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Abstract

Leadership has become an important part of organizational development to achieve a sustainable
competitive advantage in responding to an increasingly uncertain business environment. Therefore, it
is important to identify which specific behaviours and skills a leader must possess to achieve success
in business. Without defining the required leadership behaviours and skills, companies may fail to
optimize their leadership outcomes. The purpose of this study was to explore the types of leadership
behaviours and skills adopted by PT.X operating in Pekanbaru, Riau and their goals in adopting these
skills. It aims to determine the essential skills for entrepreneurial leadership in achieving success. The
focus of this research specifically focuses on leadership at PT.X which is engaged in the culinary
business sector in Pekanbaru. This research identifies nine skill categories which are the behaviours
and skills possessed by leaders in this sector.
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1. Latar Belakang

Penekanan pada kepemimpinan dan pengembangannya telah dianggap sebagai pusat pengembangan
suatu organisasi. Hal ini dikarenakan pengembangan kepemimpinan ini dapat menjadi salah satu
langkah penting untuk mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan dalam menanggapi
lingkungan bisnis yang semakin tidak pasti. Perusahaan saat ini membutuhkan keterampilan
kepemimpinan yang kuat di seluruh tingkat manajemen untuk mendorong kesuksesan perusahaan
mereka (Fulmer & Bleak, 2008; Beeson & Valerio, 2012). Hal ini juga menyebabkan meningkatnya
kebutuhan akan pengembangan kepemimpinan. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa pentingnya
pengembangan kepemimpinan terletak pada kehadirannya sebagai respons terhadap perubahan sifat
perusahaan, kemajuan dalam teori manajemen, lingkungan bisnis, dan tren sosial di seluruh dunia
(Gallos, 2008). Sejalan dengan itu, pengembangan kepemimpinan dapat dipandang juga sebagai
sesuatu yang berorientasi pada peningkatan kapasitas untuk mengantisipasi tantangan yang tidak
terduga. Selain itu, keterampilan beradaptasi yang dilakukan perusahaan dalam menghadapi
lingkungan yang tidak pasti ini membutuhkan perilaku/keterampilan kepemimpinan yang spesifik
dapat mengatasi lingkungan (Martineau dan Patterson, 2010; Megheirkouni, 2014). Berkaitan dengan
aktivitas membangun serta mengembangkan perilaku/keterampilan kepemimpinan ini saat ini
mungkin menjadi prioritas bagi perusahaan strategis dalam bisnis (Surdulli et al., 2012) karena
pengembangan kepemimpinan merupakan inisiatif strategis dalam menanggapi tantangan lingkungan.
Hal ini didukung oleh pernyataan Day (2001) yang mendefinisikan pengembangan kepemimpinan
sebagai "sesuatu yang berorientasi pada pembangunan kapasitas untuk mengantisipasi tantangan yang
tak terduga". Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan harus mampu mengembangkan pemimpin
mereka dengan memastikan terjadinya keselarasan antara strategi perusahaan dan konteks dimana
perusahaan tersebut beroperasi.

Kepemimpinan pada saat ini telah menjadi bagian penting dari pengembangan organisasi. Oleh karena
itu, penting juga untuk melakukan identifikasi terkait perilaku dan keterampilan spesifik mana apa
yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin untuk mencapai kesuksesan dalam bisnis. Tanpa
mendefinisikan perilaku/keterampilan kepemimpinan yang diperlukan, perusahaan mungkin
mengalami kegagalan dalam mengoptimalkan hasil kepemimpinan mereka.

Selain hal tersebut, juga terdapat kesenjangan yang signifikan dalam literatur bahwa sebagian besar
studi telah dilakukan di negara-negara maju, terutama di Barat (Goethals et al., 2004), dan masih
sedikit perhatian studi yang telah diberikan pada kepemimpinan dan pengaruhnya dalam konteks
Indonesia khususnya Provinsi Riau. Terlepas dari kepentingan strategis dan ekonominya bagi negara-
negara Barat (Madsen, 2010; Perserikatan Bangsa-Bangsa, 2009). Oleh karena itu, studi percontohan
ini bertujuan untuk merespon pertanyaan studi khusus untuk memahami sifat pengembangan
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kepemimpinan di Indonesia khususnya Kota Pekanbaru Provinsi Riau dengan menjawab pertanyaan-
pertanyaan berikut:
a. Apa jenis perilaku dan keterampilan kepemimpinan yang diadopsi oleh perusahaan yang
beroperasi di Pekanbaru Riau?
Mengapa mereka mengadopsi perilaku dan keterampilan kepemimpinan tersebut?

