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Konsep kepemimpinan ini sudah ada sejak zaman logam, akhir zaman pra 

aksara. Pada masa itu, primus inter pares adalah konsep kepemimpinan yang 
digunakan untuk memilih pemimpin suku melalui musyawarah antara sesama 
manusia purba yang memiliki kelebihan. Mereka percaya bahwa pemimpin ini 
akan memberikan rasa aman kepada kelompok manusia purba untuk 
bertahan hidup. Seiring waktu, konsep ini berkembang menjadi karakteristik.  
Pemimpin bukanlah mereka yang hanya dapat melindungi tetapi juga dapat 
mengarahkan, membina, mengatur, menunjukkan, dan mempengaruhi.  

Setiap pemimpin yang lahir tidak terlepas dari mitologi budaya yang 
sudah dipercaya secara turn temurun dari suatu negara atau suatu daerah. Di 
Cina, ada istilah "Mandat Langit" yang berarti bahwa seorang raja harus 
memerintah rakyatnya secara adil dan bahwa rakyat memiliki hak untuk 
menggulingkan raja jika mereka tidak melakukannya. Pro-aristokrasi 
mengklaim bahwa hubungan "darah-biru" monarki adalah sumber 
kepemimpinan. Menurut pendapat lain, seorang pemimpin metokratis 
seperti Napoleon menjadi pemimpin karena karir dan kemampuan.  

Di Indonesia, terutama di Jawa, dikenal sebagai Asta Brata, yang berasal 
dari bahasa Sansekerta. Asta Brata melambangkan kepemimpinan dalam 
delapan unsur alam: bumi, matahari, api, samudera, langit, angin, bulan, dan 
bintang. Tiap unsur menggambarkan karakteristik ideal dari seorang 
pemimpin. Istilah Asta Brata berasal dari kitab Hindu berbahasa Sansekerta 
yang disebut Manawa Dharma Sastra, yang membahas konsep bahwa 
pemimpin kekaisaran bertindak sesuai dengan sifat para dewa. Ketika agama 
Islam masuk ke pulau Jawa, nilai-nilai luhur para dewa di Asta Brata diubah 
menjadi delapan unsur alam karena pengaruh Islam sebagai agama 
monoteisme. Asta Brata pun menjadi tolok ukur kepemimpinan di masa itu. 
Keberadaan Asta Brata sebagai kearifan lokal muncul dalam beberapa kitab 
kuno dan naskah.  

Asta Brata adalah salah satu filosofi kepemimpinan paling kompleks yang 
ada saat ini. Tidak hanya kompleks, tetapi menggunakan filosofi Jawa 
memberikan beberapa keuntungan sebagai konsep kepemimpinan. 
Pemimpin yang memiliki delapan karakteristik ini adalah yang membawa ciri 
kepemimpinan paling ideal.  

 
 

KATA PENGANTAR 



 

iv 

Menurut Bernard Bass dan rekannya, ada dua jenis kepemimpinan. Yang 
pertama adalah transaksional, yang melibatkan pertukaran tenaga kerja 
untuk penghargaan; yang kedua adalah transformasional, yang didasarkan 
pada visi kelompok, kepedulian terhadap karyawan, dan akumulasi 
intelektual.  

Kepemimpinan transformasional mendorong dan mendorong karyawan 
untuk bekerja sama untuk mencapai tujuan perusahaan. Semua ini dapat 
dicapai tanpa micromanagement. Dengan kata lain, seorang pemimpin 
transformasional memberi anggota timnya lebih banyak waktu untuk belajar 
berbagai keterampilan yang diperlukan di tempat kerja.  

Buku ini membahas berbagai gaya kepemimpinan yang memadukan gaya 
kepemimpinan transformasional dengan pendekatan pendekatan kultural.  
Adapun yang menjadi pilihan penulis adalah kepemimpinan Asta Brata. Tidak 
hanya membahas tentang kepemimpinan secara garis besarnya tetapi buku 
ini juga membahas bagaimana kepemimpinan transformasional 
dikombinasikan dengan unsur kebudayaan yakni Asta Brata 

Diharapkan bahwa buku ini akan membantu memperkuat teori 
kepemimpinan yang selama ini dominan di dunia Barat. Selain itu, dapat 
digunakan sebagai referensi untuk studi kepemimpinan di masa depan.  

 
 
 

Makassar, Januari 2024 
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BAB 1 

KEPEMIMPINAN  

DALAM MITOLOGI BUDAYA 

 
 

Budaya mampu menciptakan karakteristik pemimpin.  

