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Tentang Panduan Ini 

Dokumen ini adalah kompilasi materi pembelajaran untuk program Esensi Manajemen & 
Kepemimpinan di Banana Academy. Setiap modul dirancang untuk dipelajari secara mandiri 
maupun dalam sesi pelatihan kelompok. Materi disintesis dari sumber-sumber terpercaya di 
bidang leadership dan management development. 

 

Modul Topik Durasi Estimasi 

Modul 1 Fondasi Dasar: Manager vs Leader 90 menit 

Modul 2A Pilar Manajemen: Planning & SMART Goals 90 menit 

Modul 2B Pilar Manajemen: Delegasi & Problem Solving 90 menit 

Modul 3A Pilar Kepemimpinan: Komunikasi & Feedback 90 menit 

Modul 3B Pilar Kepemimpinan: Motivasi, Psych Safety & Konflik 90 menit 

Modul 4 Kecerdasan Emosional & Resiliensi 120 menit 

Modul 5 Coaching & Mentoring Tim 120 menit 

Modul 6 Komunikasi Strategis & Stakeholder Management 90 menit 

Modul 7 Implementasi: Studi Kasus, Roleplay & Action Plan 120 menit 
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MODUL 1  — Banana Academy 

Fondasi Dasar 

Membedakan Peran Manager & Leader 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Memahami perbedaan fundamental antara peran manager dan leader 

2. Mengenali kapan harus bersikap sebagai manager dan kapan sebagai leader 

3. Membangun fondasi self-management sebagai kunci kepemimpinan efektif 

4. Mengidentifikasi gaya kepemimpinan pribadi dan area pengembangan 

 

1.1  Manager vs Leader: Apa Bedanya? 

 

Banyak orang mengira manager dan leader adalah hal yang sama. Namun riset dari HBR dan 
CCL menunjukkan perbedaan yang signifikan dalam mindset, fokus, dan pendekatan. Seorang 

profesional yang efektif perlu memahami dan mampu menjalankan KEDUA peran ini. 

 

Dimensi Manager Leader 

Fokus Utama Proses, sistem, dan hasil kerja Visi, inspirasi, dan pengembangan 
manusia 

Orientasi Jangka pendek — target dan 
deadline 

Jangka panjang — pertumbuhan dan 
dampak 

Pendekatan Mengontrol dan mengkoordinasikan Mempengaruhi dan menginspirasi 

Pertanyaan Bagaimana dan kapan? Mengapa dan ke mana? 

Terhadap Risiko Meminimalkan risiko Mengambil risiko yang 
diperhitungkan 

Sumber Otoritas Posisi/jabatan formal Kepercayaan dan pengaruh personal 

Mengembangkan Sistem dan proses Orang dan kultur 

 

💡 Insight Kunci 

Organisasi yang sukses membutuhkan KEDUANYA — leader tanpa kemampuan manajemen = 
visi tanpa eksekusi. 

Manager tanpa leadership skill = efisiensi tanpa engagement. Tujuannya adalah menjadi 
Leader-Manager. 

Riset Warren Bennis: 'Managers do things right; leaders do the right things.' 

 

1.2  Bisa Menjadi Keduanya: The Leader-Manager 

 

Model kepemimpinan modern — terutama Situational Leadership II (Blanchard) dan Full Range 
Leadership — menunjukkan bahwa efektivitas tertinggi dicapai ketika seseorang mampu beralih 
antara mode manager dan mode leader sesuai konteks dan kebutuhan tim. 
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Kapan Bersikap Sebagai MANAGER 

• Saat ada deadline kritis yang tidak bisa ditunda 

• Saat ada anggota tim baru yang butuh arahan 
jelas 

• Saat ada krisis operasional yang perlu solusi 
cepat 

• Saat menetapkan standar dan prosedur kerja 

• Saat memonitor progress dan memberikan 
koreksi 

Kapan Bersikap Sebagai LEADER 

• Saat tim butuh motivasi dan makna di balik 
pekerjaan 

• Saat membentuk visi dan arah jangka panjang 
tim 

• Saat menghadapi perubahan besar yang butuh 
buy-in 

• Saat coaching dan mengembangkan kapasitas 
individu 

• Saat membangun budaya dan nilai-nilai tim 

 

1.3  Self-Management: Fondasi Kepemimpinan 

 

Sebelum memimpin orang lain, seorang leader harus mampu memimpin dirinya sendiri. Self-
management adalah kemampuan untuk mengelola emosi, waktu, energi, dan perilaku secara 
efektif — bahkan di bawah tekanan. 