2. Kajian Pustaka

Meskipun literatur kepemimpinan secara luas menggunakan istilah perilaku, keterampilan,
kompetensi, atribut, dan keterampilan, namun tujuan dari studi ini bukanlah untuk menjelaskan istilah
yang tepat. Sebaliknya, penulis mencoba untuk menghindari segala jenis yang masih samar dengan
mengadopsi istilah perilaku dan keterampilan untuk merujuk pada pemimpin yang kompeten. Studi ini
berkaitan dengan pada subjek perilaku dan keterampilan yang dibutuhkan para pemimpin. Dalam
melakukan penilaian sebagai pemimpin yang kompeten, seorang individu biasanya diharapkan
memiliki berbagai keterampilan. Selain itu, para pemimpin juga diharapkan memiliki serangkaian
“keahlian yang telah dicapai” yaitu untuk menunjukkan perilaku yang diperlukan. Maka dari itu,
keterampilan dan perilaku menjadi saling berkaitan. Oleh karena itu, kerangka kompetensi biasanya
menjelaskan keterampilan yang dibutuhkan dan pencapaian perilaku yang diperlukan (Storey, 2011).
Model kompetensi di bidang sumber daya manusia telah mulai diteliti sejak tahun 1970-an oleh
McClelland (1973). Pendekatan kompetensi ini mengacu pada pengetahuan, keterampilan,
keterampilan, sifat, dan perilaku yang memungkinkan seorang individu untuk melakukan tugas dalam
fungsi atau peran tertentu (Naidu, 2009).
Terlebih pada lingkungan yang dinamis saat ini, organisasi membutuhkan beragam keterampilan
kepemimpinan yang paling sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, individu, dan organisasi mereka
(Patching, 2011; Harvey et al., 2012). Namun, meskipun beberapa studi mengidentifikasi kompetensi
yang diperlukan untuk konteks tertentu (McDonnell et al., 2011), saat ini belum terdapat kesepakatan
tentang model spesifik yang mengidentifikasi perilaku dan keterampilan tertentu agar sesuai dengan
konteks yang berbeda. Berkaitan dengan hal ini, Hayes et al. (2000) berpendapat bahwa para
pemimpin yang berbeda yang bekerja dalam konteks yang berbeda akan sangat mungkin memerlukan
pengembangan yang berbeda pula. Hal ini menunjukkan bahwa membangun atau mengembangkan
perilaku dan keterampilan untuk tujuan yang berbeda dapat terjadi dengan cepat, proses berkelanjutan
karena pemimpin dapat beroperasi dalam lingkungan yang dinamis dan tidak pasti, sehingga perilaku
dan keterampilan kepemimpinan yang memberikan kinerja kepemimpinan yang efektif dalam konteks
tertentu mungkin tidak bekerja dengan efektivitas yang sama dalam konteks lain
Perilaku dan keterampilan yang dibutuhkan
Meskipun perilaku/keterampilan yang diidentifikasi untuk studi ini tidak mewakili semua
perilaku/keterampilan, studi ini mengadopsi perilaku/keterampilan yang umum di kebanyakan
perusahaan untuk mengembangkan pemimpin mereka (Boyatzis, 2008; Storey, 2011). Sejumlah
penelitian tentang perilaku dan keterampilan kepemimpinan telah dikembangkan dalam literatur
(Goleman, 1998; Boyatzis et al., 2002; Goleman et al., 2002; Tube dan Schulz, 2006; 2009). Penulis
pada studi ini mengadopsi penelitian Storey (2011) sebagai kerangka kerja untuk mengklasifikasikan
perilaku dan keterampilan menjadi tiga kelompok klasifikasi: penyusunan gambaran besar,
penyampaian perubahan, dan representasi antar-organisasi untuk menyajikan perilaku dan
keterampilan kepemimpinan secara terorganisir (Tabel 1).
Penyusunan gambar Besar
Ruang lingkup pada studi ini tidak akan mencakup semua perilaku dan keterampilan dalam
pengelompokkan ini, dikarenakan pembahasannya hanya akan seputar perilaku dan keterampilan
berikut: memahami secara utuh, keterampilan bisnis, pengambilan keputusan, pemecahan masalah,
keterampilan untuk berubah, dan pemikiran strategis.

Tabel I. Perilaku dan keterampilan kepemimpinan

Penyusunan Gambaran Besar Memberikan Perubahan Representasi Antar-Organisasi
Memahami secara utuh Memimpin perubahan Bekerja dalam tim
Pengambilan keputusan Kesadaran diri Membangun kepercayaan
Penyelesaian masalah Keterampilan beradaptasi Menginspirasi orang lain
Keterampilan untuk belajar Komunikasi
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Pemikiran strategis
Keterampilan bisnis

Sumber: Diaptasi dari Tube dan Schulz (2006), Storey (2011), Goleman et al. (2002), dan Boyatzis

