif, lalu
m n rencana aksi individual yang terukur dan relevan.

Minggu-minggu berikutnya difokuskan pada pendampingan dan
eksekusi: D-Type dibangun tanggung jawab dasarnya, C-Type
diasah kemampuannya melalui coaching dan proyek kecil, B-
Type dibangkitkan kembali maknanya, dan A-Type diperluas
pengaruhnya melalui mentoring. Semua langkah ini diikuti
dengan proses monitoring dan penyesuaian berkelanjutan,
karena tim adalah organisme yang hidup—dinamis, berubah, dan
selalu membutuhkan arah yang diperbarui.

Tetapi, transformasi sejati tidak hanya bergantung pada strategi,
namun juga pada kesadaran untuk menjaga prosesnya tetap
sehat.
Di sinilah guardrails risiko menjadi penting—sebagai pagar
kesadaran yang memastikan perjalanan perubahan tidak keluar
jalur.
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Pemimpin perlu mewaspadai empat jebakan utama: sinisme
(“ah, ini hanya proyek sesaat”) yang mengikis kepercayaan;
micromanagement yang menumpulkar\rasa kepemilikan tim;
overload pada A-Type vyang @ebabkan kelelahan
tersembunyi; serta false progr mana angka terlihat
meningkat tetapi perilaku tidak bah. Guardrails ini bukan
pembatas, melainkan pengjdgat agar pemimpin menjaga
keseimbangan antara kete n dan empati, antara hasil dan
makna. Sebab peruba yang terlalu cepat tanpa kesadaran

akan kehilangan ar sementara kesadaran tanpa aksi hanya
akan menjadi waciwes

Ketika Imple Qation Roadmap 90 Hari dijalankan dengan
disiplin d Qsadaran, hasilnya melampaui target jangka
pendek, m 90 hari pertama, tim tidak hanya menunjukkan
peni n performa, tetapi juga pergeseran pola pikir—lebih
, lebih bertanggung jawab, dan lebih terhubung satu
sa lain.

Dari titik ini, pemimpin perlu melanjutkan perjalanan menuju fase
Sustain & Multiply, vaitu menjaga energi tim tetap hidup dan
melahirkan generasi A-Type baru yang mampu menularkan nilai,
semangat, dan cara berpikir unggul. Keberhasilan sejati tidak
lagi diukur dari seberapa tinggi hasil yang dicapai, melainkan
dari seberapa dalam kesadaran kolektif tumbuh dan bertahan.
Karena tim berkinerja tinggi bukan sekadar tim yang efisien,
tetapi komunitas yang hidup, sadar, dan menumbuhkan makna
dalam setiap langkahnya.

Rencana 90 Hari Pengembangan Anggota D-Type

(Low Capability - Low Commitment / The Resistant Zone)
Fokus Pengembangan:

Menumbuhkan rasa tanggung jawab dan disiplin dasar melalui
kejelasan arah, struktur yang konsisten, dan perhatian personal
dari pemimpin.
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Tujuannya bukan langsung meningkatkan performa, melainkan
menumbuhkan sense of ownership agar mereka siap berpindah

ke zona belajar (C-Type).

Rencana 0-30 Hari: Fase Klarifik
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Rencana 371-60 Hari: Fase Pembinaan dan Penguatan
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Rencana 61-90 Hari: Fase Evaluasi dan Transisi ke C-Type
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4 dang Foloa pecia
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Perubah da anggota tim dengan tipe D tidak akan terjadi

dalam ap, karena mereka sering kali berangkat dari kondisi

re emampuan sekaligus rendah komitmen. Namun justru

di lah latihan kepemimpinan yang sesungguhnya: kesabaran

dalam menumbuhkan kesadaran langkah demi langkah.
Pemimpin perlu fokus pada kemajuan kecil yang konsisten—
bukan kesempurnaan instan. Tugas utama bukan menekan
mereka agar cepat berubah, melainkan menciptakan struktur
dan suasana yang menuntun mereka menemukan kembali
tanggung jawabnya.

Mulailah dari hal sederhana: kejelasan peran, target realistis,
umpan balik langsung, serta penghargaan atas perilaku positif
sekecil apa pun. Perubahan perilaku dasar seperti datang tepat
waktu, menepati janji, atau mulai berinisiatif tanpa disuruh
adalah tanda bahwa kesadaran mulai tumbuh. Ketika seseorang
yang dulunya sibuk mencari alasan kini mulai bertanya, “apa
vang bisa saya perbaiki?”, saat itulah transformasi sejati
dimulai—bukan karena diperintah, tetapi karena ia mulai
memimpin dirinya sendiri.
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Rencana 90 Hari Pengembangan Anggota C-Type
(Low Capability - High Commitment / The Learning Zone)

Fokus Pengembangan:

Mengasah kemampuan teknis dan %ikir profesional agar
semangat tinggi mereka berbu petensi nyata. C-Type
memiliki kemauan besar untuk b&gier dan bekerja keras, namun
butuh arahan, latihan bertaha&éerta umpan balik rutin. Berikan
pelatihan yang memadahi.

Tujuannya: membantu reka berpindah dari “mau tapi belum
mampu” menjadi @ry dan percaya diri.”

Rencana 0-30 @ ase Orientasi dan Penumbuhan Dasar
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Rencana 31-60 Hari: Fase Latihan dan Peningkatan Kapabilitas
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Rencana 37-60 Hari: Fase Latihan dan Peningkatan Kapabilitas
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Rencana 671-90 H.
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C-Type adalah “benih emas” dalam tim. Mereka membawa
energi positif, loyalitas tinggi, dan kemauan kuat untuk belajar.
Namun, tanpa struktur dan perhatian yang konsisten, semangat
itu bisa padam sebelum berbuah. Pemimpin yang bijak tahu
bahwa peran mereka bukan hanya mengajar, tapi
menumbuhkan—dengan sabar, terarah, dan penuh makna.
Ketika seorang C-Type mulai berkata, “Saya ingin mencoba,”
dan kemudian menindaklanjutinya dengan aksi nyata, itu
tanda bahwa benih kesadaran sedang tumbuh menjadi
kemandirian.
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Rencana 90 Hari Pengembangan Anggota B-Type
(High Capability - Low Commitment / The Reconnect Zone)
Fokus Pengembangan:

Membangkitkan kembali makna rasa memiliki, dan
keterhubungan emosional terhad maupun Visi organisasi.
B-Type biasanya memiliki kema tinggi, namun kehilangan

arah atau semangat karena @Jh, tidak dihargai, atau merasa
tidak relevan lagi.
Tujuannya: menumbu kembali inner drive—agar mereka
bukan hanya beker;j Wgan kemampuan, tetapi juga dengan
hati dan kesadara

Rencana 0-30 ¥ Fase Reconnection dan Penemuan Makna
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Rencana 31-60 Hari: Fase Pelibatan Kembali dan
Pemberdayaan
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Rencana 31-60 Hari: Fase Pelibatan Kembali dan
Pemberdayaan

Tahapan Apa yang Perlu Diakukan?
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Rencana 61-90 %se Refleksi, Pemulihan Makna, dan
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B-Type bukan orang sulit, mereka hanya kehilangan makna.
Kelelahan mereka bukan karena tugas yang berat, tapi karena
merasa pekerjaannya tak lagi berarti. Pemimpin yang bijak tidak
sekadar memberi motivasi, tetapi membantu mereka
menemukan kembali “why” mereka.

Perhatikan tanda-tanda kecil: nada bicara yang mulai positif,
antusiasme saat berbicara tentang ide, atau kesediaan untuk
melatih rekan lain—semua itu adalah indikator bahwa semangat
mereka telah kembali menyala.
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Rencana 90 Hari Pengembangan Anggota A-Type
(High Capability - High Commitment / The High Potential Zone)

Fokus Pengembangan:

Menjaga energi, memperluas pe ﬁ dan menyiapkan
regenerasi kepemimpinan dari da . A-Type adalah tulang
punggung tim berkinerja tin ompeten secara teknis,
matang secara emosional, d lﬁloyal terhadap nilai organisasi.
Berikan bimbingan coacﬁ\ dan mentoring agar siap

memimpin, baik rea now maupun ready in a year. 3
pengembangan uta
e Strategic Thin Business Acumen

e People Lead@i & Emotional Intelligence
o LearninK ility & Resilience

Tujuann ukan lagi “memperbaiki performa”, melainkan
mem hankan ketajaman mereka sambil melahirkan A-Type
b@lalui shared leadership mentoring dan coaching.

Rencana 0-30 Hari: Fase Pemeliharaan Energi dan Penajaman
Fokus
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moreks hasifoan A
Dukusban area i mans A-Type fokus pade
kontnbual merska paing potariaan yang Heeryls Rubo terhesar overicad
2. Fokus pada "Big wrategs dan berdumpak tambah tnggi dan dan kehllargan fokou
Contribution Area™ 1LnQQl patt wan wakty mesnggaluan bugas batens terlaly barvpak
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4 Lgaa =te AND
3. Empowerment  ponyusonan ujuan s¥aegd | hepemdian lethadap arsh
18 QP el mysta
M 1im otay roadmap angka ten, bukan hanyo hasd kena [
’ Tl sty menwrunkan
merangad pribad: y
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Rencana 31-60 Hari: Fase Ekspansi Pengaruh dan Mentoring

oh Apa yang Peru » i Risiko dan Hal yang Perly
Dilakukan? Diperhatikan
: :

Tunjk marcks sobags

mectce bag anggota C Tenjad po kualtas | Jis mentor tidet dber
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%
- |

2

-

somang st menular ko tm

. dan muncy
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z 9 rebanypass bolems ¥ 4 ’ '
\ a angha T~

Renca O Hari: Fase Regenerasi dan Multiplikasi
Ke ithpinan

Apa yang Peclu » Keberhasil Resiho dan Hal yang
Dilakuban? Perlu Diperhatikan
+ + ‘
Dorong mereka meleté Targa dolangan sisterr
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’ * ‘
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-~ orbernuk kesadaran bahwa ndar| parcakapan terialy
3. Leadenhip mereks ke Geper a
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ye's PN Samy Gngoeie pamemp e beakuarye bermak rgy

A-Type tidak butuh dikendalikan, mereka butuh dipercaya dan
diberi ruang untuk berkembang. Namun kepercayaan itu harus
disertai perhatian — agar mereka tidak menjadi “penyelamat
tim” yang lelah diam-diam.
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Pemimpin yang bijak tahu kapan harus menantang mereka
dengan peluang baru, dan kapan harus melindungi mereka dari

beban berlebih.
Saat A-Type mulai menularkan sem@ya ke orang lain dan

melahirkan mini-A di sekitarnya, | anda bahwa organisasi
sedang bergerak menuju sudtaiability of excellence —
keberlanjutan kinerja tinggi ng lahir dari kesadaran dan

kepemimpinan bersama. 5\
e~

£ >
Se@t Coba kamu ambil napas dan
} ‘ Ia sasikan. Pelan-pelan jika sudah nyaman,
ab pertanyaan berikut:
Apakah timmu bergerak karena instruksimu, atau
karena kesadaran yang tumbuh dari dalam diri
mereka sendiri?

