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ABSTRACT 
 

This study aims to explore the influence of global leadership on performance management in 
international organizations facing complex challenges in the digital era. Using a qualitative approach 
through literature review methodology, this research analyzes various academic sources from journals, 
research reports, and relevant reference books. The findings show that only a small portion of 
international organizations are able to develop effective global leadership practices, while the majority 
still struggle with limitations in adapting to changes and environmental complexities. This study identifies 
that the integration of digital technology and cultural intelligence in global leadership has a positive 
impact on performance management, with the ability to adapt and manage multicultural teams being 
key factors in improving productivity and innovation. Additionally, responsive, data-driven performance 
management systems have proven to be more effective in enhancing the effectiveness of international 
organizations. This research is expected to provide both practical and theoretical contributions to the 
development of inclusive, adaptive global leadership models that can effectively manage global 
complexities. 
 
Keywords: global leadership; performance management; international organizations; cultural 
intelligence; innovation; digital transformation. 
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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh kepemimpinan global terhadap manajemen 
kinerja dalam organisasi internasional yang menghadapi tantangan kompleks di era digital. Dengan 
menggunakan pendekatan kualitatif melalui metode studi literatur (literature review), penelitian ini 
menganalisis berbagai sumber akademik dari jurnal, laporan penelitian, dan buku referensi yang 
relevan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hanya sebagian kecil organisasi internasional yang 
mampu mengembangkan praktik kepemimpinan global yang efektif, sementara sebagian besar masih 
bergulat dengan keterbatasan dalam menghadapi perubahan dan kompleksitas lingkungan. Penelitian 
ini mengidentifikasi bahwa pengintegrasian teknologi digital dan kecerdasan budaya dalam 
kepemimpinan global memiliki dampak positif terhadap manajemen kinerja, dengan kemampuan 
adaptasi dan pengelolaan tim multikultural yang menjadi faktor utama dalam meningkatkan 
produktivitas dan inovasi. Selain itu, sistem manajemen kinerja yang responsif dan berbasis data 
terbukti lebih efektif dalam meningkatkan efektivitas organisasi internasional. Penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan kontribusi praktis dan teoritis dalam pengembangan model kepemimpinan global 
yang inklusif, adaptif, serta mampu mengelola kompleksitas global secara efektif. 
 
Kata Kunci : kepemimpinan global; manajemen kinerja; organisasi internasional; kecerdasan budaya; 
inovasi; transformasi digital. 

 
PENDAHULUAN 

 
Dinamika kepemimpinan global dalam organisasi internasional saat ini menghadapi tantangan 
kompleks yang membutuhkan analisis mendalam dan strategis. Berdasarkan studi komprehensif 
Global Leadership Forecast 2023 yang dilakukan oleh DDI World, kompleksitas pengembangan 
kepemimpinan global telah mengungkapkan fenomena yang sangat signifikan. Dari penelitian yang 
melibatkan 2.842 organisasi di 94 negara, hanya 11% organisasi yang berhasil mengembangkan 
praktik kepemimpinan global yang efektif, sementara 89% masih bergulat dengan keterbatasan 
kemampuan menghadapi perubahan dan kompleksitas lingkungan organisasional. 
Konteks global menunjukkan bahwa transformasi kepemimpinan bukan sekadar pilihan, melainkan 
kebutuhan mendesak bagi keberlangsungan organisasi. United Nations Global Pulse Report 2022 
mencatat bahwa organisasi internasional yang gagal melakukan transformasi kepemimpinan 
mengalami penurunan efektivitas program hingga 46,5% dalam lima tahun terakhir. Hal ini 
menandakan bahwa model kepemimpinan tradisional sudah tidak mampu memberikan respon yang 
memadai terhadap kompleksitas tantangan global yang terus berevolusi dengan cepat. 
Penelitian McKinsey & Company tahun 2023 tentang Manajemen Kinerja Global memberikan perspektif 
yang lebih komprehensif. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa 72,4% organisasi internasional 
masih terjebak dalam sistem penilaian kinerja konvensional yang tidak responsif terhadap dinamika 
global. Konsekuensi dari kondisi ini sangat sistemik dan multidimensional, mencakup penurunan 
motivasi karyawan, ketidakselarasan strategi organisasional, serta rendahnya kapasitas inovasi di 
tingkat kepemimpinan. 
World Economic Forum dalam laporan Digital Transformation of Leadership (2022) semakin 
memperjelas kompleksitas tantangan. Dari 1.200 organisasi global yang diteliti, 68,3% pemimpin 
mengakui keterbatasan kompetensi digital mereka, sementara 81,5% organisasi menghadapi kesulitan 
mengintegrasikan teknologi dengan strategi kepemimpinan. Fenomena ini menunjukkan adanya 
kesenjangan yang signifikan antara kemampuan aktual para pemimpin dengan tuntutan transformasi 
organisasional di era digital. 
International Labor Organization (ILO) dalam Global Employment Trends 2023 memberikan perspektif 
yang lebih optimistis dengan mengungkapkan potensi transformasi kepemimpinan global. Organisasi 
dengan kepemimpinan global yang efektif terbukti mampu meningkatkan produktivitas hingga 42%, 
menurunkan tingkat pergantian karyawan sebesar 35%, serta menghasilkan inovasi 39% lebih tinggi 
dibandingkan organisasi dengan model kepemimpinan konvensional. 
Riset Deloitte Leadership Survey 2022 semakin menegaskan kompleksitas tantangan yang dihadapi 
organisasi internasional. Temuan penelitian menunjukkan bahwa 76% organisasi masih kesulitan 
mengembangkan pemimpin lintas budaya, hanya 28% organisasi memiliki strategi pengembangan 
kepemimpinan global yang komprehensif, dan 63% pemimpin mengalami kesulitan dalam mengelola 
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tim multikultural. Kondisi ini mencerminkan kebutuhan mendesak akan model kepemimpinan yang lebih 
adaptif, inklusif, dan responsif terhadap keberagaman global. 
Penelitian ini bermaksud melakukan eksplorasi mendalam terhadap model kepemimpinan yang mampu 
mentransformasi manajemen kinerja dalam konteks organisasi internasional. Fokus utama penelitian 
adalah mengidentifikasi strategi adaptif yang dapat menjembatani kesenjangan antara tantangan global 
yang kompleks dan kapabilitas organisasional. Dengan pendekatan komprehensif, penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam pengembangan model 
kepemimpinan global yang lebih efektif, responsif, dan berkelanjutan. 
Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan mendesak untuk memahami, merancang, dan 
mengimplementasikan model kepemimpinan yang mampu membawa organisasi internasional 
menavigasi kompleksitas global dengan lebih efisien dan inovatif. Melalui analisis mendalam dan 
sistematis, penelitian ini bertujuan menghasilkan kerangka konseptual dan praktis yang dapat menjadi 
panduan bagi organisasi dalam mengembangkan kepemimpinan global yang transformatif. 
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, berikut adalah rumusan masalah untuk penelitian 
tentang "Kepemimpinan Global dan Pengaruhnya terhadap Manajemen Kinerja dalam Organisasi 
Internasional": 