et al. (2002)
Keterampilan untuk belajar.
Menurut Kao (2006), tantangan terbesar bagi perusahaan saat ini adalah kesulitan untuk menghadapi
masalah dan tantangan di masa depan. Oleh karena itu dalam mengelola ini, diperlukan model
kepemimpinan dan organisasi yang baru. Untuk penyusunan pemahaman gambaran besar, Yeo (2009)
menyebutkan bahwa individu harus dilatih untuk berubah dan beradaptasi secara mandiri karena
keterampilan ini dapat menciptakan kualitas peningkatan sistem yang akan menguntungkan. Yeo
menyebut filosofi ini sebagai pembelajaran organisasional. Hal ini menyebabkan perlunya
keterampilan belajar sebagai kompetensi kognitif. Kanungo dan Misra (1992) menyebutkan bahwa
keterampilan untuk belajar memungkinkan para pemimpin untuk mengadaptasi strategi untuk
menghadapi hal-hal yang muncul secara dinamis dari pekerjaan mereka. Bukti studi menunjukkan
bahwa esensi kepemimpinan strategis terletak pada keterampilan belajar dan kebijaksanaan manajerial
(Boal & Hooijberg, 2000).
Pengambilan keputusan dan pemecahan masalah. Kepemimpinan organisasi membutuhkan keputusan
dalam membuat dan memecahkan masalah untuk memastikan pencapaian tujuan. Grint (2005)
menyebutkan bahwa permasalahan dalam organisasi membutuhkan strategi dan peran yang berbeda
dalam menyatukan kompetensi dan sumber daya yang sesuai untuk mengatasi masalah yang akan
dipecahkan. Dalam melakukan pemecahan masalah, hal ini menunjukkan bahwa keterampilan
kepemimpinan dapat berbeda diantara para pemimpin yang satu dengan pemimpin lainnya
berdasarkan peran mereka. Demikian pula, untuk pengambilan keputusan, literatur menunjukkan
bahwa tidak ada pandangan yang homogen tentang keterampilan pengambilan keputusan. Finucane
dan Lees (2005) menambahkan bahwa keterampilan ini termasuk keterampilan untuk menyusun
masalah keputusan, memahami informasi yang relevan, dan mengintegrasikan informasi.
Pemikiran strategis. Pemikiran strategis mengacu pada proses menentukan, membentuk, dan mencapai
masa depan yang diinginkan. Sun dan Hui (2012) menekankan peran penting dari berpikir kritis dan
berpikir kreatif sebagai keterampilan berpikir strategis, dan berpendapat bahwa keterampilan ini
membantu mengurangi dampak dari tantangan di masa yang akan mendatang. Beberapa studi empiris
juga mengungkapkan bahwa berpikir kreatif dan kritis dapat memfasilitasi munculnya pembelajaran
dan pengetahuan (Dewey dan Bento, 2009; Banu-Yucel dan Ok, 2012).
Memberikan perubahan
Meskipun studi ini tidak dapat mencakup semua perilaku dan keterampilan yang diklasifikasikan pada
pengelompokkan ini, bagian ini membahas perilaku dan keterampilan berikut: keterampilan untuk
berubah, kesadaran diri, keterampilan beradaptasi, dan komunikasi.
Menurut Storey (2011), perubahan ini mengacu pada sejauh mana seorang pemimpin mampu
menginspirasi anggotanya, menjadi pendengar aktif, berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan,
dan memberdayakan orang lain, yang merupakan karakteristik utama kepemimpinan transformasional.
Studi telah mengeksplorasi bahwa pemberlakuan kepemimpinan transformasional berfungsi untuk
meningkatkan kualitas instruksi pengembangan kepemimpinan. Hal ini dapat menjelaskan pentingnya
tipe kepemimpinan tertentu untuk menyampaikan perubahan kepada orang lain.
Komunikasi. Keterampilan ini diperlukan untuk kepemimpinan transformasional yang efektif.
Kesadaran diri. Keterampilan ini merupakan komponen pertama dari kecerdasan emosional. Pemimpin
yang memiliki tingkat kesadaran diri yang lebih tinggi, akan mengenali bagaimana perasaan mereka
memengaruhi mereka dan kinerja mereka melalui pemahaman tentang nilai dan tujuan mereka. Perlu
dicatat bahwa kesadaran diri dianggap sebagai kunci untuk menyadari kelemahan dan kekuatan
individu itu sendiri. Menurut Roeder (2013), setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan sendiri,
dan dengan demikian kesadaran diri membantu mereka menjadi lebih nyaman dengan sifat, sikap, dan
kebiasaan mereka sendiri yang membentuk gaya pribadi dan perilaku kepemimpinan mereka. Ulmer
(1998) menyatakan bahwa untuk meningkatkan kesadaran diri, seorang pemimpin harus menerima
umpan balik dari orang lain dan karena memungkinkan pemimpin untuk terlibat dalam proses refleksi
diri dan mengevaluasi banyak masalah tidak hanya tentang diri mereka sendiri. Oleh karena itu, Harris
dan Short (2014) mengklaim bahwa kesadaran diri akan dianggap sebagai landasan kepemimpinan
yang efektif.
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Keterampilan beradaptasi. Keterampilan ini mengacu pada keterampilan seorang pemimpin untuk
beradaptasi dengan tanggung jawab, peran, atau perubahan yang berbeda. Meskipun literatur
kepemimpinan saat ini belum menjelaskan dengan jelas terkait tujuan dari keterampilan beradaptasi,
kecenderungan umum dalam literatur menggambarkan bahwa keterampilan beradaptasi digunakan
untuk membantu seorang pemimpin mengubah perilaku mereka agar sesuai dengan kebutuhan di
perusahaan (Zaccaro dan Banks, 2004). Nelson et al. (2010) berpendapat bahwa keterampilan untuk
menjadi lebih mudah beradaptasi bergantung pada sejauh mana karakteristik individu pemimpinan
tersebut dilatih. Sejalan dengan itu, karakteristik dapat dibagi menjadi atribut-atribut yang sangat sulit
untuk dipengaruhi, misalnya keterampilan kognitif dan kepribadian dan atribut-atribut lainnya
(Mumford et al., 2000; Cunha dan Heckman, 2007).