Apakah kamu sibuk memastikan mereka bekerja, atau sedang
menumbuhkan mereka agar mampu bekerja tanpa kamu awasi
setiap saat?

Kepemimpinan sejati bukan tentang seberapa keras Kkita
mendorong tim, melainkan seberapa dalam kita menyalakan
makna di dalam diri mereka. Sistem dan kebiasaan hanya akan
hidup bila dipenuhi oleh kesadaran, dan kesadaran hanya
tumbuh dari kepercayaan. Karena itu, sebelum kamu menuntut
kedisiplinan dari timmu, pastikan kamu telah memberi kejelasan
arah, ruang belajar, dan teladan dalam konsistensi.

Ingatlah, tim yang hebat tidak lahir dari pemimpin yang
sempurna, tetapi dari pemimpin yang mau belajar bersama
timnya. Mereka tidak digerakkan oleh rasa takut, melainkan oleh
kepercayaan bahwa pemimpinnya hadir bukan untuk
mengawasi, tetapi untuk menumbuhkan.
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Dan ketika orang-orang mulai bekerja bukan karena diperintah,
tetapi karena percaya — saat itulah kamu tahu, kamu sedang
memimpin tim yang benar-benar hidup. s

Setelah 90 hari menata arah %?wergi tim, kini saatnya
memastikan kesadaran itu berb inerja nyata. Bab 13: KPI,

OKR, dan GAARI Framewor (Qkan menuntun kita mengubah
makna menjadi ukuran, kuran menjadi tindakan—agar
angka tidak sekadar et, tapi cermin dari kesadaran dan

tanggung jawab tim \/
" 1y
F
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Angka Tidak Bohong,
Hanya Salah Me icanya

Ruang meeting sore itu terasa @g, hanya suara pendingin
ruangan yang beradu denga& tegangan suasana. Di layar
proyektor, grafik KPI bula terpampang jelas — sebagian
hijau, sebagian lagi me njl menyandarkan punggungnya,
menatap angka-angk engan dahi berkerut.

Kirana menulis pe% buku catatannya, sementara Shanum,
dengan hoodie an gelas kopi di tangan, “Honestly, Coach...
angka-angka ini kayak... pretty, but kinda meaningless, you
know? Ngg mua yang naik itu berarti kita actually growing.”

Coach @19 tersenyum tipis. “Menarik, Shanum. Kamu benar,
a idak pernah berbohong — tapi manusia sering salah
merabacanya.” Coach Wang menatap seluruh tim. “KPI, OKR,
atau GAARI, semuanya bukan sekadar alat ukur. Mereka itu
cermin. Bukan untuk menilai siapa yang salah, tapi untuk
memahami bagaimana kita berpikir dan bertindak.”

“lyo, Coach... jadi maksudnyo, bukan soal capai target do do,
tapi lebih ke paham prosesnyo, ndak?” Rizki menyambut sambil
berdiri berjalan mendekati Shanum.

“Tepat, Rizki, kinerja sejati itu bukan hasil dari tekanan, tapi dari
kesadaran dan rasa memiliki.”

Ruangan kembali menghidup. Kali ini, angka-angka di layar tak
lagi tampak dingin. Mereka seolah berubah menjadi kisah —
tentang perilaku, kedisiplinan, dan niat baik yang perlahan
membentuk budaya tim.

Bab ini mengajak kita memahami bahwa memimpin lewat
metrik bukan berarti mengekang lewat angka.
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Melainkan menghidupkan kesadaran di baliknya — melalui KPI
yang bermakna, OKR yang menyatukan arah, dan GAARI yang
menumbuhkan akuntabilitas bernyawa.Karena pada akhirnya,
angka hanyalah hasil; yang sejati kesadaran di balik
setiap langkah tim yang terus ber

Seorang pemimpin sejati fqhu bahwa angka hanyalah
permukaan dari kenyataa g lebih dalam. Di balik setiap
grafik dan tabel, selalu cerita manusia — tentang semangat,
kebiasaan, dan kepytysan kecil yang membentuk hasil besar.
Data ibarat jejak L&pasir; ia menunjukkan arah, tapi tidak
selalu menjelask rjalanan. ltulah sebabnya, membaca angka
tidak cukup d@gan mata, tetapi dengan empati dan refleksi.

Pemir{nﬁ@ang matang tidak bertanya “mengapa hasilnya

turun,a lainkan

“apa yang sedang terjadi
di balik perilaku timku?”

la memahami bahwa metrik hanyalah cermin, bukan palu
penghakiman.

Tugas pemimpin bukan sekadar mengelola hasil, melainkan
menumbuhkan kesadaran di baliknya. la merayakan proses saat
angka naik dan mencari pelajaran saat angka turun. Dari sikap
reflektif itu tumbuh budaya dialog yang sehat, di mana data
menjadi bahasa untuk memahami manusia, bukan sekadar alat
kontrol, sehingga kepercayaan dan kedewasaan tim semakin

kuat.
Ee
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KPI: Mengukur Hasil,
Bukan Menyalahk; grang

KPI sering kali dijadikan bahan ca@n di ruang kerja: “KPI? Oh,
itu singkatan dari Keep Pretefi Important.” Sebuah lelucon
yang terdengar lucu—nam menohok. Sebab di balik tawa
itu, tersimpan kenyat{ ng cukup menyakitkan: banyak
orang bekerja keras demdmemenuhi angka tanpa benar-benar
memahami makn liknya. Laporan dibuat, grafik disusun,
target tercapai, d hati kosong. Kita sibuk terlihat penting,
bukan benar-bena”menjadi berarti.

Setiap a \ulan, banyak pemimpin duduk di depan layar
penuh dan angka—merah dan hijau bersaing di dashboard
la P Sebagian menarik napas lega, sebagian lainnya

gakkan badan dengan wajah tegang. Namun yang sering
terlupakan adalah satu hal sederhana: angka-angka itu tidak
bicara. Mereka tidak menjelaskan apa yang sebenarnya terjadi di
lapangan, bagaimana semangat tim terbangun, atau seberapa
keras seseorang berjuang memperbaiki proses. Angka hanyalah
jejak, bukan cerita. Ketika pemimpin hanya fokus pada data
tanpa makna, tim akan belajar satu hal: tampil baik di atas kertas
lebih penting daripada tumbuh dengan kesadaran.

Pemimpin sejati membaca angka dengan empati. la melihat di
balik hasil, mencari perilaku, kebiasaan, dan dialog yang
membentuknya. Dalam setiap penurunan performa, ada
kesempatan untuk belajar; dalam setiap lonjakan, ada proses
yang layak dirayakan. Dengan cara itu, data berubah fungsi —
bukan lagi alat untuk menilai, tetapi cermin untuk memahami.
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Kematangan seorang pemimpin diukur bukan dari seberapa
banyak target tercapai, tetapi dari seberapa dalam ia
memahami makna di balik setiap a\gka yang muncul di

hadapannya. @

ltulah mengapa KPI perlu di %i ulang. KPI bukan Key
Performance Indicator yang s§kadar menghitung hasil, tetapi
Key People Insight yang antu pemimpin memahami pola
perilaku dan kualitas k orasi di balik hasil tersebut. KPI bukan
soal mengawasi, tetgdi menginspirasi; bukan tentang siapa yang
salah, tetapi tent&gaimana kita bisa belajar bersama.
Dalam organis ng sehat, KPlI bukan laporan, melainkan

percakapan sarana membangun kesadaran, bukan
menumbu%getakutan.

Tiga p sederhana dapat menjadikan KPI alat pembelajaran
Y rmakna.

Pertama, KPI harus relevan dengan tujuan tim dan organisasi,
agar setiap angka terhubung dengan makna besar yang sedang
diperjuangkan.

Kedua, fokus pada leading indicator—hal-hal yang bisa diubah
hari ini untuk menciptakan hasil esok hari.

Ketiga, buatlah indikator yang measurable yet meaningful—
terukur secara angka, tapi juga menyentuh dimensi manusiawi:
proses, perilaku, dan nilai.

KPI yang demikian akan memotret perjalanan tim dari tahap
dasar hingga tingkat kesadaran tertinggi. Dari disiplin dan
tanggung jawab individu (D-Type), berkembang menjadi
pembelajaran dan kolaborasi (C-Type), lalu keterlibatan aktif (B-
Type), hingga akhirnya regenerasi dan sinergi lintas fungsi (A-
Type). Dalam konteks ini, angka tak lagi dingin dan kaku,
melainkan hidup—berdenyut bersama makna.
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Karena pada akhirnya, kepemimpinan bukan tentang mengelola
hasil, melainkan menumbuhkan kesadaran agar hasil itu tercipta
dengan penuh tanggung jawab dan kekx@;gaan bersama.

Dalam ranah manajemen moder& Performance Indicator
(KPD) juga menjadi fondasi penW dalam sistem pengukuran
kinerja bisnis yang lebih Komprehensif, yaitu Balanced
Scorecard—kerangka yang&Qrkenalkan oleh Robert S. Kaplan
dan David P. Norton p awal 1990-an. Keduanya menegaskan
bahwa keberhasilan ®rganisasi tidak cukup diukur dari aspek
keuangan semata Mkan juga dari empat perspektif yang
saling terhubun €uangan, pelanggan, proses internal, serta
pembelajaransglan pertumbuhan. Dengan demikian, KPI dan
Balanced card berperan sebagai dua instrumen yang
saling kapi — KPI memastikan kejelasan ukuran kinerja
oper I, sementara Balanced Scorecard menjaga
keﬁ%angan antara hasil jangka pendek dan pembangunan

kapdbilitas jangka panjang organisasi.

Eey

OKR: Menyatukan Arah
dan Energi Kolektif
7

Konsep Objectives and Key Results (OKR) pertama Kkali
diperkenalkan oleh Andy Grove, salah satu pendiri sekaligus
CEO Intel Corporation, pada era 1970-an.

Dalam bukunya High Output Management ((1983), Grove
menekankan pentingnya kepemimpinan berbasis hasil yang
konkret dan terukur.
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Menurutnya, organisasi besar hanya dapat bergerak dengan
lincah jika setiap individu memahami tujuan (Objective) yang
jelas serta memiliki ukuran hasil (Key Results) yang spesifik dan

transparan. Dari sinilah lahir pend manajemen Kkinerja
yang sederhana namun revolugs — “management by
objectives and key results.” \

NS

Inspirasi Grove berasal dar‘\ sofi Management by Objectives
(MBO) yang digagas Peter F. Drucker dalam The Practice
of Management (193¢). Namun Grove menyesuaikan konsep
tersebut agar Iebi%a/mis dan relevan di tengah perubahan
cepat dunia te gi. la memangkas lapisan birokrasi dan
menekankan pgntingnya keterlibatan seluruh karyawan, bukan
en puncak. Prinsipnya sederhana tetapi kuat:
setiap o dalam organisasi harus memahami ke mana arah
peru n bergerak dan bagaimana kontribusinya terhadap
ian visi bersama.