1. Bagaimana model kepemimpinan global yang efektif dapat mempengaruhi kinerja organisasi 
internasional di era transformasi digital dan kompleksitas global? 

2. Faktor-faktor apa sajakah yang memengaruhi keberhasilan implementasi kepemimpinan global 
dalam meningkatkan manajemen kinerja organisasi internasional? 

3. Sejauhmana kapabilitas kepemimpinan lintas budaya berkontribusi terhadap optimalisasi kinerja 
organisasi dalam konteks global? 

4. Apa strategi pengembangan kepemimpinan yang dapat mendorong adaptabilitas dan inovasi dalam 
manajemen kinerja organisasi internasional? 

5. Bagaimana sistem manajemen kinerja dapat didesain ulang untuk mendukung praktik 
kepemimpinan global yang komprehensif dan dinamis? 

6. Tantangan utama apa yang dihadapi organisasi internasional dalam mengimplementasikan model 
kepemimpinan global yang efektif? 

7. Bagaimana integrasi teknologi dan kecerdasan digital dapat memperkuat kapabilitas kepemimpinan 
global dalam mengelola kinerja organisasional? 

Tujuan utama penelitian adalah menghasilkan kerangka konseptual yang dapat memberikan 
pandangan strategis tentang pengembangan kepemimpinan lintas budaya yang responsif, adaptif, dan 
inovatif. Penelitian akan menyelidiki mekanisme spesifik bagaimana pemimpin global dapat 
mentransformasikan tantangan multidimensional menjadi peluang pengembangan organisasi, dengan 
fokus pada strategi pengintegrasian teknologi, kecerdasan emosional, dan kemampuan lintas budaya 
dalam manajemen kinerja. Dengan demikian, tujuan menyeluruh penelitian adalah memberikan 
kontribusi substantif dalam pengembangan model kepemimpinan global yang tidak sekadar responsif 
terhadap perubahan, melainkan proaktif dalam menciptakan transformasi organisasional yang 
berkelanjutan dan bermakna. 

 
METODE 

 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode studi literatur (literature review) yang 
komprehensif. Metode ini dipilih untuk mengeksplorasi, menganalisis, dan mensintesis berbagai 
sumber pustaka yang berkaitan dengan kepemimpinan global dan manajemen kinerja dalam organisasi 
internasional. Pendekatan studi literatur memungkinkan peneliti untuk melakukan analisis mendalam 
terhadap berbagai perspektif, teori, dan temuan empiris dari sumber-sumber akademik terpercaya. 
Sumber data dalam penelitian ini adalah data sekunder yang diperoleh melalui penelusuran sistematis 
terhadap berbagai publikasi ilmiah, jurnal internasional, buku referensi, laporan penelitian, dan 
dokumen resmi dari organisasi internasional. Proses pengumpulan data akan difokuskan pada 
publikasi ilmiah yang diterbitkan dalam kurun waktu 2019-2023, dengan prioritas pada sumber-sumber 
yang memiliki kredibilitas akademis tinggi dan relevansi dengan topik penelitian. 
Proses pengumpulan data dalam penelitian studi literatur ini dirancang secara sistematis dan 
komprehensif untuk menghasilkan kajian mendalam tentang kepemimpinan global. Metode 
dokumentasi menjadi teknik utama dalam penelusuran dan pengumpulan sumber-sumber akademik 
yang relevan. Peneliti akan menggunakan pendekatan sistematis dengan protokol pencarian yang 
terstruktur untuk memastikan kualitas dan kedalaman sumber informasi yang dikumpulkan. 

https://ejurnal.uniyos.ac.id/index.php/ysej-server/user/register?source=


 YOS SOEDARSO ECONOMICS JOURNAL (YEJ)  
ISSN 2684-9720 

Volume 6 Number 3, Desember 2024 

https://ejurnal.uniyos.ac.id/index.php/ysej-server/user/register?source=  
 

102 Publisher: Fakultas Ekonomi, Universitas Yos Soedarso 

 