Namun kepemimpinan yang kuat mampu menciptakan budaya. 

- Robins 

 

A. PENDAHULUAN 

Pada dasarnya semua manusia yang ada di muka bumi dilahirkan sebagai 
seorang pemimpin, tugasnya adalah mengelola semua apa yang ada di bumi 
ini yakni tumbuhan, hewan, hutan, lautan dan ciptaan Tuhan yang lainnya. 
Dan yang utama “mengelola” diri sendiri. Manusia merupakan makhluk 
ciptaan Tuhan yang paling sempurna dibandingkan dengan makhluk yang lain. 
Manusia mempunyai akal dan pikiran untuk berfikir secara logis dan dinamis, 
dan dapat membatasi diri untuk memilih perbuatan mana yang baik (positif) 
atau buruk (negatif). Manusia mempunyai kedudukan sesuai dengan kodrat, 
harkat, martabat, hak, dan kewajibannya. Selain sebagai mahluk individu, 
manusia juga merupakan mahluk sosial. Aristoteles (384-322 sebelum masehi) 
mengungkapkan bahwa manusia merupakan Zoon Politicon yaitu makhluk 
sosial artinya manusia senantiasa berhubungan dan berinteraksi dengan 
orang lain, manusia tidak mungkin hidup sendiri tanpa bantuan orang lain dan 
interaksi sosial membentuk kehidupan berkelompok pada manusia dan ini 
merupakan adalah sifat alamiah dari manusia. 

Sebuah studi literatur bisnis mengungkapkan bahwa di antara topik-topik 
bisnis yang paling menarik perhatian, dan sangat penting bagi kesuksesan, 
adalah globalisasi, budaya dan kepemimpinan. Ada banyak yang ditulis 
tentang setiap subjek, tetapi hanya sedikit yang benar-benar 
mengintegrasikan ketiganya dengan cara yang bermakna atau berguna. Selain 
itu, aplikasi dari mitologi secara praktis diabaikan dalam hal relevansinya 
dengan praktik global dan kemampuannya untuk menjembatani ketiga 
domain tersebut. Inilah yang menjadi pokok bahasan utama dari buku kami. 
Beberapa ide yang berpotensi provokatif yang muncul dari cara pemikiran ini 
adalah: Para pemimpin disosialisasikan sejak masa kanak-kanak dan 
pendekatan mereka ini berkembang dalam suatu budaya.   



 

 

BAB 2 

TEORI KEPEMIMPINAN 

 
Kepemimpinan adalah gabungan dengan unsur-unsur kecerdasan, sifat 

amanah (dapat dipercaya), rasa kemanusiaan, keberanian, serta disiplin. 

Hanya ketika seorang memiliki kelima unsur ini menjadi satu dalam dirinya, 

masing-masing dalam porsi yang tepat, baru dia layak dan bisa menjadi 

seorang pemimpin sejati. 

 – Sun Tzu, Jenderal Perang 

 

A. PENDAHULUAN 

Salah satu fenomena yang sering diteliti adalah tentang kepemimpinan. 
Kajian yang lebih dalam yang dilakukan terhadap studi kepemimpinan 
tidaklah mengherankan, mengingat bahwa kepemimpinan merupakan 
aktivitas universal yang nyata pada umat manusia dan spesies hewan (Bass, 
2008). Referensi terhadap kepemimpinan terlihat jelas di seluruh tulisan 
klasik baik itu berasal dari Barat maupun Timur dengan keyakinan luas bahwa 
kepemimpinan sangat penting untuk berfungsinya organisasi dan masyarakat 
secara efektif. Meskipun demikian, kepemimpinan sering kali mudah dikenali 
praktiknya tetapi sulit untuk didefinisikan secara tepat. Mengingat sifat 
kepemimpinan yang kompleks hingga saat ini, belum ada definisi 
kepemimpinan yang spesifik dan dapat diterima secara luas dan mungkin 
tidak akan pernah ditemukan. Peneliti, mencatat: “Jumlah definisi 
kepemimpinan hampir sama banyaknya dengan jumlah teori kepemimpinan 
dan jumlah teori kepemimpinan hampir sama banyaknya dengan jumlah 
psikolog yang bekerja di bidang tersebut” (hal. 1). Bahkan ketika tidak ada 
kesepakatan universal, definisi kepemimpinan yang luas diperlukan sebelum 
memperkenalkan konstruk tersebut sebagai domain penyelidikan ilmiah. 