Pendekatan ini kemudian mendapatkan popularitas luas ketika
diterapkan oleh Google. Pada tahun 1999, John Doerr, mantan
eksekutif Intel sekaligus investor di Kleiner Perkins,
memperkenalkan konsep OKR kepada Larry Page dan Sergey
Brin, dua pendiri Google yang saat itu baru memimpin
perusahaan rintisan dengan kurang dari 50 karyawan. Doerr
meyakinkan bahwa OKR dapat menjaga fokus, arah, dan
kolaborasi di tengah pertumbuhan yang pesat. Google lalu mulai
menerapkan OKR dalam skala kecil, dengan setiap kuartal tim
menetapkan Objective — tujuan yang ambisius namun inspiratif
— disertai Key Results yang konkret dan terukur.

Salah satu contoh awal OKR Google adalah Objective:
“Membangun mesin pencari terbaik di dunia.” Untuk
mewujudkannya, mereka menetapkan Key Results:
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(M menurunkan waktu respon pencarian hingga di bawah 0,5
detik,

(2) memperluas indeks pencarian hinggaNutaan halaman web,
(3) meningkatkan akurasi hasil penc@ gga 95%.

Seiring waktu, seluruh tim di e menyusun OKR mereka
sendiri yang selaras deng &OKR korporat, menciptakan
keterpaduan arah vertikal horizontal di seluruh organisasi.

Semua OKR bersifat twafysparan dan dapat diakses oleh siapa
pun, menumbuhkanudaya akuntabilitas dan kolaborasi lintas
fungsi. Hasilnya, @esmbuhan Google tidak hanya didorong
oleh strategi bis t tapi juga oleh kesadaran kolektif terhadap

arah dan mz<® dari setiap target.

Prinsip@ vang kemudian dirangkum oleh Doerr dalam
buku easure What Matters (2018), dengan pernyataan
y@i menjadi acuan global:

“OKR membantu organisasi menyatukan arah,
mengarahkan energi kolektif, dan mengubah
tujuan menjadi pencapaian nyata.”

Dalam konteks penerapan di dunia industri, struktur OKR dapat
digambarkan melalui tiga pertanyaan kunci:

“Anda mau ke mana? Dapat apa? Dan bagaimana Anda tahu
tujuan itu telah tercapai?”

Pertanyaan pertama merepresentasikan Objective — tujuan
strategis yang ingin dicapai oleh individu atau organisasi.
Pertanyaan kedua dijawab melalui Key Results yang bersifat
terukur dan spesifik, sedangkan pertanyaan terakhir
diterjemahkan dalam bentuk Initiatives — serangkaian aksi nyata
yang memastikan hasil dapat dicapai.
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Hubungan logis ini membentuk alur yang konsisten:

Objective — Key Results — Initiatives,

yang memperlihatkan kesinambunganNantara arah strategis,
hasil terukur, dan eksekusi operasion@ﬁpangan.

PN

g )
' Bogoimono INITIATIVES
K Anda tahu apo untuk
@) OBJECTIVE _mencopoi
o 13 teloh tercopoi?  RESULT u?

e mana?

'

Sebagai contoh, dalam sebuah pabrik kopi:
Objective: Meningkatkan kualitas produk kopi siap saji untuk
pasar premium.
Key Results:
1.Menurunkan tingkat cacat produk (defect rate) dari 3%
menjadi di bawah 1%.
2.Meningkatkan skor uji cita rasa (cupping score) dari 83
menjadi 86 poin.
3.Meluncurkan dua varian baru yang lolos uji konsumen dalam
enam bulan.
Initiatives:
¢ Melakukan kalibrasi mesin roasting setiap minggu.
¢ Mengadakan pelatihan quality tasting untuk tim QA dan
operator.
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e Mengundang barista expert sebagai konsultan
pengembangan rasa.

Dengan pendekatan ini, tim tidak emahami apa yang
harus dicapai, tetapi juga me hal itu penting dan
bagaimana mencapainya secar aboratif. OKR menjadikan

tujuan perusahaan bukan sekadar target angka, melainkan
sumber makna dan arah ya enggerakkan perilaku kerja.

KPI K¢ Vom‘mnco Indicator
@ l Operations Performance Indicator
SPI Section Performance Indicator
el

M

OKR

Objective Key Results

| ‘._,‘,\v >

P

Beralih ke konteks yang lebih luas, penerapan OKR perlu
disejajarkan dengan sistem pengukuran kinerja tradisional
seperti KPlI (Key Performance Indicator), OPl (Operational
Performance Indicator), dan SPI (Section Performance
Indicator). Ketiganya memiliki fungsi berbeda namun saling
melengkapi. KPI berfokus pada pengukuran kinerja strategis
organisasi, seperti efisiensi biaya atau tingkat profitabilitas. OPI
mengukur efektivitas operasional antar-departemen, misalnya
machine utilization rate atau yield produksi. Sementara SPI
digunakan di level mikro, seperti jumlah rework per shift atau
kepatuhan operator terhadap standard checklist.
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Di sinilah OKR memainkan peran uniknya sebagai jembatan
kesadaran dan arah kolektif.
OKR menghubungkan “apa yang diukurg(KPI, OPI, SPI) dengan

“mengapa hal itu penting,” sehing p bagian organisasi
memahami konteks besar dari an@vg mereka hasilkan.
Dalam pabrik kopi misalnya:

e KPI (Korporat): Meniné@an margin laba bersih dari 12%

menjadi 15%.

¢ OPI (Produksi): ngkatkan vield produksi dari 92%

menjadi 95%. %
e SPI (Roastin@ enurunkan variasi suhu roasting dari £3°C

i.Mengurangi waktu setup mesin dari 45 menit menjadi
25 menit.
ii.Menurunkan konsumsi energi listrik per batch sebesar
10%.
iii. Mempertahankan skor cupping test di atas 85 poin.

Dari struktur tersebut, setiap indikator memiliki posisi yang jelas.
KPI, OPI, dan SPI berfungsi sebagai instrumen pengukuran,
sedangkan OKR bertindak sebagai kompas yang menyatukan
arah, makna, dan kolaborasi lintas fungsi.

Dan pada akhirnya, KPI dan turunannya membantu organisasi
menjawab pertanyaan, “Seberapa baik kita bekerja?”, sementara
OKR menjawab pertanyaan yang lebih mendasar, “Apakah kita
sedang bekerja pada hal yang benar?”
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Dalam konteks pabrik kopi, KPI memastikan efisiensi proses, OPI
menjaga kestabilan operasional, SPI menjamin konsistensi di lini
produksi, dan OKR memberikan arah besar yang menumbuhkan
kesadaran dan kebanggaan ter hasil kerja. Ketika
keempatnya terintegrasi, organi idak hanya mengelola
angka, tetapi juga menghidupka kna di baliknya — inti dari
kepemimpinan yang menum kan kesadaran, kolaborasi, dan

kinerja bernilai.
o% &?

GAA kuntabilitas yang Bernyawa
bk

<

D@banyak organisasi, target kinerja sering kali hanya
berkénti di atas kertas. Rapat-rapat strategis menghasilkan
deretan angka ambisius, tetapi ketika tiba saatnya
mengeksekusi, semangat mulai memudar.

Tim tidak tahu harus mulai dari mana, siapa yang bertanggung
jawab, atau bagaimana keberhasilan akan diukur.

Akibatnya, rencana besar berubah menjadi rutinitas laporan,
bukan perubahan nyata. Fenomena inilah yang membuat
banyak organisasi “sibuk bekerja” namun tidak benar-benar
berhasil bergerak.

Agar terhindar dari jebakan tersebut, fondasi pertama yang
perlu diperkuat adalah penetapan tujuan yang benar.

Sebuah goal yang efektif harus mengikuti prinsip SMART:
Specific (spesifik dan jelas), Measurable (terukur), Achievable
(dapat dicapai), Relevant (relevan dengan konteks bisnis), dan
Time-bound (berbatas waktu).
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Formula ini memastikan bahwa setiap sasaran tidak hanya
ambisius, tetapi juga realistis, terukur, dan memiliki batas waktu
yang jelas untuk dievaluasi. s

Untuk memahami mengapa tuju @sebut termasuk SMART
Goal, perlu dijabarkan makna %setiap unsur SMART dan
penerapannya dalam konteks gRerasional pabrik kopi.

e Tujuan ini spesifik (S 'c) karena berfokus jelas pada
defect rate produk=lopi sachet, bukan pada keseluruhan
sistem produksi,NFokus yang tajam memungkinkan tim
mengarahkan %er daya dan tindakan pada titik kritis
yang paling ngaruhi kualitas.

e Tujuan juga terukur (Measurable) dengan indikator
penuru Qefect rate dari 3% menjadi 1%. Ukuran kuantitatif
ini dahkan pemantauan progres, evaluasi hasil, serta
P pan frekuensi kontrol secara rutin.

-% ra dapat dicapai (Achievable), target ini realistis karena

itopang oleh langkah korektif yang konkret seperti

peningkatan akurasi mesin filing dan penguatan kontrol
kualitas di lini produksi—semuanya berada dalam kendali
internal tim.

e Tujuan ini juga relevan (Relevant) terhadap strategi bisnis
karena menurunkan defect rate berdampak langsung pada
efisiensi, kepuasan pelanggan, dan reputasi merek, sehingga
selaras dengan prioritas organisasi untuk menjaga mutu dan
daya saing.

¢ Akhirnya, sasaran ini berbatas waktu (Time-bound) dengan
tenggat tiga bulan yang memberikan fokus, urgensi, dan
ritme kerja yang terukur, sekaligus cukup realistis untuk
menguiji efektivitas perbaikan proses.

Coba, sekarang kamu buat salah satu target kamu ke dalam
bentuk Format SMART, untuk latihan?
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Dengan memenuhi seluruh elemen SMART, tujuan “menurunkan

tingkat defect produk kopi sachet dari 3% menjadi 1% dalam tiga

bulan” menjadi sasaran strategis yang\konkret, realistis, dan
§a}

operasional — sekaligus menjadi logis untuk tahap
eksekusi berikutnya melalui fra GAARI| (Goal, Actor,
Action, Result, Impact). \

Namun, memiliki goal ;‘@ SMART saja belum cukup.
Diperlukan sistem vy menjembatani antara tujuan dan

tindakan nyata. Di siNla AARI Framework berperan sebagai
alat eksekusi yan egrasi — menghubungkan antara Goal,
|

Actor, Action, , dan Impact. GAARI bukan sekadar daftar
kegiatan, melajnkan sistem berpikir yang memastikan setiap
target da dijalankan, dipantau, dan dievaluasi secara
menyel

%AARI High Porformonco Impact Moppmg
oal. Actors. Actions, Kesults c

Sapa pang Apo Nasd Apa dempok
dcopn! vl S daiiaim ok tor Shon hondsi docdl Mol yany
Mo ryapes bile PANLOE) Vinebord oo dogreralehT
L R L L Posgpnomaren)
Apew b bevihun Bagynyrrermg corn

don gy A —emgibierroa

SMARI

Andubanyye” swberhawarrrpa?