Tahapan pengumpulan data dimulai dengan identifikasi kata kunci (keywords) yang akan digunakan 
dalam penelusuran, mencakup terminologi spesifik seperti "global leadership", "international 
organizational performance", "cross-cultural leadership", "leadership transformation", dan varian 
kombinasi istilah terkait. Penelusuran akan dilakukan melalui platform basis data akademik terkemuka 
yang memiliki reputasi internasional, dengan fokus pada sumber-sumber berkualitas tinggi yang 
memenuhi standar akademik yang ketat. 
Proses seleksi sumber akan melalui tahapan bertingkat yang komprehensif. Tahap pertama melibatkan 
penelusuran awal dengan membaca judul dan abstrak untuk menilai relevansi dengan topik penelitian. 
Selanjutnya, pada tahap kedua, peneliti akan melakukan kajian mendalam terhadap keseluruhan 
konten, melakukan penilaian kritis, dan mengekstraksi informasi yang signifikan. Setiap sumber akan 
dinilai berdasarkan kriteria spesifik, termasuk kualitas metodologi, kebaruan temuan, dan kontribusi 
teoritis. 
Proses analisis data akan menggunakan teknik analisis konten (content analysis) dan analisis tematik 
(thematic analysis). Langkah-langkah analisis meliputi: pengumpulan sumber, pembacaan kritis, 
pengkodean (coding), identifikasi tema-tema utama, serta sintesis konseptual. Peneliti akan melakukan 
pendekatan sistematis untuk mengekstraksi informasi, mengidentifikasi pola-pola signifikan, dan 
menghasilkan kerangka konseptual yang komprehensif tentang kepemimpinan global. Validitas 
penelitian akan ditegakkan melalui triangulasi sumber, di mana peneliti akan membandingkan dan 
memverifikasi informasi dari berbagai sumber akademik untuk memastikan keabsahan dan kredibilitas 
temuan. Proses ini mencakup perbandingan perspektif dari berbagai ahli, konfirmasi silang antara teori 
dan praktik, serta analisis kritis terhadap kesenjangan pengetahuan yang ada. 
Batasan penelitian meliputi fokus pada publikasi berbahasa Inggris dan Indonesia, dengan prioritas 
pada sumber-sumber akademik bereputasi. Penelitian akan membatasi cakupan pada konteks 
organisasi internasional lintas sektor, dengan mempertimbangkan kompleksitas dan keberagaman 
model kepemimpinan global. Keterbatasan penelitian juga mencakup tantangan dalam melakukan 
generalisasi akibat keragaman konteks organisasional. 
Tahapan penelitian akan dilakukan secara sistematis, dimulai dengan perumusan protokol penelitian, 
pencarian dan seleksi sumber, ekstraksi data, analisis kritis, sintesis temuan, hingga penarikan 
kesimpulan. Proses ini direncanakan berlangsung selama delapan bulan, dengan alokasi waktu yang 
memadai untuk setiap tahapan guna menghasilkan analisis yang mendalam dan komprehensif. 
 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
1. Konsep Kepemimpinan Global 

1) Definisi 
Kepemimpinan global merupakan konsep kompleks yang telah menarik perhatian para 

akademisi dan praktisi manajemen sejak beberapa dekade terakhir. Daniel Goleman (2000) 
mendefinisikan kepemimpinan global sebagai kemampuan seorang pemimpin untuk memahami, 
berinteraksi, dan memimpin secara efektif dalam konteks lintas budaya dan internasional. Menurut 
Mendenhall et al. (2012), kepemimpinan global tidak sekadar tentang memimpin di tingkat nasional, 
melainkan kemampuan untuk mengelola kompleksitas yang timbul dari perbedaan geografis, 
budaya, ekonomi, dan sosial. 

Para ahli seperti Joyce S. Osland (2008) menekankan bahwa kepemimpinan global 
mensyaratkan kompetensi yang jauh lebih luas dibandingkan kepemimpinan tradisional. Hal ini 
mencakup kecerdasan budaya (cultural intelligence), kemampuan adaptasi, pemahaman sistem 
global, serta keterampilan komunikasi lintas batas. Jack Zenger dan Joseph Folkman (2014) dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa pemimpin global yang sukses memiliki karakteristik utama 
seperti kemampuan berpikir strategis, empati tinggi, dan fleksibilitas dalam menghadapi perubahan. 

Konsep kepemimpinan global juga erat kaitannya dengan globalisasi dan interconnectedness 
antarorganisasi dan negara. Thomas Friedman (2005) dalam bukunya "The World is Flat" 
menggambarkan bagaimana pemimpin global harus mampu beroperasi dalam lingkungan yang 
semakin terhubung dan kompleks. Mereka tidak hanya memimpin tim atau organisasi, tetapi juga 
harus memahami dinamika global, rantai nilai internasional, serta tantangan geopolitik yang 
mempengaruhi strategi dan pengambilan keputusan. 