Secara prinsip kepemimpinan dapat didefinisikan dalam bentuk (a) proses 
yang dipengaruhi ada hasil dari proses tersebut, proses terbut terjadi antara 
pemimpin dan bawahannya (b) bagaimana proses yang mempengaruhi 
tersebut dijelaskan oleh karakteristik dan perilaku disposisi pemimpin, 
persepsi bawahan dan atribusi dari pemimpin tersebut. Pemimpin, dan 
konteks di mana proses mempengaruhi terjadi. Dalam hal ini terdapat definisi 
multifaset yang sangat “berpusat pada pemimpin” dalam menggambarkan 
dampak satu arah yang terkait dengan karakteristik pribadi seorang 
pemimpin; namun, hal ini juga mencakup aspek interaksi antara pemimpin 
dan bawahan (dalam hal persepsi dan atribusi) serta definisi kepemimpinan 



 

 

BAB 3 

STRATEGI KEPEMIMPINAN 

 
Kepemimpinan adalah kombinasi ampuh antara strategi dan karakter. 

Akan tetapi, jika Anda harus tanpa salah satunya, tanpalah strategi.  

– Norman Schwarzkopf  

 

A. PENDAHULUAN 

Menjadi seorang pemimpin berarti harus mampu membuat keputusan 
yang sulit. Sering kali dipaksa untuk memilih di antara tuntutan yang saling 
bersaing.  Terkadang sebaik apapun keputusan yang diambil tetap saja tidak 
memberikan hasil seperti apa yang diinginkan. Orang-orang yang 
melaksanakan keputusan tersebut belum tentu mampu melaksanakan 
keputusan yang telah diambil.  

Orang-orang, dengan segala kelebihan mereka yang kompleks, 
menjadikan kepemimpinan sebagai seni. Para pemimpin sering kali perlu 
mengatur orang-orang di sekitarnya yang memiliki tujuan yang kompleks, 
berurusan dengan orang-orang yang memilih untuk menolak, dan mencoba 
mendapatkan keselarasan dari orang-orang dengan berbagai kepentingan. 
Ketika berusaha untuk tumbuh sebagai seorang pemimpin, maka harus 
memfokuskan energi kepemimpinan ke arah yang baru, dan hal ini terkadang 
akan membuat kewalahan. Meskipun seseorang mungkin mendapatkan 
peran pertama kepemimpinan karena sifat ramah dan sikap positif, mungkin 
perlu mengembangkan sisi analitis untuk menjadi lebih sukses dalam peran 
berikutnya. Semakin banyak tanggung jawab yang didapatkan, semakin 
tertantang untuk meningkatkan kompetensi. Tidak hanya harus pandai dalam 
hal angka, misalnya, tetapi juga harus dilihat sebagai seseorang yang dapat 
menggalang kekuatan ketika energi mulai berkurang.  

 

B. STRATEGI KEPEMIMPINAN SECARA UMUM  

Fokus dari kesuksesan dan keunggulan organisasi dalam persaingan yang 
berkelanjutan adalah hasil dari kepemimpinan strategis. Tentu saja, ini adalah 
tugas kepemimpinan strategis untuk mendorong dan menggerakkan 
organisasi agar memungkinkannya berkembang dalam jangka panjang. Hal ini 
berlaku untuk organisasi yang bersifat profit maupun nonprofit. Semuanya 
bergantung pada apakah organisasi tersebut mampu mencari dan mencapai 
serangkaian kemampuan yang bertahan lama yang bisa memberikan nilai 
tersendiri bagi para pemangku kepentingan dalam jangka panjang. 



 

 

BAB 4 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 

 
“Saat ini, lebih dari sebelumnya, dunia membutuhkan  

pemimpin yang transformasional – bukan untuk menciptakan  

perubahan demi kepentingannya sendiri, namun untuk memimpin  

melalui evolusi yang tak terelakkan dalam dunia bisnis dan masyarakat.” 

 –  Hendrith Vanlon Smith Jr 

 

A. PENDAHULUAN 

James MacGregor Burns (1978) mendefinisikan kepemimpinan sebagai 
transformasional atau transaksional. Memimpin melalui timbal balik sosial 
adalah pemimpin transaksional. Burns (1978), misalnya, menggambarkan 
politisi sebagai “menukar satu hal dengan hal lain: pekerjaan untuk 
mendapatkan suara, atau subsidi untuk kontribusi kampanye” (hal. 4). 
Dengan cara yang sama, para pemimpin bisnis transaksional baik memberikan 
kompensasi moneter untuk produktivitas maupun menolak kompensasi 
karena kurangnya produktivitas. Sebaliknya, pemimpin transformasional 
mendorong dan menginspirasi pengikutnya untuk mencapai hasil yang luar 
biasa dan dalam prosesnya, mengembangkan kapasitas kepemimpinan 
mereka sendiri. Mereka melakukan ini dengan memberdayakan pengikut 
untuk memenuhi kebutuhan mereka dan dengan menyelaraskan tujuan dan 
sasaran pengikut, pemimpin, kelompok, dan organisasi yang mereka wakili. 