Melalui GAARI, setiap tim dituntun untuk menjawab lima
pertanyaan mendasar:
e Goal - What & Why: Apa yang ingin dicapai dan mengapa
hal itu penting? Ini kamu pakai SMART-GOAL!
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e 2.Actors - Who: Siapa yang terlibat dan apa peran spesifik
mereka?

e 3.Actions - How: Bagaimana langkah-langkah eksekusi
dilakukan secara sistematis? @

e 4.Results - How Much: Apa %
dan bagaimana cara menguk

e 5Impacts - What For: I?&pak apa yang akan dirasakan
terhadap sistem, pelan atau budaya organisasi?

Berikut contoh p ragpan GAARI yang mengembangkan
SMART Goal di ata&ap

pfect tad
®i wan de : ' o ™ Menyad| inddeator Ltama keberhasian tim
c dar)
o7 Rt produbs dan QA

Q'\ adi 1% dalam tigs bulan
|
@@ Produks: memastiban paramator mosn

1EVAN 3lancs
- QA melakukan inipeks haran -
Tim Produks. Tim QA Tim Maint —y - 4ol
JITONANCe: MONSOE RINCAaN Mesn
Maintenance, dan HAD "o ’

nkret yang diharapkan,

filkrc
HRD: memastikan pelathan operator

b~ engieny 'upa‘ wu!L

Audit proses hatan oloh QA Kahbeas mesn

- " V'\J mmngouer
Tindaican nyata untuk it

Actions o el f e Ses: feedback operator setap Jumat
o, Pesthan "Quality Awaronesa” untuk selund
shit |
. )
0% batch produbsi memenuhi standar muty
Masil angka pendek yan anps rework
Results er Y09 ; X .
dapat dukur secara konbret Defect rate turun menjadi 1% selelah 5ga
bdan |
L |
Bodaya mutu semnakin uat |
Dampak 1angea panand Kolaborag aviardepantamen men rghat
Impacts W ISOTA ¥ 3 e Vg
serhadap sistem den Dudays |- Kepussan pelanggan naik kasena kombistensi
prochuk

Dari contoh di atas, terlihat bahwa GAARI membuat proses
eksekusi menjadi tajam, jelas, dan terencana dengan baik. Goal
yang awalnya berupa pernyataan strategis kini memiliki bentuk
operasional yang konkret, melibatkan banyak fungsi organisasi,
dan berorientasi pada hasil sekaligus dampak.
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Dengan pendekatan ini, KPlI dan OKR tidak lagi berdiri sendiri
sebagai angka-angka di laporan manajemen, tetapi dihidupkan
melalui mekanisme akuntabilitas yang nysta.

GAARI memastikan bahwa strategi tj erhenti di atas kertas,
melainkan bergerak dalam tindak terukur dan bermakna.
Lebih dari sekadar alat manaj / GAARI| adalah kerangka
kepemimpinan yang menumbukan tanggung jawab, kolaborasi
lintas fungsi, serta buda elajar berkelanjutan — karena
akuntabilitas sejati bu soal siapa yang disalahkan, tetapi

siapa yang berkomit&ryﬁenjalankan perubahan.

Qn tegrasi KPI-OKR-GAARI
% dalam 90-Day Cycle

7

Bisa kamu bayangkan di jaman yang kompetitif ini, keberhasilan
organisasi tidak hanya ditentukan oleh kecepatan pencapaian
target, tetapi juga oleh kemampuan untuk belajar dari proses
pencapaiannya. Di sinilah konsep integrasi KPI-OKR-GAARI
dalam siklus 90 hari memainkan peran strategis. Siklus ini tidak
sekadar menjadi periode pelaporan, melainkan learning loop —
sebuah sistem pembelajaran berkelanjutan yang
menggabungkan arah strategis, ukuran kinerja, dan kedisiplinan
eksekusi dalam satu rangkaian yang harmonis.

Dalam kerangka ini, OKR (Obijectives and Key Results)
menetapkan arah dan makna kuartalan organisasi. OKR
berfungsi sebagai panduan strategis yang menjawab ke mana
tim akan bergerak dan mengapa arah tersebut penting.

Wawang Sukmoro




Leading People, NOT Managing Them!

OKR (Objectives and Key Results) berfungsi sebagai kompas
yang menetapkan arah strategis organisasi, sementara KPI (Key
Performance Indicator) menjadi metron yang menjaga ritme
pelaksanaan harian. Jika OKR menj ke mana kita akan
bergerak, maka KPlI memastikan % ana langkah-langkah itu
dijalankan secara konsisten. \

Namun arah dan ritme té@ut tidak akan bermakna tanpa
eksekusi yang disiplin®i sinilah GAARI (Goal-Actor-Action-
Result-Impact) berpegan, memastikan setiap inisiatif dijalankan
dengan akuntabili% ata. Framework ini menegaskan siapa
melakukan apa, @ an cara bagaimana, menghasilkan apa, dan
berdampak a@bagi sistem.
Melalui 'Qgrasi KPI-OKR-GAARI dalam siklus 90 hari,
orga §\ tidak sekadar mengejar target, tetapi juga
m%gun learning loop — proses pembelajaran berkelanjutan
yangd menumbuhkan kesadaran, kolaborasi, dan kedisiplinan
dalam mencapai hasil yang bermakna.
Sebagai contoh, sebuah pabrik kopi menetapkan OKR kuartalan
berikut:
¢ Objective: Meningkatkan efisiensi lini filling sachet sebesar
15% dalam 90 hari.
¢ Key Results:
a.Menurunkan downtime mesin dari 180 menit menjadi 120
menit per minggu.
b.Meningkatkan output rate dari 40.000 menjadi 46.000
sachet per shift.
c.Mengurangi defect rate dari 2,5% menjadi 1,5%.

OKR tersebut memberikan arah strategis dan makna kolektif
yang menginspirasi tim lintas fungsi (Produksi, Maintenance, dan
Quality Assurance).
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Agar pencapaiannya terjaga secara konsisten, ditetapkan pula
KPI operasional harian sebagai metronom pengendali ritme:

o KPI Produksi: Efisiensi mesin (OEE) minimal 85% per hari.

¢ KPI Maintenance: Terselesaika% inimal 90% jadwal

inspeksi preventif mingguan.
e KPI QA: Jumlah defect sam@ maksimum 5 sachet per
10.000 unit. é

Namun, arah (OKR) n ritme (KPI) ini akan kehilangan
maknanya tanpa sis sekusi yang konkret dan akuntabel. Di
sinilah GAARI (Go or-Action-Result-Impact) hadir sebagai
alat pengikat an trategi dan tindakan nyata. Misalnya, untuk
mencapai targgt defect rate 1,5%, pabrik menggunakan GAARI

sebagai bes
N 1
Elomh Deskripsi [ Contoh Implementasi |
\%4
| Mengurangi defect rate
dari 2,5% menjadi 1,5% | Ditetapkan sebagai sasaran lintas fungsi.
datam 3 bulan
Produksi menjaga parameter mesin
A melakuk t by
Tim Produksi. QA. QA melakukan audit harian
Actors 3 Maintenance memastikan cakbration
Maintenance, dan HR
accuracy
HR memfassiasi pelatihan operator
: - ibrasi in seti at
Actions eksekus spesifik den . z P ;
Farum umpan balik antar-shift tap 2
terukus
minggu
Resul Hasil jangka pendek Defect rate menurun ke 1,6% pada bulan
yang besa diukur kedua
pb——————— e _ —- — .
1
l Dampak jangka panjang | Efislensi meningkat 10%, hubungan lintas
Impact  terhadap sstem dan fungsi lebih kuat, dan pelanggan melaporkan
1 budaya kerja konsstensi mutu yang lebih badk
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Dengan pendekatan ini, siklus 90 hari berjalan seperti Plan-Do-
Check-Act yang hidup dan dinamis. Pada minggu pertama, tim
merencanakan (Plan) dan menyepakath OKR serta KPIl. Pada
minggu keempat hingga kedelapa %RI digunakan untuk
menilai apakah tindakan yang dij %\ relevan dengan tujuan.

Pada akhir kuartal, dilakukan re (Check-Act) bukan hanya
terhadap hasil numerik, I'Qapi juga terhadap proses
pembelajaran: apa yang be I, apa yang perlu diperbaiki, dan

apa yang menjadi insigb.r.kagl siklus berikutnya.

Melalui pendekatae\t,/organisasi membangun budaya yang
adaptif dan refl . Setiap tiga bulan, bukan sekadar laporan
kinerja yan inasilkan, tetapi juga kesadaran baru tentang
bagaiman {g& bereaksi terhadap perubahan, mengelola
kolabor Qtas fungsi, dan memperkuat komitmen terhadap
perbagi berkelanjutan.

Ket%a kamu menjadi Seorang pemimpin dalam sistem ini tidak
lagi berperan sebagai pengawas angka, tetapi sebagai fasilitator
makna. la perlu mendorong tim menjawab tiga pertanyaan
reflektif penting:
1.Apakah tim memahami mengapa target ini penting bagi
organisasi?
2.Apakah mereka merasa memiliki hasil yang dicapai?
3.Apakah proses ini membuat mereka lebih bijak dan
tangguh?

Ketika tiga pertanyaan ini dijawab dengan jujur, organisasi tidak
hanya menghasilkan kinerja, tetapi juga kesadaran. Sebab,
angka memang bisa dibuat indah, tetapi makna hanya muncul
dari perilaku, refleksi, dan kedewasaan dalam belajar. Dengan
demikian, dalam setiap siklus 90 hari, keberhasilan sejati tidak
hanya diukur dari seberapa banyak target tercapai;
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melainkan dari seberapa besar tim memahami arti setiap angka
yang mereka hasilkan — dan bagaimana angka itu mengubah
cara mereka berpikir, bekerja, dan bert@uh.

P

Sejenak coba kaQu ambil waktu untuk berpikir

' dan renung:
Apakah tigd Anda mengejar angka agar terlihat
baik, u embangun makna agar bekerja
= den nar?

Pertanyaan Kun

) Apakah@l kuartal ini sudah menjawab mengapa—bukan
hany pa—yang ingin kita capai?

o KPI ah mana yang benar-benar leading indicator (yang

orong hasil), dan mana yang hanya mencatat kejadian?

o pa Actor pemilik setiap sasaran? Apakah GAARI-nya
(Goal-Actor-Action-Result-Impact) sudah jelas dan
disepakati lintas fungsi?

e Dari siklus 90 hari terakhir, dua kebiasaan apa yang perlu
dipertahankan, dan satu yang harus dihentikan agar kinerja
naik dengan cara yang sehat?

e Apakah tim merasa memiliki hasilnya, atau hanya mengikuti
laporan?

Ini sebagai pengingat penting: Pemimpin yang mengejar angka
mendapat laporan; pemimpin yang menumbuhkan makna
mendapatkan perilaku.

Angka bisa dibuat indah, tetapi makna lahir dari kebiasaan,
dialog, dan akuntabilitas yang hidup.

Tapi benarkah itu yang kamu ingin capai?
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Langkah 7 Hari ke Depan
e Publikasikan 3-5 OKR kuartal ini dan keterkaitannya dengan

strategi.
e Revisi 3 KPI leading teratas yang@mempengaruhi hasil.
a

¢ |engkapi satu lembar GAARI saran kritikal

Dengan disiplin refleksi sepert nda memimpin bukan hanya
melalui angka, tetapi melgge esadaran yang menggerakkan
perilaku dan membangu rcayaan tim.