Representasi antar-organisasi

Studi ini tidak dapat mencakup semua perilaku dan keterampilan pada pengelompokkan ini, tetapi
bagian ini akan membahas perilaku dan keterampilan berikut: kesadaran diri, bekerja dalam tim,
membangun kepercayaan, dan menginspirasi orang lain.

Bekerja dalam tim. Beberapa studi menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak hanya terjadi di tingkat
atas, tetapi dapat didistribusikan ke seluruh organisasi, atau pada seluruh hubungan antar organisasi
(Spillane et al., 2004; Ferlie dan Shortell, 2001; DeChurch et al., 2010). Oleh karena itu,
kepemimpinan seperti ini akan bergantung pada kekuatan pribadi dan pengalaman profesional para
pemimpin serta keterampilan dan keterampilan mereka dalam jaringan antar-organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa gaya manajemen tradisional mungkin tidak efektif dalam sistem manajemen
organisasi saat ini. Zhanq dan Peterson (2011) mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional
secara positif mempengaruhi kerjasama tim yang berfungsi sebagai mekanisme mediasi yang
menghubungkan kepemimpinan transformasional dengan kinerja tim. Hasilnya menyoroti peran
penting yang dimainkan oleh kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan jaringan sosial
pada tim dan berdampak pada efektivitas tim.

Menginspirasi orang lain dan membangun kepercayaan. Keterampilan ini banyak dibahas dalam
literatur kepemimpinan. Dikatakan bahwa para pemimpin menginspirasi bawahan mereka melalui
tindakan terfokus yang diarahkan pada tujuan mereka, hal ini membuat inspirasi melampaui motivasi.
Hal ini didukung oleh Conger dan Kanungo (1998) yang menekankan pada keterampilan pemimpin
untuk menginspirasi pengikut melalui visi yang meyakinkan, komitmen yang kuat terhadap visi, dan
persepsi keterampilan pemimpin untuk mencapainya. Membangun kepercayaan adalah keterampilan
lain yang digunakan untuk meningkatkan hubungan antara pemimpin dan bawahan untuk melayani
tujuan perusahaan. Menginspirasi orang lain dan membangun kepercayaan digunakan dalam
kepemimpinan sebagai sarana untuk melampaui harapan bawahan untuk setia pada nilai-nilai yang
penting bagi perusahaan.

Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa kebutuhan perusahaan menentukan sifat perilaku dan
keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan akhir, tentu saja dipengaruhi oleh lingkungan di
mana perusahaan beroperasi. Pengembangan kepemimpinan dapat terjadi sebagai hasil dari fokus pada
mengadopsi atau mengembangkan perilaku dan keterampilan pemimpin (lihat Gambar 1).

3. Metode Penelitian

Berdasarkan bukti studi literatur, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang lebih
baik tentang keterampilan dan perilaku kepemimpinan. Dengan mempertimbangkan sifat penelitian
eksplorasi, metodologi ideografik berdasarkan pendekatan kualitatif dianggap paling tepat. Industri
kuliner di Pekanbaru dipilih karena mewakili sektor yang sedang berkembang dalam ekonomi
berkembang. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara mendalam semi-terstruktur.

Dalam memahami dan mengeksplorasi sifat pengembangan kepemimpinan di Pekanbaru, studi
percontohan ini diharapkan dapat menjawab pertanyaan studi berikut:

a. Apa jenis perilaku dan keterampilan kepemimpinan yang diadopsi oleh perusahaan yang
beroperasi di Pekanbaru?
b. Mengapa keterampilan dan perilaku tersebut diadopsi?
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Pemilihan metode kualitatif ini dipilih untuk memahami sifat pengembangan kepemimpinan dengan
mengeksplorasi perilaku dan keterampilan kepemimpinan yang diadopsi dan tujuan penggunaannya
dalam proses pengembangan kepemimpinan di Pekanbaru. Selain itu, menggunakan wawancara
memungkinkan pewawancara untuk meminta informasi lebih lanjut dan mengklarifikasi tanggapan
pimpinan, sehingga dapat lebih memahami pengalaman unik dari pemimpin tersebut dalam
mengembangkan kepemimpinan.