Dengan demikian, kepemimpinan global dapat didefinisikan sebagai kapasitas untuk 
memimpin, menginspirasi, dan mengelola sumber daya manusia dan organisasi dalam konteks 
yang sangat beragam, kompleks, dan lintas batas. Ini membutuhkan kombinasi keterampilan 
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kepemimpinan tradisional dengan pemahaman mendalam tentang keberagaman global, 
kemampuan beradaptasi, serta visi strategis yang melampaui batas-batas geografis dan kultural. 
2) Karakteristik Pemimpin Global: 

Pemimpin global memiliki serangkaian karakteristik unik yang membedakannya dari 
pemimpin tradisional. Menurut Earley dan Ang (2003), kualitas utama seorang pemimpin global 
adalah kecerdasan budaya (cultural intelligence) yang tinggi. Hal ini mencakup kemampuan untuk 
memahami, beradaptasi, dan berinteraksi secara efektif dalam berbagai konteks budaya. Joyce S. 
Osland (2008) menambahkan bahwa pemimpin global harus memiliki fleksibilitas kognitif, yaitu 
kemampuan untuk berpikir secara kompleks dan melihat permasalahan dari sudut pandang yang 
berbeda. 

Dalam penelitiannya, Mendenhall et al. (2012) mengidentifikasi sejumlah keterampilan kritis 
yang dimiliki pemimpin global. Pertama, kemampuan komunikasi lintas budaya yang canggih. 
Kedua, keterampilan negosiasi internasional. Ketiga, adaptabilitas tinggi dalam menghadapi 
ketidakpastian dan perubahan global. Zenger dan Folkman (2014) menekankan bahwa pemimpin 
global unggul dalam empati, keterbukaan pikiran, dan kemampuan membangun jaringan hubungan 
yang kuat melampaui batas-batas geografis dan kultural. 
3) Peran Kepemimpinan Global dalam Organisasi Internasional: 

Dalam konteks organisasi internasional, peran kepemimpinan global sangatlah strategis dan 
kompleks. Thomas Friedman (2005) menggambarkan bahwa pemimpin global bertanggung jawab 
untuk membentuk visi organisasi yang responsif terhadap dinamika global yang terus berubah. 
Mereka tidak sekadar mengelola operasional, melainkan mengintegrasikan perspektif global ke 
dalam setiap aspek strategi organisasi. 

Peter Drucker (2006) menekankan bahwa pemimpin global memiliki tugas untuk menciptakan 
budaya organisasi yang inklusif dan lintas budaya. Ini berarti mampu merancang struktur organisasi, 
sistem manajemen, dan praktik kepegawaian yang menghargai keberagaman dan mendorong 
kolaborasi global. Menurut Hofstede et al. (2010), pemimpin global berperan sebagai penerjemah 
budaya, memastikan bahwa nilai-nilai dan praktik organisasi dapat dipahami dan diadopsi oleh tim 
dari berbagai latar belakang budaya. 

Lebih lanjut, kepemimpinan global dalam organisasi internasional mensyaratkan kemampuan 
untuk mengelola kompleksitas yang tinggi. Hal ini termasuk menghadapi tantangan geopolitik, 
ketidakpastian ekonomi global, dan perubahan teknologi yang cepat. Ashridge Business School 
(2015) menemukan bahwa pemimpin global efektif adalah mereka yang mampu membuat 
keputusan strategis dengan mempertimbangkan konteks global, sambil tetap memperhatikan 
nuansa lokal di setiap wilayah operasi. 

Dengan demikian, karakteristik dan peran pemimpin global melampaui konsep kepemimpinan 
tradisional. Mereka adalah agen perubahan yang kompleks, yang tidak hanya memimpin organisasi, 
tetapi juga membentuk cara kita memahami dan berinteraksi dalam dunia yang semakin terhubung 
dan beragam. 

 
2. Manajemen Kinerja dalam Organisasi Internasional 

1) Definisi, Tujuan dan Proses 
Manajemen kinerja merupakan konsep strategis yang fundamental dalam pengembangan 

sumber daya manusia di organisasi modern. Armstrong dan Baron (2005) mendefinisikan 
manajemen kinerja sebagai proses sistematis untuk meningkatkan kinerja organisasional dengan 
mengembangkan kinerja individu dan tim secara berkelanjutan. Pendekatan ini tidak sekadar fokus 
pada evaluasi tahunan, melainkan menciptakan budaya berkelanjutan yang mendorong pencapaian 
tujuan strategis organisasi. 

Menurut Aguinis (2013), manajemen kinerja memiliki tujuan komprehensif yang meliputi 
beberapa dimensi kunci. Pertama, mengidentifikasi dan menyelaraskan tujuan individu dengan 
tujuan organisasi. Kedua, memberikan umpan balik konstruktif yang membantu karyawan 
mengembangkan potensi mereka. Ketiga, mendukung pengambilan kekeputusan strategis terkait 
pengembangan, promosi, dan kompensasi karyawan. 

Noe et al. (2014) menjelaskan bahwa proses manajemen kinerja mencakup beberapa 
tahapan kritis. Dimulai dengan perencanaan kinerja, di mana tujuan spesifik, terukur, dapat dicapai, 
relevan, dan memiliki batasan waktu (SMART) ditetapkan. Selanjutnya, tahap monitoring 
berkelanjutan yang memungkinkan pemimpin memberikan umpan balik real-time. Tahap evaluasi 
akhir dilakukan untuk mengukur pencapaian, mengidentifikasi area pengembangan, dan 
menentukan konsekuensi kinerja. Dalam konteks organisasi internasional, Cascio dan Aguinis 
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(2008) menekankan bahwa manajemen kinerja memerlukan pendekatan yang sensitif budaya. Hal 
ini mengingat kompleksitas lingkungan kerja global dengan keberagaman latar belakang karyawan. 
Pendekatan yang efektif harus mempertimbangkan perbedaan nilai, norma, dan ekspektasi kinerja 
yang berbeda di setiap budaya. 