Dan tadi kita sud \éjar “memimpin lewat metrik” dengan
KPI-OKR-GAA i saatnya melangkah ke inti praksisnya:
bagaimana men®afun hati manusia sambil menata sistemnya,
yang akan i@)dalami di Bab 14 — Memahami Batas antara
Leadershj n Management.
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Ketika Sistem Rapi
Tapi Tim Tak B %k

Pernahkah kamu merasa sudah @/lapkan semuanya dengan
rapi — jadwal tersusun, instrigks™ jelas, SOP lengkap — tapi
hasilnya tetap meleset dag &apan? Seolah sistem berjalan,
namun hasil tak juga betgersk. Jika iya, kamu tidak sendirian.

Banyak pemimpin {erjedak dalam kesalahan yang sama:
mencoba mengat nusia, padahal manusia bukan untuk

diatur. O

Bab ini me k kita kembali ke inti pesan buku ini: Leading
anaging Them. Setelah membahas berbagai alat
i, Kini saatnya kembali ke dasar — memahami bahwa
sejati kepemimpinan ada pada manusia, bukan sistem.

Kamu bisa mengatur waktu, biaya, mesin, dan material karena
semuanya terukur. Tapi manusia berbeda — mereka punya
kehendak, emosi, dan harga diri. Hati tidak bisa ditekan dengan
aturan, tapi bisa digerakkan lewat keteladanan dan makna.

Coba bayangkan sebuah restoran yang dapurnya bersih, SOP
masak lengkap, dan alatnya modern. Namun kalau para koki
bekerja tanpa semangat, tidak saling percaya, dan merasa hanya
sekadar menggugurkan kewajiban, maka makanan yang
dihasilkan akan terasa hambar. Bukan karena bumbunya kurang,
tapi karena jiwa di baliknya tidak hadir. Hal yang sama terjadi di
pabrik, kantor, atau tim proyek: sistem bisa sempurna, tapi
tanpa manusia yang tergerak, hasilnya akan tetap datar. ltulah
sebabnya banyak organisasi tampak sibuk tetapi tidak benar-
benar maju.
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Mereka memiliki proses yang rapi, laporan yang lengkap, dan
jadwal yang ketat, namun kehilangan makna di dalamnya.
Manajemen membuat roda organisasi berputar, tetapi
kepemimpinanlah yang menentuka émana arah roda itu
bergerak. Tanpa kepemimpinan %ﬁemberi makna, sistem
hanya menghasilkan rutinitas tan hidupan.

Menjadi pemimpin berarti mgqhami bahwa keberhasilan tidak
hanya soal “melakukan ses dengan benar,” tapi memastikan
bahwa yang dilaku memang benar adanya. Sistem
diperlukan agar efisigR, tetapi manusia memerlukan makna agar
berkomitmen. Ke@duanya berjalan seimbang — sistem
yang tertata d@ nusia yang berjiwa — barulah hasil kerja
menjadi bernilaj, bukan sekadar produktif, tetapi juga bermakna.

%@(QQ &

Manusia Tidak Bisa Dikelola,

Mereka Perlu Dipimpin
7

Kepemimpinan (leadership) berfokus pada manusia — pada
man — karena inti dari kepemimpinan adalah menumbuhkan
kesadaran, membangun kepercayaan, dan memberi teladan.
Pemimpin sejati tidak sekadar memberi perintah, tetapi “walk
the talk”: ia berbicara melalui tindakannya. la berani mengambil
keputusan sulit, tangguh menghadapi tekanan, dan konsisten
menegakkan nilai-nilai yang diyakininya.

Dalam dunia kerja, kepemimpinan menjadi fondasi learning and
growth. — menumbuhkan kompetensi, membangun sikap, dan
mendorong kontribusi nyata dari setiap individu agar terus
berkembang dan bertumbuh bersama timnya.
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g
Leadership = Management
MAN MTERIAL
lecding by exampie. AACHINES
Wat th fol \% METHODS
Cowage ! Procedure
Reslance Stondord
\:\v' ;,.*.‘.r:n ’.‘;z:;::e
O, o
J
Sementa , manajemen (management) berfokus pada sistem

dan su r’daya: material, machines, dan methods. Di sinilah
di t@kan disiplin dalam mengatur prosedur, menjaga standar,
meRrialankan kebijakan, serta memastikan kepatuhan terhadap
aturan yang berlaku.

Fungsi utama manajemen adalah memastikan pemanfaatan
sumber daya berjalan efektif dan efisien, agar hasil kerja optimal
dan terukur. Jika kepemimpinan menggerakkan hati dan pikiran
manusia, maka manajemen menjaga keteraturan dan kestabilan
sistem. Keduanya tidak dapat dipisahkan — karena sistem tanpa
jiwa akan kaku, sementara jiwa tanpa sistem akan kehilangan
arah.

Kepemimpinan menyalakan jiwa dalam sistem, sementara
manajemen memberi arah pada jiwa yang menyala — keduanya
harus berjalan seiring agar organisasi tidak hanya berfungsi,
tetapi juga bertumbuh dengan makna.

Eer
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Kepemimpinan Itu Tentang Tindakan
J)

Kepemimpinan sejati tidak diukur%i seberapa lantang
seseorang berbicara, tetapi dari g@apa nyata ia memberi

teladan. Orang tidak meniru ap dikatakan pemimpinnya,
melainkan apa yang mereka dan rasakan setiap hari.
Keteladanan adalah bahasa impinan yang paling universal
— ia tidak butuh penje sKoanjang, cukup ditunjukkan untuk

menggerakkan. \/

Bayangkan satu Nng yang bersinar di antara banyak bintang
lain yang redup. haya kecilnya memberi arah dan membuat
yang Ialn [ éhenyala. Begitulah pemimpin yang memimpin
kan. Satu sikap positif dan konsistensi kecil bisa
enjadi budaya besar dalam tim. Di area produksi,
, seorang foreman yang datang lebih awal, mengecek
ko i mesin, dan menyapa operator dengan empati sedang
menanamkan tanggung jawab tanpa perlu banyak bicara.
Tindakannya sudah cukup menjadi pesan kuat: kerja keras dan
kepedulian lebih berharga dari seribu instruksi.

Sebaliknya, pemimpin yang hanya pandai memberi perintah
tanpa memberi contoh akan menciptakan budaya ketakutan
dan kepatuhan semu. Orang mungkin mengikuti, tapi tanpa
semangat. Mereka bergerak karena tekanan, bukan karena
makna. Pada akhirnya, bukan kata-kata yang menggerakkan tim,
melainkan kredibilitas tindakan. Pemimpin yang berkata sedikit
namun berbuat banyak akan selalu diikuti — bukan karena
kekuasaan, tetapi karena kepercayaan. Di situlah inti
kepemimpinan: bukan mengarahkan dengan suara, melainkan

menyalakan dengan teladan.
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ACT: Align - Communicate - Team
J

Menjadi pemimpin berarti menjadi rak kesadaran. Kamu
tidak bisa “mengatur” hati orangﬁ amu bisa menyelaraskan
(Align) arah pikirnya, meng, nikasikan (Communicate)
maknanya, dan membangue\éam) semangat kolektifnya.

Align - Menyelaraskan h dan makna. Pemimpin memastikan
bahwa setiap indivi hu mengapa mereka bekerja, bukan
hanya apa yan ris dilakukan. Misalnya, alih-alih berkata
“selesaikan lapo hari ini”, pemimpin sejati berkata, “Laporan
ini penting @ kita tahu di mana proses yang paling banyak
kehilanga ktu — supaya kerja kamu ke depan bisa lebih
ringan.’; m keselarasan itu, orang merasa dihargai karena

pe% penting.

Communicate - Menyampaikan makna, bukan sekadar
instruksi. Komunikasi dalam kepemimpinan bukan sekadar
“memberi tahu”, tetapi “menghubungkan makna”. Gaya
komunikasi seorang pemimpin yang baik tidak menekan, tapi
mengundang dialog. Komunikasi mampu menjelaskan arah kerja
dengan jelas, mendengar aspirasi, dan menutup celah
kesalahpahaman. Dalam praktiknya, rapat morning briefing yang
efektif tidak diisi dengan teguran, tapi dengan kalimat
penyemangat dan pembelajaran singkat dari hasil kemarin.

Team - Menyatukan energi kolektif. Pemimpin yang efektif
bukan yang paling pintar, tapi yang paling bisa membuat semua
orang bekerja bersama, bukan sendiri-sendiri. Ketika tim bisa
saling mengisi, bukan saling menghakimi, performa meningkat
dengan sendirinya.
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Di sinilah muncul prinsip 3C:
Communication, Coordination, dan Collaboration — tiga
kekuatan utama untuk membangun tim yang hidup.
e Communication menjaga inform '%p terbuka dan jujur.
e Coordination memastikan seti@an bekerja selaras tanpa
tumpang tindih.
¢ Collaboration mengubah&ja saya” menjadi “kerja kita”.

Contoh Nyata di Temp erfa:

Bayangkan situasi djNarea pengemasan (packing line). Hari itu
targetnya tinggi berapa mesin sempat berhenti karena
labeling error.

Supervisor % hanya berpikir manajerial mungkin langsung

meneg rator dan menyalahkan tim maintenance. Namun
seor ader yang menerapkan prinsip ACT akan bertindak
b

o ign: la mengajak tim melihat akar masalah bersama —
“Apa yang bisa kita perbaiki supaya error ini tidak
berulang?”

e Communicate: la membuka dialog, bukan interogasi —
memberi ruang bagi operator untuk berbicara.

e Team: la mengajak semua pihak (QC, maintenance,
operator) untuk membuat perbaikan cepat bersama.

Hasilnya?

Masalah terselesaikan, tapi yang lebih penting — semangat tim
tumbuh, dan rasa saling percaya meningkat. Mereka tidak hanya
menyelesaikan masalah, tapi juga belajar untuk berpikir sebagai

satu tim.
&
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Dari Leader yang Reaktif

ke Leader yang @ﬂektif
SO

Banyak pemimpin tanpa sadar @)ak dalam siklus reaktif —
menghabiskan sebagian besarewaktunya untuk memadamkan
api masalah yang sama bg& g kali. Mereka sibuk mengatur
orang, menegur kesalalan,Mdan memastikan setiap langkah
sesuai prosedur. Namun, ¥i tengah kesibukan itu, mereka lupa

satu hal penting; dari semua masalah bukan pada
orangnya, melai ada kesadaran yang belum tumbuh.
Pemimpin hanya mengandalkan kontrol dan aturan akan

selalu ke an. la seperti orang yang terus-menerus menimba
air d &apal bocor tanpa pernah menutup lubangnya.
S@%’ya, pemimpin yang reflektif memilih untuk menanam
kesadaran, bukan sekadar memberi perintah. la tahu bahwa

ketika tim memahami mengapa mereka bekerja, maka
bagaimana mereka bekerja akan mengikuti dengan sendirinya.

“A leader is one who knows the way,
goes the way, and shows the way.”