Proses Pengembangan Kepemimpinan

Menciptakan gambaran besar yang logis
Kebutuhan

Perusahaan

Memberikan perubahan Tujuan Perusahaan
Representasi-antar organisasi

Proses Pengembangan Kepemimpinan

Gambar 1. Proses Pengembangan Perilaku dan Keterampilan Kepemimpinan
4. Hasil dan Pembahasan

Temuan dari studi ini mengungkapkan bahwa perilaku dan keterampilan kepemimpinan kerja terbaik
yang dominan di Pekanbaru adalah sembilan perilaku dan keterampilan, yakni pemikiran strategis,
keterampilan bisnis, komunikasi, pemahaman secara utuh, keterampilan untuk berubah, kerja tim,
kesadaran diri, pengambilan keputusan/pemecahan masalah, dan keterampilan beradaptasi (Tabel 2).
Pemikiran strategis
Dalam studi, ditemukan bahwa mengembangkan kompetensi berpikir strategis di semua tingkat
manajemen diperlukan untuk perusahaan yang beroperasi dalam konteks usaha kuliner di Pekanbaru.
Perlu dicatat bahwa ada kebutuhan penting untuk memberdayakan para manajer di semua tingkat
manajemen agar lebih proaktif dalam menghadapi krisis. Pemimpin membutuhkan pemahaman
terhadap semua bentuk kelemahan, kekuatan, peluang, dan ancaman, dan juga memprediksi masa
depan untuk menghindari hambatan yang tidak terduga. Pemikiran strategis mencerminkan
kepemimpinan terdistribusi yang digunakan di perusahaan yang beroperasi di wilayah khusus ini.
Pemimpin menyatakan bahwa:
Perusahaan kami selalu membuat target yang ingin direncanakan dalam 5 tahun dan 10 tahun mendatang,
perusahaan yang sukses menurut kami adalah perusahaan yang mampu memprediksi masa depan perusahaan
atau yang memiliki solusi strategis dalam setiap perencanaan dengan keterampilan analitis yang kuat, seperti
evaluasi, pemikiran kritis, dan langkah inovasi dalam setiap situasi.
Keterampilan bisnis
Pada studi ini, perlu dicatat bahwa yang menjadi narasumber dalam studi ini berasal dari sektor
kuliner, Sehingga hasil dari studi ini hanya spesifik pada bidang kuliner saja. Pemimpin mengatakan
bahwa:
Dalam menjalankan usaha yang bergerak di sektor kuliner ini, menurut saya tidak cukup hanya memiliki
keterampilan yang baik di bidang tata boga. Namun juga harus memiliki keterampilan yang baik dalam
keterampilan bisnisnya. Pengalaman saya sebelumnya yang pernah 18 kali gagal dalam menjalankan usaha,
membuat saya memiliki keterampilan bisnis yang lebih baik baik dalam hal pengelolaan bidang keuangan,
pemasaran, operasi dan juga sumber daya manusia. Hal inilah yang mendasari saya selalu memprioritaskan
pengadaan pelatihan dan pengembangan untuk diadakan rutin dalam setiap bulan terkait keterampilan bisnis.
Hal ini sesuai dengan apa yang diyakini oleh Zaccaro (2001), yaitu bahwa keterampilan bisnis
mencakup keterampilan yang terkait dengan area fungsional tertentu di semua departemen perusahaan.
Komunikasi
Mengembangkan komunikasi merupakan kompetensi penting bagi pemimpin di PT.X yang beroperasi
di Pekanbaru. Pentingnya kompetensi komunikasi untuk seorang pemimpin ini sangat membantu
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perusahaan dalam mengisi kesenjangan di antara staf dan juga pemimpin. Pemimpin menyatakan
bahwa:
Seluruh tingkatan di perusahaan kami harus dapat berkomunikasi dengan semua individu secara
horizontal dan vertikal. Kompetensi semacam ini cenderung sangat penting untuk bisnis saat ini
karena berkaitan dengan pemeliharaan hubungan baik antara pemimpin dan karyawan dan
hubungan antara karyawan dan pelanggan perusahaan maupun seluruh stakeholder. Memberikan
service terbaik kepada seluruh stakeholder menjadi hal yang sangat saya tekankan kepada seluruh
karyawan, dan terbukti banyak pelanggan yang mengemukakan hal tersebut.
Studi ini juga menemukan bahwa memberdayakan individu melalui keterampilan komunikasi akan
meningkatkan rasa terampil mereka dalam menggunakan bahasa dan presentasi lisan. Peningkatan
keterampilan komunikasi ini dapat dipelajari juga dari karyawan dengan pengalaman saat mengadakan
rapat dan kerja tim. Hal ini memperkuat hubungan antara pemimpin dan karyawan dengan mengurangi
pandangan kesenjangan antara pemimpin dan karyawan yang biasa terjadi pada tingkatan organisasi
perusahaan pada umumnya. Pemimpin mengatakan bahwa:
Peningkatan jumlah karyawan kemungkinan akan menyebabkan peningkatan posisi kepemimpinan yang
mendorong pemimpin untuk semakin meningkatkan dan mendorong komunikasi aktif yang terjadi antar
semua tingkatan. Dalam rapat yang dilaksanakan, seluruh karyawan harus didorong untuk memiliki
keterampilan berkomunikasi ini untuk memperkuat kreativitas mereka. Jika tidak diberikan kesempatan
seperti ini minimal di dalam rapat-rapat, saya khawatir tim akan merasa bahwa mereka tidak dilibatkan dalam
diskusi dan pengambilan keputusan.
Memahami secara utuh
Penekanan pada kompetensi ini adalah suatu keterampilan untuk menghadapi tantangan yang tidak
terduga dan membutuhkan pemahaman tentang detail yang paling sederhana untuk membuat
keputusan yang benar dan sesuai. Interaksi yang kuat antara pemimpin dan karyawan serta
keterampilan untuk mengumpulkan informasi terperinci dengan memahami secara utuh dari segala
arah. Pemimpin mengatakan bahwa:
Seorang pemimpin harus menyadari semua detail dan masalah umum yang terjadi di perusahaan untuk
membuat keputusan yang tepat. Pemimpin harus benar-benar mampu memahami kelebihan, kekurangan,
peluang, dan ancaman yang dihadapi perusahaan dari segala arah untuk kemudian mampu melakukan analisis
yang tepat dan benar. Hal ini dikarenakan jika terdapat kesalahpahaman atau kegagalan dalam menganalisis