 

Aspek Self-
Management 

Deskripsi Praktik Sehari-hari 

Self-Awareness Mengenali emosi, kekuatan, dan 
kelemahan diri 

Jurnal harian, minta feedback 360° 

Self-Regulation Mengelola impuls dan respons 
emosional 

Pause sebelum bereaksi, 
mindfulness 

Self-Motivation Didorong tujuan internal, bukan 
hanya reward 

Clarify personal purpose, OKR 
pribadi 

Self-Discipline Konsisten pada komitmen meski 
tidak mudah 

Rutinitas pagi, time-blocking 

Growth Mindset Melihat tantangan sebagai 
peluang belajar 

Framing ulang: 'belum' bukan 'tidak 
bisa' 

 

1.4  Aktivitas: Refleksi Diri 

 

Gunakan pertanyaan refleksi berikut untuk mendiskusikan dengan pasangan belajarmu: 

 

• Dalam pekerjaanmu sehari-hari, kapan kamu lebih banyak bersikap sebagai manager dan 
kapan sebagai leader? 

• Apa satu kekuatan leadership terbesarmu? Bagaimana kamu menggunakannya? 

• Apa satu area self-management yang perlu kamu tingkatkan paling pertama? 

• Siapa pemimpin yang paling kamu kagumi? Apa yang membuatmu mengaguminya? 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Bennis, W. & Nanus, B. (1985). Leaders: The Strategies for Taking Charge. Harper & Row. 
• Kotter, J.P. (1990). What Leaders Really Do. Harvard Business Review. 
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• Blanchard, K. (2013). Situational Leadership II. The Ken Blanchard Companies. 
• MindTools: Leadership vs Management — mindtools.com/pages/article/newLDR_41.htm 
• CCL: Leader vs Manager — ccl.org/articles/leading-effectively-articles/difference-between-leadership-
management 
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MODUL 2A  — Banana Academy 

Pilar Manajemen: Planning 

SMART Goals & Manajemen Prioritas 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Membuat tujuan yang efektif menggunakan framework SMART 

2. Menggunakan Eisenhower Matrix untuk mengelola prioritas kerja 

3. Memahami konsep dasar OKR sebagai tools perencanaan tim 

4. Membangun kebiasaan perencanaan yang sistematis dan konsisten 

 

2A.1  SMART Goals Framework 

 

SMART adalah framework penetapan tujuan yang dikembangkan oleh George T. Doran (1981) 
dan dipopulerkan secara luas. Framework ini memastikan setiap tujuan memiliki kejelasan dan 

dapat diukur keberhasilannya. 

 

Elemen Arti Pertanyaan Kunci Contoh Buruk Contoh SMART 

S — Specific Spesifik & jelas Apa tepatnya yang 
ingin dicapai? 

'Tingkatkan 
performa tim' 

'Tingkatkan 
completion rate 
project 20%' 

M — 
Measurable 

Terukur Bagaimana 
mengukur 
keberhasilan? 

'Lebih banyak 
penjualan' 

'Capai 50 leads 
baru per bulan' 

A — 
Achievable 

Realistis namun 
stretch 

Apakah ini dapat 
dicapai dengan 
sumber daya yang 
ada? 

'Jadi #1 di industri 
dalam 1 bulan' 

'Naik 15% dari 
baseline Q4' 

R — 
Relevant 

Relevan dengan 
prioritas 

Mengapa ini 
penting saat ini? 

'Ikut seminar apa 
saja' 

'Ikut pelatihan data 
analysis Q1' 

T — Time-
bound 

Ada batas waktu Kapan targetnya 
harus tercapai? 

'Secepatnya' 'Sebelum 31 Maret 
2026' 

 

📝 Contoh SMART Goal Lengkap 

❌ Buruk: 'Saya mau meningkatkan kemampuan komunikasi saya.' 

✅ SMART: 'Saya akan memimpin 1-on-1 mingguan dengan setiap anggota tim selama Q1 
2026 (8 orang × 12 minggu = 96 sesi), 

   dan mendapat skor 4.0/5.0 pada survei komunikasi di akhir kuartal — naik dari baseline saat 
ini 3.2/5.0.' 

 

2A.2  Eisenhower Matrix: Prioritas Berdasarkan Urgensi & Kepentingan 
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Presiden AS Dwight D. Eisenhower berkata: 'What is important is seldom urgent, and what is 
urgent is seldom important.' Matrix ini membantu memilah aktivitas ke dalam 4 kuadran untuk 
keputusan prioritas yang lebih baik. 