Dessler (2017) menambahkan bahwa manajemen kinerja modern tidak sekadar mekanisme 
kontrol, melainkan instrumen untuk membangun komitmen, motivasi, dan pengembangan 
berkelanjutan. Proses ini harus bersifat transparan, adil, dan mendukung pertumbuhan profesional 
karyawan. Teknologi dan analitik data kini semakin berperan dalam membuat manajemen kinerja 
lebih presisi, objektif, dan berbasis bukti. 

Dengan demikian, manajemen kinerja dapat didefinisikan sebagai sistem komprehensif yang 
terintegrasi untuk mengelola, mengembangkan, dan mengoptimalkan kontribusi individu dan tim 
dalam mencapai tujuan organisasi. Ini bukan sekadar mekanisme evaluasi, melainkan strategi 
holistik untuk mendorong pertumbuhan berkelanjutan dalam lingkungan organisasi global yang 
dinamis. 
2) Karakteristik Manajemen Kinerja dalam Organisasi Internasional: 

Manajemen kinerja dalam konteks internasional memiliki kompleksitas yang jauh lebih tinggi 
dibandingkan dengan manajemen kinerja dalam organisasi domestik. Hofstede et al. (2010) 
menunjukkan bahwa perbedaan dimensi budaya seperti jarak kekuasaan, individualisme, 
maskulinitas, dan toleransi ketidakpastian memiliki dampak signifikan terhadap persepsi dan praktik 
manajemen kinerja. 

Menurut penelitian Mendenhall et al. (2012), tantangan utama manajemen kinerja lintas 
budaya meliputi: 
1. Perbedaan Interpretasi Kinerja: Kriteria dan standar kinerja yang dianggap baik di satu negara 

mungkin berbeda secara substansial di negara lain. Misalnya, budaya Jepang cenderung 
menghargai kerja tim dan kesetiaan, sementara budaya Amerika Serikat lebih fokus pada 
prestasi individual. 

2. Komunikasi dan Umpan Balik: Gaya pemberian umpan balik sangat bervariasi antarbudaya. 
Dalam penelitian Zenger dan Folkman (2014), ditemukan bahwa 68% manajer global kesulitan 
memberikan umpan balik yang efektif lintas budaya. 

3. Sistem Reward dan Motivasi: Trompenaars dan Hampden-Turner (2012) mengidentifikasi 
bahwa sistem kompensasi dan penghargaan yang efektif harus mempertimbangkan 
perbedaan nilai budaya. Sebagai contoh, bonus individual mungkin sangat efektif di Amerika 
Serikat, tetapi kurang bermakna di budaya kolektivis seperti Cina. 

3) Indikator Kinerja dalam Organisasi Internasional: 
Pengukuran kinerja dalam konteks internasional memerlukan pendekatan multidimensional. 

Kaplan dan Norton (2001), pencetus Balanced Scorecard, menekankan perlunya empat perspektif 
utama dalam mengukur kinerja: 
1. Perspektif Keuangan: Indikator tradisional seperti pendapatan, profitabilitas, dan return on 

investment (ROI). Data dari Boston Consulting Group (2019) menunjukkan bahwa perusahaan 
multinasional dengan manajemen kinerja terintegrasi mencapai 22% peningkatan 
produktivitas. 

2. Perspektif Pelanggan: Ukuran kepuasan pelanggan, retensi, dan akuisisi pelanggan baru. 
Forrester Research (2018) menemukan bahwa organisasi dengan sistem pengukuran kinerja 
pelanggan yang komprehensif memiliki tingkat pertumbuhan pendapatan 15% lebih tinggi. 

3. Perspektif Proses Internal: Efisiensi operasional, inovasi, dan kualitas proses bisnis. McKinsey 
Global Institute (2020) melaporkan bahwa perusahaan yang menggunakan metrik proses 
internal yang canggih dapat meningkatkan produktivitas hingga 30%. 

4. Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran: Pengembangan karyawan, kapabilitas inovasi, 
dan adaptabilitas organisasi. Berdasarkan studi Deloitte (2021), 84% organisasi global 
menganggap pengembangan keterampilan sebagai indikator kinerja kunci. 

Aguinis (2013) menambahkan bahwa indikator kinerja modern harus bersifat: 
1. Spesifik dan terukur 
2. Relevan dengan strategi organisasi 
3. Dapat dicapai 
4. Berorientasi pada waktu 
5. Fleksibel terhadap perubahan global 
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Dalam konteks organisasi internasional, data dari PwC Global (2022) menunjukkan bahwa 
organisasi yang mengimplementasikan sistem manajemen kinerja yang adaptif dan berbasis 
teknologi mencapai 26% peningkatan efektivitas organisasional. 

Kesimpulannya, manajemen kinerja dalam organisasi internasional memerlukan pendekatan 
yang kompleks, sensitif budaya, dan multidimensional. Keberhasilan implementasinya tergantung 
pada kemampuan organisasi untuk memahami, mengintegrasikan, dan mengelola keberagaman 
global dengan cerdas dan strategis. 

 
3. Hubungan antara Kepemimpinan Global dan Manajemen Kinerja 

1) Pengaruh Kepemimpinan Global terhadap Penetapan Tujuan: 
Kepemimpinan global memiliki peran kritis dalam proses penetapan tujuan organisasi dan 

individual. Locke dan Latham (2002), pionir teori penetapan tujuan, menunjukkan bahwa kualitas 
kepemimpinan memengaruhi secara signifikan keberhasilan penetapan dan pencapaian tujuan. 
Menurut penelitian mereka, pemimpin global yang efektif mampu mentransformasikan tujuan 
strategis organisasi menjadi target yang bermakna dan menginspirasi bagi karyawan di berbagai 
latar belakang budaya. 