situasi, hal ini tentu akan berdampak buruk kepada perusahaan.
Studi ini mengungkapkan bahwa ada kebutuhan untuk memahami lingkungan internal dan eksternal
secara rinci yang harus dilakukan oleh pemimpin di perusahaan. Hal ini diperlukan untuk semua
tingkat manajerial karena mengumpulkan sejumlah besar informasi akan membantu pemimpin untuk
mengevaluasi setiap situasi. Pemimpin mengatakan bahwa:
Pemimpin harus dapat mengetahui struktur manajerial dan desain organisasi karena ini akan memungkinkan
pemimpin untuk dapat memahami perusahaan, sumber daya manusia, dan peranan fungsi yang dapat
mendorong pemecahan masalah dengan tingkat keselarasan yang tinggi di antara faktor-faktor tersebut.
Keterampilan untuk berubah/beradaptasi
Mengingat bahwa seluruh perusahaan dihadapkan dengan lingkungan yang tidak pasti, sebuah
perusahaan secara tidak langsung didorong untuk mengadopsi budaya yang fleksibel dan strategi
pengembangan. Hasil studi ini mengungkapkan bahwa keterampilan untuk berubah dan beradaptasi
adalah keterampilan penting untuk bisa bertahan dan berkembang dalam lingkungan yang dinamis.
Sebagai contoh, pemimpin menghubungkan antara perubahan lingkungan bisnis dan
perilaku/keterampilan kepemimpinan yang dibutuhkan dalam pekerjaan sekarang dan masa depan.
Pemimpin mengatakan bahwa:
Keterampilan untuk berubah dan beradaptasi adalah tahapan pertama dalam proses pengembangan.
Keterampilan ini penting untuk dimiliki perubahan agar selalu menyesuaikan diri dengan kebutuhan
lingkungan dan pasar. Bisnis yang sukses adalah bisnis yang mampu memuni kebutuhan dan keinginan pasar
yang selalu berubah.
Bekerja dalam tim
Hasil studi mengungkapkan bahwa keterampilan bekerja tim secara efektif digunakan dapat
meningkatkan performa kerjasama dalam tim dalam menghadapi tekanan ketidakstabilan kondisi.
Pemimpin mengamati bahwa:
Kompetensi ini sangat penting saat ini terutama disaat perusahaan mengalami krisis karena perubahan
lingkungan yang tidak terduga dan perubahan tersebut pada dasarnya tidak bisa dikontrol oleh perusahaan.
Seluruh sumber daya manusia di perusahaan menurut saya tidak memiliki keterampilan dan pengalaman
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yang sama, sehingga belajar dan bekerja dalam tim tentu akan menghasilkan kinerja yang lebih baik pada
perusahaan kami. Perusahaan kami selalu memperlakukan yang bekerja di perusahaan sebagai tim, bukan
karyawan.
Kesadaran diri
Studi ini mengungkapkan bahwa keterampilan kesadaran diri diadopsi untuk mendorong pemimpin
menyadari aspek internal dari sifat seseorang, seperti ciri kepribadiannya, emosinya, value dalam
dirinya, dan perilakunya. Dengan mengetahui diri mereka dan apa yang mereka perjuangkan, hal ini
akan menjadikan seorang pemimpin lebih mudah untuk mencapai tujuan yang diinginkannya di
perusahaan. Selain itu, dengan adanya kesadaran diri dalam diri seorang pemimpin, hal ini juga akan
memudahkan bagi pemimpin itu sendiri untuk dapat menilai dan mengetahui karakteristik dari diri
mereka sendiri agar kedepannya dapat diperbaiki sehingga akan membuat mereka menjadi seorang
pemimpin yang semakin baik. Hal inilah yang menyebakan sebagian besar perusahaan mengubah
strategi pelatihan mereka untuk tujuan jangka pendek, hanya menargetkan pekerjaan saat ini dan
berfokus pada kebutuhan khusus untuk tim, kebutuhan pekerjaan, dan lingkungan perusahaan.
Pemimpin mengatakan bahwa:
“Perusahaan ini mengadopsi keterampilan kesadaran diri secara utuh untuk memahami kelemahan
kepemimpinan kita sendiri. Hal ini akan membantu pemimpin memenuhi kebutuhan pelatihan
mereka melalui metode pengembangan diri baik dengan pelatihan di tempat kerja maupun di luar
pelatihan. Sebagai contoh, pada perusahaan kami, pelatihan selalu menjadi agenda yang rutin
dilakukan. Fokus pemberian pelatihan ini bukan hanya yang berkaitan dengan bisnis saja, namun
juga sangat difokuskan kepada pengembangan diri sebagai leader dan juga anggota tim di
perusahaan ini baik dari segi mindset, leadership, motivasi diri dan lain sebagainya.”
Pengambilan keputusan dan pemecahan masalah
Dalam menghadapi ketidakstabilan pasar dan lingkungan, hal ini membutuhkan tanggapan cepat dari
perusahaan untuk menghadapi seluruh situasi untuk tetap memuaskan pelanggan. Temuan
mengungkapkan bahwa yang menjadi perhatian baru-baru ini dari sebagian besar perusahaan adalah
mengembangkan pengambilan keputusan dan pemecahan masalah di semua divisi dan departemen
untuk pengambilan keputusan yang lebih cepat dan tepat. Pemimpin menyatakan bahwa:
“Memberikan layanan berkualitas tinggi secara konsisten kepada pelanggan membutuhkan
pemimpin yang memiliki peran untuk pengambilan keputusan dan pemecahan masalah dari posisi
manajerial mereka, tetapi ketika masalah sulit untuk dipecahkan atau diambil keputusan, hal
tersebut ditransfer ke mereka yang berada di posisi yang lebih deket dengan pengambilan
keputusan tersebut. Hal ini dikarenakan untuk menarik pelanggan, hal ini membutuhkan
pengambilan keputusan yang cepat atau pemecahan masalah dalam beberapa situasi dengan cepat,
tanpa menunggu pengambilan keputusan kembali ke tingkat kepemimpinan strategis kami.”
Berdasarkan hasil analisis diatas, dapat disimpulkan bahwa di dalam menghadapi lingkungan yang
tidak pasti, seorang pemimpin diharuskan memiliki perilaku dan keterampilan yang dibutuhkan untuk
mampu bertahan. Secara keseluruhan, hasil analisis diatas dapat dilihat pada Tabel 3 sebagai berikut:
Tabel 2. Hasil Temuan Perilaku dan Keterampilan yang Dibutuhkan