Sebuah penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 
memiliki kemampuan untuk mendorong pengikut untuk mencapai hasil yang 
melampaui ekspektasi, serta menghasilkan kepuasan dan komitmen yang 
tinggi dari pengikut terhadap organisasi dan kelompok mereka. Penelitian 
awal telah menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah 
sumber kuat dalam lingkungan militer. Namun, penelitian terbaru 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional penting di setiap 
sektor dan dalam setiap kondisi. 

 

B. PEMIMPIN TRANFORMASIONAL 

Pemimpin transformasional memiliki kecenderungan untuk mendorong 
karyawan mereka untuk melakukan lebih dari yang mereka harapkan dan 
bahkan lebih dari yang mereka bayangkan. Pemimpin transformasional juga 
cenderung menetapkan ekspektasi yang lebih menantang. Pemimpin 



 

 

BAB 5 

IMPLIKASI KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL 

 
"Pemimpin transformasional itu seperti akar pohon.  

Mereka mungkin tidak terlihat, tetapi mereka  

menjaga pohon tetap hidup." 

- Gift Gugu Mona, Prototipe Kepemimpinan  

yang Efektif untuk Pemimpin Masa Kini 

 

A. PENDAHULUAN 

Kepemimpinan transfomasional membuat kehadiran sang pemimpin 
terasa di seluruh organisasi dan aktivitasnya pun membuat organisasi 
menjadi lebih hidup.  Karyawan tidak hanya berkinerja lebih baik ketika 
mereka percaya bahwa pemimpin mereka transformasional, tetapi mereka 
juga lebih puas dengan sistem penilaian kinerja perusahaan. Bukti 
menunjukkan bahwa hal ini disebabkan oleh pertimbangan individual dan 
komponen stimulasi intelektual dari kepemimpinan transformasional yang 
membantu karyawan merasakan hubungan yang kuat dengan perusahaan 
dan berkhasiat dalam pekerjaan dan karir mereka. 

Apa implikasi dari kepemimpinan transformasional terhadap kebijakan 
organisasi? apapun keterbatasan kepemimpinan transformasional, 
kepemimpinan transformasional harus didorong karena dapat membuat 
perbedaan besar dalam kinerja organisasi. Para eksekutif, pengawas, 
administrator, dan pejabat militer perlu melakukan lebih dari sekadar fokus 
pada pertukaran keuntungan materi, sosial, dan pribadi demi kinerja yang 
memadai. Pemimpin transformasional-karismatik yang inspiratif, seperti 
Steve Jobs atau Jenderal George S. Patton, dapat menanamkan rasa pada misi 
dan mengartikulasikan visi tentang berbagai kemungkinan. Pemimpin yang 
penuh perhatian secara individual, seperti Smuckers atau Eleanor Roosevelt, 
dapat memimpin bawahannya dalam menggabungkan kepentingan pribadi 
mereka dengan kepedulian yang lebih tinggi. Pemimpin yang menstimulus 
secara intelektual, seperti Bill Gates, mempertanyakan asumsi-asumsi yang 
menghasilkan inovasi-inovasi revolusioner. Ini tidak berarti bahwa pemimpin 
transformasional-karismatik selalu bersikap prososial dalam upaya mereka. 
masih ada beberapa pemimpin, seperti Napoleon Bonaparte dan J. P. Morgan, 



 

 

BAB 6 

KEPEMIMPINAN ASTA BRATA 

 
"Curiga manjing warangka, warangka manjing curiga. “ 

(Keris menyatu dengan sarungnya, sarung menyatu dengan kerisnya). 
- Pepatah Jawa 

 

A. PENDAHULUAN 

Pepatah di atas merupakan salah satu pepatah Jawa yang berarti 
Gambaran dari cita-cita ideal hubungan pemimpin dengan rakyat di Jawa. Di 
mana pemimpin memahami aspirasi rakyat dan mau menyantuni rakyat 
dengan baik. sedangkan rakyat bersedia mengabdikan diri kepada 
pemimpinnya. 