Drucker (2006) menekankan bahwa penetapan tujuan dalam konteks global memerlukan 
pendekatan yang komprehensif dan adaptif. Sebuah studi McKinsey Global (2019) mengungkapkan 
bahwa 72% organisasi internasional yang berhasil memiliki pemimpin yang mampu menyelaraskan 
tujuan individual dengan tujuan organisasional lintas batas geografis dan budaya. Hal ini 
mensyaratkan kemampuan untuk: 
1. Menciptakan visi yang inklusif dan bermakna 
2. Menerjemahkan tujuan strategis ke dalam konteks lokal 
3. Membangun kerangka kerja yang fleksibel namun terarah 

Menurut Kotter (2012), pemimpin global efektif menggunakan pendekatan partisipatif dalam 
penetapan tujuan. Riset Gallup (2020) menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan 
metodologi penetapan tujuan kolaboratif mengalami peningkatan produktivitas sebesar 33% dan 
engagement karyawan mencapai 67%. 
2) Pengaruh Kepemimpinan Global terhadap Motivasi Karyawan: 

Motivasi karyawan dalam konteks global merupakan tantangan kompleks yang memerlukan 
kepemimpinan strategis. Self-Determination Theory dari Deci dan Ryan (2000) mengidentifikasi tiga 
kebutuhan psikologis dasar yang memengaruhi motivasi: otonomi, kompetensi, dan keterkaitan 
sosial. 

Penelitian Amabile dan Kramer (2011) menemukan bahwa pemimpin global memotivasi 
karyawan melalui beberapa mekanisme kunci: 
1. Menciptakan Makna: 95% karyawan bersedia memberikan kinerja ekstra jika memahami 

kontribusi mereka dalam konteks yang lebih besar. 
2. Pengakuan dan Penghargaan: Studi Deloitte (2021) mengungkapkan bahwa 80% karyawan 

global akan meningkatkan kinerjanya jika merasa diakui secara bermakna. 
3. Pengembangan Berkelanjutan: Data LinkedIn Learning (2022) menunjukkan bahwa 94% 

karyawan akan bertahan di organisasi yang memberikan kesempatan pengembangan karier. 
Zenger dan Folkman (2014) dalam penelitian komprehensifnya mengidentifikasi karakteristik 
pemimpin global yang efektif dalam memotivasi karyawan: 
1. Kemampuan komunikasi yang transparan 
2. Empati lintas budaya 
3. Fokus pada pengembangan potensi individual 
4. Menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 

Goleman (2000) dalam konsep kecerdasan emosional global menambahkan bahwa motivasi 
efektif memerlukan pemahaman mendalam terhadap perbedaan individual dan budaya. Riset PwC 
Global (2020) mendukung hal ini, menunjukkan bahwa organisasi dengan pemimpin yang memiliki 
kecerdasan budaya tinggi mencapai 41% peningkatan motivasi karyawan. Studi meta-analisis oleh 
Judge et al. (2004) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki korelasi positif 
signifikan dengan motivasi dan kinerja karyawan, dengan efek yang lebih kuat dalam konteks 
organisasi internasional. 

Kesimpulannya, hubungan antara kepemimpinan global dan manajemen kinerja bersifat 
dinamis dan multidimensional. Keberhasilan organisasi global tergantung pada kemampuan 
pemimpin untuk menciptakan ekosistem yang mendorong motivasi, penetapan tujuan yang 
bermakna, dan pengembangan berkelanjutan di tengah keberagaman global. 
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3) Pengaruh kepemimpinan global terhadap budaya organisasi 
Kepemimpinan global telah menjadi faktor krusial dalam membentuk budaya organisasi dan 

pengembangan karyawan di era modern. Penelitian Schein (2017) menunjukkan bahwa pemimpin 
global berperan sebagai arsitektur budaya yang fundamental dalam menetapkan nilai-nilai universal 
organisasi. Hal ini diperkuat oleh studi GLOBE (2020) yang mengungkapkan bahwa 72% organisasi 
multinasional yang berhasil didukung oleh kepemimpinan yang mampu mengintegrasikan nilai-nilai 
lokal dan global secara efektif. 

Dalam konteks menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, survei Deloitte (2023) 
membuktikan bahwa organisasi dengan kepemimpinan global yang efektif mencatatkan tingkat 
keterlibatan karyawan 45% lebih tinggi dibandingkan organisasi lainnya. Trompenaars (2021) 
menekankan signifikansi pemimpin global dalam membangun "third culture" - sebuah budaya hybrid 
yang mengadopsi praktik-praktik terbaik dari berbagai latar belakang budaya. Lebih lanjut, riset 
McKinsey (2022) mengungkapkan bahwa organisasi dengan kepemimpinan global yang kuat 
memiliki peluang 3.5 kali lebih besar untuk menjadi inovator dalam industri mereka. 

Aspek pengembangan karyawan juga mendapat dampak signifikan dari kepemimpinan 
global. Center for Creative Leadership (2023) mencatat bahwa pemimpin global mengalokasikan 
23% lebih banyak sumber daya untuk pengembangan karyawan. Hal ini berkorelasi dengan temuan 
IBM Institute for Business Value (2022) yang menunjukkan tingkat retensi karyawan 34% lebih tinggi 
pada organisasi dengan kepemimpinan global yang efektif. Penelitian Dr. Nancy Adler (2021) lebih 
jauh mengungkapkan bahwa program mentoring lintas budaya berkontribusi pada peningkatan 
produktivitas karyawan hingga 40%. 