Menyusun Gambaran Besar Memberikan Perubahan Representasi Antar-Organisasi
Memahami secara utuh Keterampilan untuk berubah Bekerja dalam tim

Pengambilan keputusan Kesadaran diri

Penyelesaian masalah Keterampilan beradaptasi

Pemikiran strategis Komunikasi

Keterampilan bisnis

Berdasarkan Tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa untuk memahami sifat pengembangan kepemimpinan
di Pekanbaru, studi ini menjawab pertanyaan berkaitan tentang 1) apa jenis perilaku dan keterampilan
kepemimpinan yang diadopsi oleh perusahaan yang beroperasi di Pekanbaru? 2) Mengapa
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keterampilan tersebut diadopsi? Gambar 2 mengilustrasikan pengembangan kepemimpinan melalui
pengembangan dan adopsi perilaku dan keterampilan kepemimpinan di Pekanbaru dari studi
percontohan ini.

Dalam menjawab pertanyaan pertama, perilaku dan keterampilan kepemimpinan yang dianggap
diinginkan untuk perusahaan yang beroperasi dalam konteks Pekanbaru termasuk pemahaman secara
utuh, pengambilan keputusan dan pemecahan masalah, pemikiran strategis, keterampilan bisnis,
keterampilan untuk berubah, kesadaran diri, keterampilan beradaptasi, komunikasi, dan bekerja dalam
tim.

Berdasarkan tiga kelompok klasifikasi yang disarankan oleh Storey dalam mengklasifikasikan perilaku
dan kapabilitas kepemimpinan (lihat Tabel 1), Storey (2011) melaporkan bahwa tiga klasifikasi
keterampilan ini berkaitan dengan kepemimpinan di tingkat organisasi tertinggi. Demikian pula, ini
terbukti dengan Peters (2010) yang menghubungkan penyusunan gambaran besar dengan tingkat
kepemimpinan strategis. Selain itu, Hartley dan Benington (2010) mengaitkan keterampilan
representasi antar organisasi dengan pemimpin tingkat atas, dan keterampilan untuk memberikan
perubahan juga dikaitkan dengan peran kepemimpinan (Storey, 2011).