Pemimpin semacam ini tidak perlu terus-menerus berada di
garis depan mengawasi. la cukup memberikan arah yang jelas,
makna yang menggerakkan, dan ruang bagi timnya untuk
tumbuh. la lebih banyak mendengarkan daripada memerintah,
lebih sering menuntun daripada menekan. Dalam kehadirannya,
orang merasa dipercaya, bukan diawasi.

Menjadi pemimpin sejati bukan berarti mengatur setiap langkah,
melainkan menjadi sumber arah dan energi bagi orang lain
untuk berjalan dengan kesadaran.
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la tahu jalan yang harus ditempuh, ia melangkah terlebih dahulu,
dan melalui tindakannya, orang lain menemukan keberanian
untuk ikut berjalan. Itulah perbedaan ;%tara pemimpin yang

sibuk mengendalikan, dengan pin  yang mampu
menumbuhkan. %%

Waktu, Tex9fga, Biaya, dan Proses
Sefads Itu Harus Dikelola

\® "

Meski @ia tidak bisa diatur seperti mesin, seluruh sistem
kerja melibatkan sumber daya — waktu, tenaga, biaya, dan
[} — tetap harus dikelola dengan disiplin. Di sinilah peran
manajemen menjadi penting. Manajemen bukan tentang
mengontrol orang, tetapi tentang mengatur sumber daya agar
bekerja secara efektif dan efisien. la memastikan semua elemen
dalam organisasi bergerak ke arah yang sama dengan cara yang
paling optimal.

Manajemen yang baik ibarat orkestra: setiap instrumen memiliki
nada dan ritmenya sendiri, tetapi semuanya harus menyatu
dalam harmoni yang terarah. Tanpa koordinasi yang jelas, suara
terbaik pun bisa berubah menjadi kekacauan. Begitu pula dalam

dunia kerja — setiap departemen, setiap peran, dan setiap
proses harus memiliki alur yang terencana, terstruktur, dan
terukur.

Untuk itu, dikenal empat fungsi utama dalam manajemen yang
disebut POAC.
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POAC: Planning, Organizing, Actuating, and Controlling.
Keempatnya adalah siklus yang saling berkaitan, tidak bisa
dijalankan secara terpisah. s

Bayangkan situasi di lapangan. @mg supervisor produksi
mendapat target 5.000 cases hift. Tugas ini tidak bisa
dicapai hanya dengan sem at atau niat baik; dibutuhkan
sistem manajemen yang soﬁ£§1

Planning (Perencapqan). Supervisor perlu merencanakan
seluruh aktivitas %a)m produksi dimulai. la menghitung
kebutuhan mes naga kerja, serta waktu yang diperlukan
untuk mencapsi target. Perencanaan juga mencakup perkiraan
potensi ha an dan bagaimana mengantisipasinya — seperti
ketersedj material, jadwal maintenance, atau kemungkinan
downiRe. Tanpa perencanaan yang matang, pekerjaan mudah
te gu oleh masalah kecil yang seharusnya bisa dihindari.

Organizing (Pengorganisasian). Setelah rencana dibuat,
langkah berikutnya adalah menyusun struktur kerja yang efektif.
Supervisor menata pembagian shift operator, memastikan
material datang tepat waktu, dan membagi tanggung jawab
dengan jelas. Pengorganisasian yang baik membuat setiap
orang tahu apa yang harus dilakukan, kepada siapa melapor,
dan bagaimana hasilnya akan diukur. Dalam tahap ini, peran
komunikasi sangat penting agar semua pihak memiliki
pemahaman yang sama.

Actuating (Pelaksanaan dan Penggerakan). Di tahap ini,
manajer tidak hanya memastikan pekerjaan berjalan sesuai
rencana, tetapi juga menggerakkan orang-orang di dalamnya. la
memberi briefing sebelum shift dimulai, menjelaskan prioritas,
dan memastikan setiap anggota tim tahu perannya.
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Di sinilah seni manajemen bertemu dengan kepemimpinan —
karena untuk menggerakkan orang, dibutuhkan kemampuan
memotivasi, bukan sekadar memberi pexjntah. Supervisor yang
hadir di lapangan, mendengarkan memberi dukungan
langsung akan membuat timnya dihargai.

Controlling (Pengendalian QXvaluasi). Setelah pekerjaan
berjalan, pengendalian jadi  tahap penting untuk
memastikan hasil sesuaildengan target. Supervisor memantau
hasil produksi secargNoetrkala, menganalisis penyimpangan, dan
mengambil tinda@gﬁektif bila ada deviasi. Pengendalian
bukan berarti m@a i kesalahan, melainkan memastikan sistem

terus belajar membaik. Setiap data produksi bukan sekadar
angka, tet rmin dari proses yang bisa disempurnakan.

Nam @mua tahapan POAC ini tidak akan menghasilkan
P an berarti bila dijalankan secara mekanis. Target
mufgkin tercapai, tetapi semangat kerja menurun, konflik kecil
dibiarkan, dan rasa memiliki hilang. Manajemen tanpa
kepemimpinan hanya menciptakan sistem vyang kaku;
sedangkan kepemimpinan tanpa manajemen hanya melahirkan
semangat tanpa arah.

Manajemen memastikan sistem berjalan dengan tertib,
sementara kepemimpinan memastikan manusia di balik sistem
tetap berjiwa. Ketika keduanya menyatu, hasil kerja bukan hanya
efisien, tetapi juga bermakna. Dalam keseharian, keseimbangan
ini tampak sederhana: laporan selesai tepat waktu, namun tim
tetap tersenyum; target tercapai, namun orang-orang di
dalamnya merasa berharga. ltulah tanda bahwa manajemen
berjalan dengan jiwa kepemimpinan.

Eey
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Antara Memberi Perintah

dan Seni Mengg@kkan.
\)

Manajemen dan kepemim@\ memang berjalan
berdampingan, tetapi keduany{b rbicara dalam bahasa yang

berbeda. Manajemen mem @n sistem bekerja dengan tertib,
efisien, dan sesuai ren%. Ia berbicara dengan angka, jadwal,
tar

dan prosedur. Sem kepemimpinan berbicara dengan
makna, semangat, &éadaran.

Jika manajemer@ jaga roda organisasi terus berputar, maka
kepemimpina mastikan roda itu bergerak ke arah yang
benar dan n alasan yang bermakna.

Baya?ﬁsebuah pabrik yang memiliki jadwal produksi ketat.
manajer memastikan semua mesin beroperasi tepat

S

wﬁ, material datang sesuai jadwal, dan laporan selesai setiap
akhir shift. Sistem berjalan rapi — target tercapai, angka
produktivitas stabil. Namun di sisi lain, para operator mulai
terlihat lelah dan kehilangan semangat. Mereka bekerja karena
takut dimarahi, bukan karena merasa memiliki kontribusi
penting. Dalam situasi seperti ini, sistem memang efisien, tapi
manusia di dalamnya kehilangan jiwa.

Lain halnya jika pemimpinnya mampu membangun kesadaran.
la tidak hanya berkata, “Kita harus capai target 5.000 kasus hari
ini,” tetapi menambahkan, “Karena setiap produk yang keluar
dari sini berarti kita menjaga kepercayaan pelanggan dan
membantu keluarga mereka mendapatkan kebutuhan sehari-
hari.”

Kalimat sederhana ini mengubah cara pandang. Pekerjaan yang
tadinya terasa seperti rutinitas kini memiliki makna.
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Orang bekerja bukan karena diawasi, tetapi karena tahu
mengapa mereka harus melakukan yang terbaik.

Kepatuhan bisa diciptakan denga dan pengawasan,
tetapi kesadaran hanya bisa tu r%melalui pengaruh dan

keteladanan. Sistem tanpa jiwa terasa dingin dan kaku,
sedangkan semangat tanpa sis§em hanya akan berakhir dengan
kekacauan. Di sinilah kesei gan menjadi penting. Pemimpin
sejati tahu kapan har engelola dengan logika dan kapan
harus menyentuh h \I; idak sekadar mengatur proses agar
berjalan lancar, tet&=Riga menyalakan makna agar orang-orang
di dalamnya me idup.

%
N =
pofb
Ketika Perubahan Tak Berjalan,
Ada Caranya!

7

Sore itu, ruang meeting di lantai dua terasa sedikit tegang. Tim
manajemen memutuskan untuk meluncurkan sebuah program
perubahan besar — sistem ERP baru yang akan menggantikan
proses manual di seluruh departemen. Di layar proyektor
terpampang slogan: “Transformasi Digital Menuju Efisiensi!”
Semua terlihat semangat... setidaknya di permukaan.

Namun begitu rapat berakhir, desas-desus mulai terdengar di
ruang kerja. “Kita harus belajar sistem baru lagi? Untuk apa sih?”
keluh salah satu staf administrasi. “Katanya biar cepat, tapi
malah tambah ribet,” sahut operator gudang. Dalam hitungan
hari, antusiasme awal berganti dengan kebingungan.
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. o

Manajemen Perubahan itu...

Shilk *| incentives

oY
Bukan k orang menolak berubah, tapi karena mereka tidak
tahu apa perubahan itu perlu dilakukan. Tanpa visi yang

jel rubahan kehilangan arah — dan kebingungan pun
m%di hasil akhirnya.

Beberapa minggu kemudian, pelatihan dimulai, tapi tergesa-
gesa. Materinya terlalu teknis, sementara sebagian besar
karyawan belum terbiasa menggunakan komputer. Ada yang
salah klik, ada yang takut mencoba, dan setiap kesalahan kecil
terasa seperti ancaman. Mereka bukan tidak mau belajar, hanya
saja tidak dibekali keterampilan yang cukup. Dari sinilah muncul
kecemasan — perubahan yang seharusnya mempermudah
justru membuat orang merasa tidak mampu.

Lalu datang masalah lain: tidak ada penghargaan bagi mereka
yang berusaha menyesuaikan diri lebih cepat. Para staf yang
beradaptasi dengan baik merasa usahanya tidak dihargai,
sementara yang lain mulai bersikap acuh. “Toh, hasilnya sama
saja,” kata mereka. Perubahan tanpa insentif hanya
menumbuhkan resistensi.
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Semangat awal perlahan pudar. Bahkan tim pemeliharaan mulai
mengeluh karena alat yang dibutuhkan belum disediakan, dan
anggaran tambahan tak kunjung turumy Tanpa sumber daya
yang memadai, mereka bekerja s hati. Frustrasi pun
tumbuh di mana-mana. %

Pada akhirnya, meski visi b s&r dan slogan perubahan telah
dicanangkan, tidak ada re tindakan yang konkret. Setiap
divisi berjalan denga fsirnya masing-masing. Tanpa arah
yang jelas, proyek sgy itu berhenti di tengah jalan. Bukan
karena ide yang S&pi karena unsur-unsur pendukungnya
tidak lengkap.

bersa yang memberi arah, keterampilan yang
mem & insentif yang memotivasi, sumber daya yang

ung, dan rencana tindakan yang memandu langkah.
Ke satu saja hilang, perubahan berubah menjadi
kebingungan, kecemasan, atau penolakan. Tapi ketika kelimanya
hadir dalam harmoni, perubahan bukan lagi ancaman —
melainkan perjalanan bersama menuju kemajuan yang nyata
dan bermakna.