Sesuatu yang menarik bahwa pada dasarnya, suatu kepemimpinan itu 
tidak terlepas dari mitologi budaya yang diwarisi oleh suatu daerah. Seperti 
Amerika, yang mana kepemimpinan tersebut didasarkan mitologi 
kepahlawanan baik itu pahlawan Marvel maupun pahlawan DC Comics. 
Bagaimana pemimpin dari negara Yunani mengadopsi kepemimpinan Zeus 
yang merupakan pemimpin para dewa pada mitologi Yunani. Bahkan di 
Indonesia, khususnya pada kepulauan Jawa mereka memiliki ajaran 
kepemimpinan yang didasarkan pada cerita dewa-dewa yang dipercayai di 
tanah Jawa. 

Unsur penting dalam perspektif kepemimpinan tidak hanya hal-hal yang 
berkaitan dengan intelegensia, intelektualitas, kepiawaian manajerial, namun 
karakter individu sangat berpengaruh. Dalam karakter personal yang perlu 
dibangun atau dieksplorasi secara maksimal adalah kejujuran, singkatnya 
hakikat kepemimpinan itu terletak pada karakter individu seseorang 
pemimpin, di dalam karakter yang paling penting adalah kejujuran. 

Karakter pemimpin yang baik akan menjadikan seorang pemimpin 
sebagai inspirational leadership (kepemimpinan inspirasional) yang dapat 
menciptakan sebuah motivasi, stimulus serta dorongan kepada rekan atau 
bawahan, sehingga semua sumber daya manusia yang dipimpinnya dapat 
melakukan pengeksplorasian diri untuk berinovasi dan kreatif. 

Panembahan Senapati, pendiri Mataram Islam dari 1583 hingga 1601, 
adalah salah satu tokoh kepemimpinan Jawa. Kepiawaiannya dalam mengatur 
strategi perang membuatnya diberi gelar Senapati Ing Alaga dan menjadi 
panutan bagi pemimpin masyarakat Jawa, bahkan Mangkunegara IV 
menjadikannya sebagai rujukan dalam pemerintahannya. Sebagai raja 



 

 

BAB 7 

KEPEMIMPINAN  

TRANSFORMASIONAL ASTA BRATA 

 
Pemimpin tidak menciptakan pengikut,  

mereka menciptakan lebih banyak pemimpin. – Tom Peters, Penulis 

 – Warren Bennis. Penulis 

 

A. PENDAHULUAN 

Setiap masyarakat dan organisasi membutuhkan kepemimpinan. 
Kepemimpinan yang efektif tidak hanya berfokus pada kekuatan dan kontrol, 
tetapi juga harus memperhatikan keadilan, kasih sayang, dan keberlanjutan. 
Kepemimpinan harus mampu beradaptasi dan membuat lingkungan yang 
memungkinkan kreativitas, inovasi, dan pertumbuhan yang berkelanjutan 
dalam era yang terus berkembang dengan dinamika sosial, ekonomi, dan 
teknologi yang cepat. Mereka harus mendengarkan, memahami, dan 
menghargai keinginan dan pandangan orang yang dipimpinnya. 

Seorang pemimpin yang inklusif menerima dan mengakui 
keanekaragaman yang ada dalam masyarakatnya. Mereka mendengarkan 
dengan seksama dengan berbagai perspektif dan pengalaman, sehingga 
setiap bawahan merasa berguna dan memiliki partisipasi dalam proses 
pengambilan keputusan. Para bawahan membutuhkan orang yang dapat 
diandalkan yang menghargai kebenaran dan keadilan serta memiliki integritas 
membangun kepercayaan dalam hubungan antarmanusia dan memastikan 
bahwa kepentingan pribadi atau kelompok tertentu tidak memengaruhi 
pengambilan keputusan penting. Integritas adalah landasan yang harus 
dijunjung tinggi oleh setiap pemimpin untuk menyongsong masa depan yang 
lebih baik.  Selain itu para pemimpin dituntut untuk bertindak visioner, 
melihat jauh ke depan dan mempertimbangkan bagaimana tindakan dan 
kebijakan saat ini akan berdampak pada masa depan. Mereka harus berani 
mencari solusi baru untuk masalah global seperti ketidaksetaraan ekonomi, 
konflik internasional, dan perubahan iklim. Keberanian adalah kuncinya; 
keberanian untuk mengakui kesalahan dan belajar dari kesalahan. Tanpa 
keberanian, visi hanya akan menjadi impian dan tidak akan menjadi 
kenyataan. Pondasi yang kuat sangat dibutuhkan untuk mendapatkan 
kepemimpinan yang inklusif, berintegritas, dan progresif. Mengutamakan 
inklusivitas, integritas, dan visioner serta mampu membimbing masyarakat 
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