Dalam konteks pengembangan kepemimpinan berkelanjutan, World Economic Forum (2023) 
mencatat bahwa organisasi dengan pipeline kepemimpinan global yang kuat mengalami 
pertumbuhan 2.3 kali lebih cepat dibandingkan kompetitor mereka. Development Dimensions 
International (2022) menemukan bahwa 82% organisasi yang sukses memiliki program 
pengembangan kepemimpinan global yang terstruktur dan sistematis. Gallup (2023) melengkapi 
temuan ini dengan melaporkan bahwa 78% karyawan di bawah kepemimpinan global yang efektif 
merasa lebih siap menghadapi tantangan global yang kompleks. 

Meski demikian, implementasi kepemimpinan global menghadapi berbagai tantangan seperti 
perbedaan zona waktu, kesenjangan budaya dan bahasa, serta resistensi terhadap perubahan. 
Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu mengembangkan sistem teknologi kolaborasi yang efektif, 
program pelatihan lintas budaya yang komprehensif, dan sistem evaluasi kinerja yang adaptif. 
Pemimpin global juga dituntut untuk mengembangkan sensitivitas budaya yang tinggi, membangun 
sistem komunikasi efektif lintas budaya, dan menciptakan program pengembangan yang inklusif. 

Keberhasilan kepemimpinan global dalam membentuk budaya organisasi dan 
mengembangkan karyawan membutuhkan investasi berkelanjutan dalam program pengembangan 
kepemimpinan, infrastruktur pembelajaran yang mendukung, serta evaluasi berkala terhadap 
efektivitas program. Dengan pendekatan yang tepat dan komitmen yang kuat, kepemimpinan global 
dapat menjadi katalis utama dalam menciptakan organisasi yang berdaya saing tinggi dan 
berkelanjutan di era global. 
4) Pengaruh Kepemimpinan Global terhadap Pengembangan Karyawan: 

Pengembangan karyawan dalam konteks global merupakan strategi kunci untuk 
mempertahankan keunggulan kompetitif. Ulrich (2015), ahli sumber daya manusia terkemuka, 
menekankan bahwa pemimpin global harus bertindak sebagai "arsitek talenta" yang mendorong 
pengembangan berkelanjutan. Beberapa mekanisme utama pengembangan karyawan yang 
diidentifikasi oleh para ahli: 
1. Pemberian Kesempatan Pengembangan Lintas Batas: Riset LinkedIn Learning (2021) 

menunjukkan bahwa 94% karyawan akan bertahan di organisasi yang memberikan 
kesempatan pengembangan karier. Program pertukaran internasional dan proyek lintas negara 
terbukti efektif meningkatkan kompetensi karyawan. 

2. Pendekatan Pembelajaran Berkelanjutan: Menurut Bersin by Deloitte (2020), organisasi 
dengan budaya pembelajaran yang kuat mengalami 46% peningkatan inovasi. Konsep 70-20-
10 learning model menjadi pendekatan dominan, di mana:  

o 70% pembelajaran dari pengalaman kerja langsung 
o 20% dari coaching dan mentoring 
o 10% dari pelatihan formal 

3. Investasi dalam Pengembangan Kompetensi Digital: World Economic Forum (2020) 
memproyeksikan bahwa 50% karyawan membutuhkan reskilling dan upskilling akibat 
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transformasi digital. Pemimpin global berperan dalam merancang program pengembangan 
yang responsif terhadap perubahan teknologi. 

Aguinis dan Kraiger (2009) dalam penelitian meta-analisisnya menemukan bahwa investasi dalam 
pengembangan karyawan menghasilkan: 
1. Peningkatan produktivitas 15-25% 
2. Penurunan turnover karyawan sebesar 30-40% 
3. Peningkatan kemampuan adaptasi organisasi 

Cascio dan Aguinis (2008) menekankan pentingnya pendekatan personalisasi dalam 
pengembangan karyawan global. Ini berarti: 
1. Memahami kebutuhan individual 
2. Memberikan jalur pengembangan yang fleksibel 
3. Mendukung keragaman gaya belajar 

Studi Gallup Global Workplace (2022) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa didukung dalam 
pengembangan memiliki: 
1. 3,5 kali kemungkinan lebih besar untuk terlibat penuh 
2. 2 kali lipat kemungkinan untuk bertahan dalam organisasi 
3. Produktivitas 21% lebih tinggi 

Kesimpulannya, kepemimpinan global memiliki peran transformatif dalam membentuk 
budaya organisasi dan mendorong pengembangan karyawan. Keberhasilan organisasi global 
tergantung pada kemampuan pemimpin untuk menciptakan ekosistem yang mendorong 
pembelajaran, inovasi, dan pertumbuhan berkelanjutan di tengah kompleksitas global. 

 
4. Studi Kasus 

1) Analisis Kasus Kepemimpinan Global: 
Kasus Google (Alphabet Inc.) merupakan contoh cemerlang tentang implementasi 

kepemimpinan global yang efektif dalam manajemen kinerja. Sundar Pichai, CEO global, telah 
mentransformasi pendekatan manajemen kinerja perusahaan dengan mengadopsi sistem OKR 
(Objectives and Key Results) yang inovatif. Berdasarkan laporan McKinsey (2019), pendekatan ini 
memungkinkan Google meningkatkan produktivitas tim globalnya sebesar 38% dan menurunkan 
biaya operasional hingga 22%. 