Menurut temuan, pemahaman keseluruhan digunakan untuk pengetahuan organisasi, pengambilan
keputusan dan pemecahan masalah digunakan untuk mendorong kepemimpinan yang merata dan
memberikan layanan tingkat tinggi kepada pelanggan, pemikiran strategis digunakan untuk
mengantisipasi tantangan lingkungan, keterampilan bisnis digunakan untuk fungsional tertentu,
keterampilan untuk berubah digunakan untuk fleksibilitas, kesadaran diri digunakan untuk mendorong
penilaian diri untuk belajar mandiri, keterampilan beradaptasi digunakan untuk reaksi cepat terhadap
perubahan yang sedang berlangsung, komunikasi digunakan untuk mengurangi kecenderungan agresif
terjadinya konflik di perusahaan, dan bekerja dalam tim digunakan untuk mendorong kebersamaan
untuk bekerjasama terhadap tekanan kerja (lihat Tabel 3). Hal ini menggambarkan mengapa tujuan
membangun dan mengembangkan perilaku atau keterampilan tertentu dapat berbeda dari satu budaya
ke budaya lain (Shahin dan Wright, 2004).

Secara lebih spesifik, tujuan penggunaan sembilan perilaku dan keterampilan ini adalah untuk
mengatasi tantangan akibat perubahan lingkungan. Sejalan dengan ini, banyak studi mengungkapkan
bahwa keterampilan digunakan untuk menghadapi tantangan di sekitar perusahaan (Martineau dan
Patterson, 2010; Weiss et al., 2007; Kotter, 2001), tetapi bagaimana bereaksi terhadap tantangan
tersebut dapat berbeda dari satu perusahaan ke perusahaan lain, terlepas dari lokasi geografis (Mabey
& Finch-Lee, 2007). Secara keseluruhan, hasil akhir dari mengadopsi sembilan perilaku dan
keterampilan ini atau perilaku dan keterampilan lainnya adalah untuk meningkatkan kinerja. Hal ini
didukung oleh banyak studi (Miller et al., 2001), dan dengan demikian ini meningkatkan kebutuhan
untuk menguji model-model ini pada sampel yang lebih besar dan dengan metode kuantitatif untuk
menggeneralisasi temuan ke konteks lain. Secara keseluruhan, berikut model pengembangan
beradasarkan hasil analisis yang dapat dilihat pada Gambar 2 sebagai berikut:

Pengembangan Kepemimpinan

Pemikiran strategis Tujuan Perusahaan

Kemampuan bisnis dalam Konteks
Pekanbam

Kebutuhan N

Perusahaan dalam
Konteks Pekanbaru v

Komunikasi

Memahami secara utuh
Kemampuan untuk berubah
Kerja tim

Kesadaran diri
Pengambilan keputusan dan
Penyelesaian masalah
Kemampuan beradaptasi
Memberikan perubahan

Representasi-antar organisasi

Pengembangan Kepemimpinan

Gambar 2. Model Pengembangan Kepemimpinan
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5. Kesimpulan

Berdasarkan pemaparan sebelumnya, pengembangan kepemimpinan ini terjadi dalam jangka pendek
dalam membangun atau mengembangkan perilaku dan keterampilan mereka untuk memenuhi
kebutuhan dan perubahan lingkungan sekitarnya. Sejalan dengan ini, ditemukan bahwa secara
keseluruhan, pengambilan keputusan dan pemecahan masalah, pemikiran strategis, keterampilan
bisnis, keterampilan untuk berubah, kesadaran diri, keterampilan beradaptasi, komunikasi, dan bekerja
dalam tim direkomendasikan dalam konteks Pekanbaru dengan mengadopsi pendekatan pada kota dan
negara lainnya. Secara keseluruhan, tujuan dari perilaku dan keterampilan yang diadopsi dapat dilihat
pada Tabel 3 sebagai berikut:

Tabel 3. Tujuan dari Perilaku dan Keterampilan yang Diadopsi di Pekanbaru

Tipe Tujuan

Memahami secara utuh Pengetahuan organisasi

Pengambilan keputusan dan | Mendorong kepemimpinan distributif/menyediakan layanan

pemecahan masalah tingkat tinggi kepada pelanggan
Pemikiran strategis Mengantisipasi tantangan lingkungan
Keterampilan bisnis Mendorong peningkatan kinerja perusahaan

Keterampilan untuk berubah | Fleksibilitas

Kesadaran diri Mendorong penilaian diri untuk pencapaian tujuan
Adaptasi Reaksi cepat terhadap perubahan yang sedang berlangsung
Komunikasi Mengurangi perilaku agresif yang mungkin terjadi
Bekerja dalam tim Mendorong kebersamaan dalam menghadapi tekanan kerja

Oleh karena itu, tujuan mengadopsi dan menggunakan sembilan perilaku dan keterampilan khusus ini
adalah untuk mengatasi implikasi negatif dari perubahan lingkungan di Pekanbaru. Namun, jika
sembilan perilaku dan keterampilan khusus ini atau keterampilan yang lainnya yang digunakan dalam
konteks lain, pada dasarnya belum tentu semuanya akan digunakan untuk tujuan yang sama. Oleh
karena itu, tujuan dari studi percontohan kualitatif ini tidak untuk digeneralisasi ke semua wilayah
negara Indonesia karena hanya menggunakan studi pada satu perusahaan. Oleh karena itu, penulis
merekomendasikan masa depan studi untuk mengumpulkan data tentang topik ini dengan
menggunakan metode lain yang lebih baik untuk bisa digeneralisasi.
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