Perubahanﬁ%i membutuhkan lima elemen yang berjalan

Berikut kesimpulan dari model “Manajemen Perubahan” beserta

kondisi yang terjadi dan solusi yang bisa dilakukan agar

perubahan berjalan efektif dan manusia di dalamnya ikut
bergerak dengan sadar:

Kondisi 1: Semua Unsur Lengkap — Terjadi Perubahan Nyata

(CHANGE)

e Kondisi: Perusahaan memiliki visi yang jelas, keterampilan
yang memadai, insentif yang menarik, sumber daya yang
cukup, dan rencana tindakan yang terarah.

e Hasil: Tim bergerak bersama menuju tujuan bersama. Ada
rasa percaya, semangat, dan arah yang konsisten.
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e Solusi: Pertahankan keseimbangan kelima elemen ini.
Pastikan setiap komunikasi perubahan menghubungkan visi
- makna - tindakan nyata.

Kondisi 2: Tanpa Visi = Kebingung FUSION)
e Kondisi: Orang tahu apa yang dikerjakan, tetapi tidak
tahu mengapa mereka melak va.
e Tanda-tanda: Banyak ﬁertanyaan muncul  seperti,
“Sebenarnya tujuan per an ini apa?”

e Solusi: Jelaskan arah.kjn alasan perubahan sejak awal. Buat

visi yang inspiratifsdan komunikasikan dengan cara yang bisa
dirasakan oleh a level tim.

Kondisi 3: T@ Keterampilan (Skills) — Kecemasan
(ANXIETY)
e Kondisi;

ng paham tujuan perubahan, tapi merasa tidak

o T *tanda: Banyak kesalahan kecil, stres meningkat, dan

@nggan mencoba hal baru.

e Solusi: Berikan pelatihan praktis, bimbingan lapangan, dan
waktu adaptasi yang cukup. Pastikan setiap orang merasa
siap dan didukung, bukan dihakimi.

Kondisi 4: Tanpa Insentif = Penolakan (RESISTANCE)

¢ Kondisi: Orang tahu apa yang harus dilakukan, tapi merasa
tidak ada manfaat atau penghargaan atas upaya mereka.

e Tanda-tanda: Muncul komentar sinis seperti, “Buat apa
berubah? Sama saja.”

¢ Solusi: Berikan pengakuan dan penghargaan, sekecil apa pun
kemajuannya. Tumbuhkan budaya apresiasi agar perubahan
terasa bernilai bagi setiap individu.

Kondisi 5:Tanpa Sumber Daya — Frustrasi (FRUSTRATION)

e Kondisi: Tim punya niat baik, tapi tidak didukung alat, waktu,
atau dana yang memadai.

¢ Tanda-tanda: Orang mulai menyerah karena “ingin berubah,
tapi tidak bisa.”
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e Solusi: Sediakan dukungan nyata — alat kerja, waktu
tambahan, dan akses ke tim pendukung. Pastikan
manajemen tidak hanya memberi tugsgs, tetapi juga memberi
daya. é

Kondisi 6: Tanpa Rencana %&an — Hasil Negatif

(NEGATIVE RESULTS) \

e Kondisi: Visi besar dan sumber daya sudah ada, tapi tidak
ada langkah nyata atau uan jelas.
¢ Tanda-tanda: Setia berjalan sendiri-sendiri, proyek tidak

konsisten, hasil tiggk terukur.
e Solusi: Buat acg plan yang konkret — siapa melakukan

apa, kapan, bagaimana keberhasilannya diukur. Pastikan
setiap Ian\%h memiliki indikator hasil dan umpan balik rutin.

Jadi, pi@han bukan sekadar menginformasikan kebijakan
baru, inkan menggerakkan kesadaran kolektif. Ketika kelima

eI? — Visi, Skills, Insentif, Resources, dan Action Plans —
berfdlan selaras, perubahan tidak terasa seperti beban,
melainkan menjadi perjalanan bersama menuju kemajuan.

Bagaimana jika kamu lakukan hal ini. Kamu cari
' tempat yang leluasa. Lalu coba baca bagian ini
dan jawab pertanyaannya:

e Apakah selama ini kamu lebih banyak
mengatur atau memimpin?

o Apakah kamu sibuk memastikan laporan rapi,
mesin berputar, dan target tercapai — tapi lupa
menanyakan apakah timmu masih
bersemangat?
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Kepemimpinan sejati bukan tentang seberapa banyak sistem
yang kamu bangun, tetapi seberapa dalam makna yang kamu
tanam. Sistem bisa menjaga kinerja tetaig berjalan, tetapi hanya
kepemimpinan yang bisa memb érang ingin berjalan
bersama.

Sebab, manusia bukan sekadar& ber daya, mereka adalah

sumber makna.
>

Sebelum berharap tim%J disiplin, pastikan kamu memberi
m

teladan. Sebelum jnta mereka terbuka, pastikan kamu
berani mendengar

Dan sebelum m ur sistem, pastikan kamu menyentuh hati
manusia di dadmnya. Keberhasilan tim tidak lahir dari kontrol
yvang keta ainkan dari kepercayaan yang tumbuh perlahan
— dari san yang adil, dan ketulusan yang konsisten.

In@ manajemen menciptakan kepatuhan, tapi
kep€mimpinan menumbuhkan kesadaran.

Pemimpin yang hanya mengatur akan ditakuti sementara, tapi
pemimpin yang menumbuhkan akan diikuti selamanya.

Maka setiap kali kamu membuat keputusan, tanyakan pada
dirimu — apakah ini mengatur sistem, atau memimpin manusia?
Karena keseimbangan antara keduanya bukan sekadar kunci
produktivitas, tetapi inti dari kepemimpinan yang berjiwa.

R,

L
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Terbang Lebih Tinggi
J

perhatian hingga tiba di bagian p Leading People, Not
Managing Them!

Tidak semua orang bertah d&mbaca hingga akhir — dan jika
Anda sampai di sini, da adalah seorang pembelajar
sejati yang sedang |a|okan diri untuk naik ke tingkat
berikutnya. Di teng nia yang serba cepat, Anda memilih
untuk berhenti , membaca, dan memperkaya diri. Itu
pilihan yang ber@a dan saya sungguh menghargainya.

Terima kasih, sahabat pembaca, &éeluangkan waktu dan

Buku ini b \14 bab yang menggambarkan perjalanan seorang

7 lam menumbuhkan kesadaran, membangun tim,

akkan manusia dengan hati, serta mengelola sistem

d n akal sehat dan nilai. Seluruhnya dirangkai bukan untuk

menggurui, melainkan menemani Anda menemukan gaya

kepemimpinan yang otentik dan manusiawi.

o Kepemimpinan sejati bukan tentang mengatur orang, tetapi
menggerakkan kesadaran manusia.

e Pemimpin hebat bukan yang paling kuat, melainkan yang
mampu menyalakan semangat tumbuh di hati timnya.

e Dan pada akhirnya, kepemimpinan adalah perjalanan
menjadi versi terbaik diri sendiri — agar kehadiran kita
memberi arti bagi organisasi dan kehidupan.

Semoga buku ini membantu Anda dalam menghebatkan
pengembangan diri pribadi. Pengembangan diri yang mampu
memperkuat karakter, memperluas pengaruh, dan menyiapkan
Anda untuk suksesi kepemimpinan di organisasi Anda.
Saya berdoa semoga langkah-langkah kecil yang Anda mulai
hari ini akan membawa dampak besar di masa depan.
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Dan semoga tahun depan, karier Anda naik level dengan cara
yang membanggakan, bermakna, dan cemerlang. Aamiin. ¢

dunia nyata maupun dunia Mari kita lanjutkan
percakapan, berbagi inspirasi, da 1\ jar bersama.

? Anda bisa menemukan sayaQ

¢ LinkedIn: Wawang Suk

¢ Instagram: @wsuk

o TikTok: @Jago ai
e Dan tentu sar&wwmqokalzen com, rumah bagi lebih
\

Saya sangat senang bisa berintera%%gan Anda — baik di

dari 200 seputar mutu, produktivitas, dan
kepemimpi erta 14 eBook gratis yang bisa Anda unduh
untuk erkaya wawasan dan memperkuat kompetensi
And gai pemimpin yang berdaya.

@ organisasi Anda membutuhkan pelatihan, konsultasi,
edukasi profesional di bidang leadership, manajemen,
mutu, dan produktivitas, saya dengan senang hati siap
berdiskusi. Anda bisa menghubungi saya langsung melalui:

R, +62 816 729 301 | = cs@tulipmpp.com atau cukup kirim
pesan pribadi melalui media sosial yang Anda gunakan.

Selamat berjuang dan selamat naik tingkat dalam perjalanan
kepemimpinan Anda, sahabat pembaca! Teruslah menyalakan
semangat belajar, karena di setiap pembelajaran baru, selalu ada
peluang untuk bertumbuh lebih tinggi.

Salam produktivitas dan sampai jumpa di puncak berikutnya!
Wawang Sukmoro
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LAMPIRAN

TOTAL PRODUCTIVE MANASERN

Implementasi 53
Autonomous Manugerient,
& Prhcnﬂvo Maintenance
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LAMPIRAN
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"Turning Loss Into Profitability”
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LAMPIRAN
ONLINE ZOOM WEBINAR, TRAINING, WQRKSHOP, DAN COACHING

Leadership. Management. Team Work.
Performance Controls. Strategic Deployment.
Productivity. Profitability.

4
» »
~a
LEAN BUSINESS LEAN EXCELLENCE

IMPROVEMENT SUPPLY CHAINS CENTER LEADERSHIP
ACADEMY
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LAMPIRAN
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e Business owner ckagmg
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e Engineering workshop & Power plant

« FMCG s\o ¢ Procurement & services

e Farming & Poultry e Supply chains

e |nsurance * Small Business & Startup
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More than 25.000 ... in class participants!

mWawang Sukmoro m)] @wsukmoro d jagokaizen (wwwjagokaizen.com B
cs@tulipmpp.com | +62 816 729 301
PT MITRA PRIMA PRODUKTIVITAS

Coaching. Consulting. Mentoring. Motivational. Team Building. TRAINING. Seminar. Workshop.
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Tentang Penulis

Wawang Sukmoro memiliki pengalaman 25 tahun lebih dalam bidang bisnis
dan dunia manufacturing dan supply chains tions. Tiga keahlian yang
sangat menonjol yaitu kepemimpinan, prodyades, dan pertumbuhan bisnis.
Tidak salah bila ada yang menyebutnya s% urnaround and Productivity

specialist'. K
Saat ini Wawang menekuni b'd@{otivatorProduktivitas®, penulis buku,
pembicara publik, coach, bus’n&

Wawang Sukmoro ali karir sebagai tukang las dan operator mesin
bubut di Kawasan '@)yo - Semarang tahun 1990. Foreman Produksi di PT.
Timur Kenca a,@pervisor PPIC di PT. SCKB, lalu menjadi Manajer di PT.

s mentor, dan konsultan produktivitas.

Bowater - B tahun 1992. Selepas itu karirnya melaju kencang: Corporate
Human ces, Operation Manager, General Factory Manager dan
Direct, ¥ berbagai fungsi jabatan mulai dengan manufacturing, research and
de ent, dan operations di berbagai World Class Company.