Studi kasus Microsoft di bawah kepemimpinan Satya Nadella menunjukkan transformasi 
budaya organisasi yang spektakuler. Ketika Nadella mengambil alih pada 2014, perusahaan 
menghadapi stagnasi inovasi dan budaya internal yang kompetitif. Melalui pendekatan 
kepemimpinan global yang fokus pada pertumbuhan pemikiran (growth mindset), Microsoft berhasil 
meningkatkan kapitalisasi pasar dari $300 miliar menjadi lebih dari $1,6 triliunan dalam lima tahun. 

Perusahaan Unilever, di bawah kepemimpinan Paul Polman (2009-2019), mengembangkan 
strategi manajemen kinerja yang unik dengan fokus pada keberlanjutan global. Dalam laporan 
sustainability mereka, Unilever berhasil mencatat pertumbuhan pendapatan sebesar 30% sambil 
mengurangi dampak lingkungan. Pendekatan ini membuktikan bagaimana kepemimpinan global 
dapat menyelaraskan tujuan bisnis dengan tanggung jawab sosial. 
2) Pembelajaran dari Studi Kasus: 

Dari ketiga kasus tersebut, beberapa pelajaran kunci dapat diidentifikasi. Pertama, 
kepemimpinan global yang sukses memerlukan kemampuan mentransformasi budaya organisasi 
secara menyeluruh. Tidak sekadar mengubah struktur, melainkan mengubah pola pikir dan sistem 
nilai yang mendasari kinerja organisasi. 

Kedua, sistem manajemen kinerja modern harus bersifat fleksibel, berbasis teknologi, dan 
responsif terhadap perubahan global. Pendekatan tradisional yang kaku sudah tidak relevan dalam 
ekosistem bisnis yang kompleks dan dinamis. Riset Deloitte (2020) menunjukkan bahwa 82% 
organisasi global telah atau sedang merancang ulang sistem manajemen kinerjanya. 

Data empiris dari Boston Consulting Group (2021) mengungkapkan bahwa organisasi dengan 
kepemimpinan global efektif memiliki: 
1. 40% lebih tinggi dalam inovasi 
2. 35% peningkatan engagement karyawan 
3. 28% pertumbuhan pendapatan yang lebih cepat 

Sondang Siagian (2005) dari perspektif Indonesia menekankan bahwa kepemimpinan global 
harus mampu mengintegrasikan praktik manajemen modern dengan kearifan lokal. Hal ini berarti 
menciptakan sistem manajemen kinerja yang sensitif budaya namun tetap memiliki standar global. 
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Implikasi praktis dari studi kasus menunjukkan bahwa keberhasilan manajemen kinerja global 
tidak sekadar bergantung pada metode atau teknologi, melainkan pada kemampuan pemimpin 
untuk: 
1. Menciptakan visi yang menginspirasi 
2. Membangun budaya pembelajaran berkelanjutan 
3. Mengembangkan kapabilitas adaptasi yang tinggi 
4. Menghargai keberagaman global 

Kesimpulannya, studi kasus memperlihatkan bahwa kepemimpinan global yang efektif 
memerlukan pendekatan komprehensif, terintegrasi, dan berkelanjutan dalam mengelola kinerja 
organisasi. Kemampuan untuk mentransformasi tantangan global menjadi peluang pertumbuhan 
menjadi kunci utama keberhasilan organisasi internasional. 

 
 

KESIMPULAN 
 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, peneliti menyadari bahwa kepemimpinan global 
memegang peran yang sangat penting dalam meningkatkan manajemen kinerja organisasi 
internasional, khususnya di tengah tantangan era digital yang terus berkembang. Peneliti menemukan 
bahwa hanya sedikit organisasi yang mampu mengembangkan praktik kepemimpinan global yang 
benar-benar efektif, sementara sebagian besar masih menghadapi kendala dalam menyesuaikan diri 
dengan perubahan lingkungan yang kompleks. 

Yang menarik bagi peneliti adalah bagaimana integrasi teknologi digital dan kecerdasan budaya 
ternyata memberikan dampak besar terhadap produktivitas dan inovasi. Kemampuan pemimpin global 
untuk beradaptasi, mengelola tim multikultural, dan menerapkan sistem manajemen kinerja berbasis 
data terbukti sangat berpengaruh dalam meningkatkan efektivitas organisasi. Peneliti menyadari bahwa 
organisasi yang mampu mengadopsi sistem manajemen kinerja modern lebih unggul dalam 
menghadapi dinamika global. 

Penelitian ini juga memberikan pemahaman yang lebih mendalam bahwa model kepemimpinan 
global yang inklusif, adaptif, dan proaktif sangat diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
inovatif dan berkelanjutan. Organisasi yang berhasil mengembangkan kepemimpinan semacam ini 
mampu meningkatkan produktivitas, mengurangi tingkat pergantian karyawan, dan mendorong inovasi 
secara berkelanjutan. 

Dengan semua temuan ini, peneliti berharap penelitian ini dapat memberikan wawasan yang 
bermanfaat dan menjadi acuan bagi organisasi internasional dalam merancang strategi manajemen 
kinerja yang lebih efektif. Bagi peneliti pribadi, penelitian ini memperkuat keyakinan akan pentingnya 
kepemimpinan yang mampu menjembatani keberagaman dan kompleksitas global dengan inovasi dan 
adaptasi yang terus berkembang. 
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