Selama lebih dari 25 tahun berpengalaman sebagai praktisi di berbagai industti:
metal, makanan dan minuman, tambang mineral, percetakan, packaging,
distributions and warchousing, kabel, dan fitting and connector untuk high

voltage 500kv transmission.

Dalam bidang coaching dan pertumbuhan diri Wawang memiliki kompetensi:
e ACC level, ICF certified professional coach for leadership, business, sales,
& executive coaching.
 Certified master NLP practitioner & certified master hypnotherapist
e BNSP Certified Master Trainer.

Di bidang produktivitas dan profitabilitas Wawang telah tersertifikasi untuk
penerapan strategi bisnis, goal setting, dan teknik-teknik best practices, seperti:
business model canvas, lean manufacturing dan lean six sigma black-belt,
kaizen engineer, balance scorecard practitioner, OKR - objective key results,
practitioner supply chains management, dan lead auditor untuk ISO QMS:
9001/ 18001-45001/22001.

Wawang Sukmoro
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Buku-buku yang ditulis Wawang Sukmoro:
o #1, Turning Loss Into Profit, Terobosan untuk Mendongkrak
Kinerja. Gramedia Pustaka Utama, 2010, ISBN: 978-979-22-5922-3
e #2, Berhasil, Bertumbuh Lebih Maju &isi Terbaik yang Anda
Harapkan. MitraPublisher, 2010, ISBN: -602-8955-20-1
e #3, We Want You. Turning Jo ncy to be Your Desire Job,
Menjual Keahlian - Meraih Rosisi Bintang. MitraPublisher, 2011.
ISBN: 978-602-53938-3-9 g\o
e #4, Motivasi 1 menit, Q art Awesome - Do it Well, Make it Fun,
Powerful Performapce. ® Bisnis Mulia Konsultama (BMK) &
MitraPublisher, 20 : 978-602-18726-1-1
o #5, 9HOTsp® urning Loss Into Profitability, Menjawab
roduktivitas dan Mencapai Tingkat Profitabilitas
draPrimaPublisher, 2019, ISBN: 978-602-53938-0-8
mance and Deep Coaching Skills, “101 Pertanyaan

Tantangan

t dan 97 pertanyaan penggugah kesadaran”. Mitra Prima

sher, ISBN: 978-602-53938-2-2

. , Excellent Leadership @workplace, “87 Leadership Tips cara
memimpin operasi bisnis”. GRAMEDIA PUSTAKA UTAMA, ISBN:
978-602-06-5048-7

e #8, LEAN Business Improvement, “Tahapan-tahapan penerapan
BUSINESS CONTINUOUS IMPROVEMENT mulai dari lantai
kerja hingga pertumbuhan bisnis secara nyata!”. GRAMEDIA
PUSTAKA UTAMA, ISBN: 978-602-06-5231-3

e #9, Managing as a Leader, Bagaimana menjadi MANAGER yang
mampu mengatur seperti seorang LEADER?. Mitra Prima Publisher,
ISBN: 978-602-53938-5-3

e #10, Fundamental Kompetensi untuk Implementasi Lean Six Sigma
di Tempat Kerja, 35 Essential Skills that would improve your
profitability. Mitra Prima Publisher, ISBN: 978-602-53938-6-0

e #11, Total Productive Management. Praktek Total Productive
Maintenance pada peningkatan kinerja manajemen guna
mendongkrak pertumbuhan bisnis berkelanjutan. Deepublish.
Jogjakarta. ISBN: 978-623-02-5800-8
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e #12, Essential Procurement Skills. Procurement done right: smartet,
faster, better. Leading the way in procurement excellence to
maximizing values. Deepublish | ISBN: 978-623-02-6144-2 (PDF)

e #13, LEAN SUPPLY CHAIN MANA%ENT. Rahasia LEAN
dan AGILITY Supply Chain Mana Terkini. Kiat Cepat dan
Tepat Menerapkan Prinsip L upply Chain Management
untuk Pertumbuhan Profitabi 'tF}. isnis Signifikan. Mitra Prima
Publisher | ISBN 978-602-5 1

o #14, OEE Demistifikasi sia Sukses Menguasai Implementasi
Overall Equipment Eﬁ&iveness, Mendongkrak Produktivitas dan
Peningkatan Profi Ws Bisnis. Mitra Prima Publisher | ISBN 978-
623-09-3942-6

* #15, Gincu Sa UTIH. Buku Pegangan Para White-Belt LEAN

ntuk mencapai Kinerja Produktivitas Maksimal Di

a2 dan Lulus Ujian Kualifikasi Tanpa Perlu Repot

. Mitra Prima Publisher | ISBN: 978-623-09-4083-5 (PDF)

. e Right Conflict Formula. Menjadi Pemimpin yang mampu

@cik Konflik Produktif di Tempat Kerja dan Bisnis. Mitra Prima
blisher | ISBN: 978-623-09-3943-3 (PDF)

e #17, Becoming Professional Procurement Manager. Rahasia
Menjadi Manajer Pengadaan Profesional. Mitra Prima Publisher |
ISBN: 978-634-96189-3-9 (PDF)

e #18, PPIC, Production Planning Inventory Control; Mendongkrak
kinerja profitabiltas dengan cara cerdas. Mitra Prima Publisher |
ISBN: 978-634-96189-1-5 (PDF)

o #19, Wastology. Waste Elimination using 5S Method Lean
Manufacturing. Langkah Demi Langkah Penerapan 5S. Strategi
Pintar Mengeliminasi Pemborosan untuk Produktivitas Maksimal
dan Keunggulan Kompetitif dengan Metodologi 5S yang Kongkrit.
Mitra Prima Publisher. ISBN: 978-634-96189-4-6 (PDF)

e #20, Rule for Success in Your Daily Working . BENTO Strategi
Manajemen Waktu Sehari-hari Mencapai Puncak Prestasi. Mitra
Prima Publisher. ISBN: 978-634-96189-2-2 (PDF)

o #21, Game Changer. Sinergi Tanpa Batas! Formula Rahasia Membangun
Tim Hebat di Era Modern. Lebih Kolaboratif, Lebih Produktifl Mitra
Prima Publisher. ISBN: 978-634-96189-0-8 (PDF)
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e #22, GEMBA POWER. MENINGKATKAN PRODUKTIVITAS
DENGAN GEMBA WALK, KAIZEN, & LEAN SIX SIGMA. Mitra
Prima Publisher | ISBN: 978-634-96189-5-3 (PDF)

e #23, WOLA - Work-Load Analysis. %A BAHAGIA, HASIL
LUAR BIASA! — Cara Pemimpin C Menyeimbangkan Beban
Ketja dan Membangun Tim ya@ at & Produktif. Karena tim
yang waras, pasti lebih ganas!’. \litra Prima Produktivitas | ISBN:
978-634-96189-7-7 (PDF)

e #24, LEAN Six Sigma e|§$93elt. untuk Kamu yang Nggak Mau
Jadi Karyawan Biasa-Bifga Aja. Panduan gokil dan aplikatif buat
Gen Z yang siap 'Whange maker di tempat kerja. Mitra Prima
Produktivitas | ™%78-634-96189-8-4

o #25, INTEG BUSINESS PLANNING. “Beyond Sales &
Operations@lanning. Mengubah Proses Lintas Fungsi Menjadi
Sistem impinan Bisnis yang Menggerakkan Profitabilitas,
Perty, an, dan Keunggulan Kompetitif Kelas Dunia”. Mitra
Prj &dnkdvitas | ISBN: 978-634-96189-6-0 (PDF)

0# TOTAL QUALITY MANAGEMENT, “Mengintegrasikan

C dan SQC dalam TQM: Panduan Menuju Zero Defect melalui
Kaizen dan Tujuh Alat Pengendalian Mutu”. Mitra Prima
Produktivitas |ISBN 978-634-96189-9-1 (PDF)

MWawang Sukmoro  FE] @wsukmoro d'jagokaizen wawjagokaizencom B

cs@tulipmpp.com | +62 816 729 301
PT MITRA PRIMA PRODUKTIVITAS

Coaching. Consulting. Mentoring. Motivational. Team Building. TRAINING. Seminar. Workshop.
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Wawang Sukmoro

Senior Business Consultant
ACC, ICF Certified Business Coach
LEAN Six Sigma BlackBelt




Our Products & Services:

* Total Productive Management
e Total Productive Maintenance

* Total Quality Management
e LEAN Business Improgment
o LEAN Manufaciemy

e LEAN Six Si %
e SMART F c:z!
¢ 5S Exceg&

orkplace Management

LEAN BUSINESS ¢ Kaize ough GEMBA Power!
IMPROVEMENT . Bu& Growth Acceleration

. Boos‘r ng Sales Performances
. , OKR, & Strategic Business Planning

O E e LEAN Supply Chain
e Sales & Operation Integrated Business Model

\@ SCM Cost Reduction Margin Improvement

e Sustainability Supply Chain

Procurement Plus & Sustainability Strategy

Essential Procurement Skills

Negotiation Skills

Sales & Demand Forecasting

Warehouse Management Improvement

LEAN Logistic & 3PL

LEAN Fleet Transportation Management

Inventory Record Accuracy

LEAN Inventory Management

Deadstock Elimination, Turning Loss Into Profit

LEAN
SUPPLY CHAINS
ACADEMY

Excellence Supervisor Leadership Program
Management Trainee Succession Program
Strengthsfinder Talent & Career Coaching
Leadership & Executive Coaching
Coaching Culture

Effective Communication Skills, HORENSO
Competencies Based Matrix

Problem Solving & Creative Innovative Thinking
Powerful Time Management

Motivational Seasons

High Performance Team Building

Leading Business.

EXCELLENCE
CENTER LEADERSHIP

COACHING. CONSULTING. MENTORING. TRAINING. SEMINAR. WORKSHOP.
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Susahnya Jadi Manager
Kalau Beiim
Tahu GCaranya.
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e g QC” 4 / "~ Kenapa Mengatur Orang

< N\ Itu Melelahkan,
y =< = Tapi Memimpin
1 Itu Mengasyikan.
‘1
Ini-ad=2:ah buku ke-27 dari Wawang Sukmoro — seorang

Certified ICF Leadership Coach yang sudah terbukti membantu
banyak pemimpin menaklukkan tantangan memimpin tim.
Banyak orang dipromosikan jadi manager tanpa pernah diajari
cara memimpin. Hasilnya? Mereka sibuk mengatur, lelah
sendiri, dan perlahan kehilangan semangat tim.

Buku ini menyingkap rahasia perbedaan mendasar: mengatur itu
melelahkan, tapi memimpin itu mengasyikan. Dengan kisah
nyata, strategi praktis, dan storytelling yang hidup, Anda akan
dibimbing melepaskan beban “manager yang sibuk sendiri”
dan bertumbuh menjadi “leader yang benar-benar
menggerakkan orang.”

®E fin©@

@v;sukmoro | Wawang Sukmoro
www.jagokaizen.com Buku Bisnis & Management

https://linktr.ee /wsukmoro
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