 

Kuadran Sifat Aksi Contoh Target 
Waktu 

Q1 — LAKUKAN 
(Urgent & Important) 

Krisis & deadline 
mendesak 

Kerjakan 
SEKARANG 

Laporan overdue, 
krisis klien, sistem 
mati 

≤ 15% 
waktu 

Q2 — JADWALKAN 
(Tidak Urgent & 
Important) 

Pengembangan & 
pencegahan 
jangka panjang 

Jadwalkan waktu 
khusus 

Coaching tim, 
perencanaan 
strategis, belajar 
skill baru 

50-60% 
waktu 
(IDEALNYA) 

Q3 — 
DELEGASIKAN 
(Urgent & Tidak 
Important) 

Interupsi dari 
orang lain 

Delegasikan jika 
memungkinkan 

Sebagian besar 
meeting, email rutin, 
permintaan tiba-tiba 

≤ 20% 
waktu 

Q4 — ELIMINASI 
(Tidak Urgent & 
Tidak Important) 

Buang waktu Kurangi/hilangkan Scrolling media 
sosial, gossip, 
meeting tanpa 
agenda jelas 

≤ 5% waktu 

 

⚠️ Perangkap Q1 & Q3 

Banyak manager terjebak di Q1 (terus-terusan memadamkan api) karena tidak pernah investasi 
di Q2. 

Q3 terasa urgent tapi sebenarnya bisa didelegasikan. Belajar berkata 'tidak' dengan baik adalah 
skill leadership kritis. 

Solusi: Blok waktu Q2 di kalender seperti meeting penting — jangan biarkan terganggu oleh Q1 
& Q3. 

 

2A.3  OKR: Objectives & Key Results 

 

OKR (dikembangkan oleh Andy Grove di Intel, dipopulerkan Google) adalah framework yang 
menghubungkan tujuan ambisius (Objectives) dengan hasil terukur (Key Results). Berbeda dari 

SMART yang bersifat individual, OKR biasanya digunakan di level tim atau organisasi. 

 

Komponen Definisi Karakter Contoh 

Objective Tujuan kualitatif yang 
inspiratif 

Ambisius, memotivasi, 
time-bound (biasanya 
kuartalan) 

'Menjadi tim dengan 
customer satisfaction 
tertinggi di perusahaan' 

Key Result 1 Hasil kuantitatif yang 
membuktikan Objective 
tercapai 

SMART, terukur, 3-5 per 
Objective 

'NPS score naik dari 45 ke 
65 akhir Q2' 

Key Result 2 Idem Idem 'Response time customer 
turun dari 24 jam ke 4 jam' 
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Komponen Definisi Karakter Contoh 

Key Result 3 Idem Idem '90% issue diselesaikan 
pada first contact' 

 

2A.4  Aktivitas: Buat SMART Goal-mu 

 

Pilih satu tantangan kerja yang sedang kamu hadapi dan ubah menjadi SMART Goal 
menggunakan template berikut: 

 

SMART Element Jawabanmu 

Specific: Apa tepatnya yang ingin 
dicapai? 

 

Measurable: Bagaimana 
mengukurnya? 

 

Achievable: Apakah realistis dengan 
sumber daya saat ini? 

 

Relevant: Mengapa ini penting 
sekarang? 

 

Time-bound: Kapan harus selesai?  

SMART Goal lengkap:  

 

📚 Referensi & Sumber 

• Doran, G.T. (1981). There's a S.M.A.R.T. Way to Write Management's Goals and Objectives. 
Management Review. 
• Covey, S.R. (1989). The 7 Habits of Highly Effective People. Free Press. 
• Doerr, J. (2018). Measure What Matters: OKRs — The Simple Idea That Drives 10x Growth. 
• MindTools: SMART Goals — mindtools.com/a4wo118/smart-goals 
• MindTools: Eisenhower Matrix — mindtools.com/al1e0qv/eisenhower-matrix 
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MODUL 2B  — Banana Academy 

Pilar Manajemen: Delegasi 
Eksekusi & Problem Solving 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Memahami mengapa delegasi adalah skill kritis dan cara menguasainya 

2. Menggunakan 5 Whys untuk menemukan akar masalah secara sistematis 

3. Membangun disiplin eksekusi untuk memastikan rencana benar-benar terlaksana 

4. Mengenali bias dan hambatan yang sering menghalangi delegasi efektif 

 

2B.1  Mengapa Manager Sulit Mendelegasikan? 

 

Riset CCL menunjukkan delegasi adalah salah satu skill yang paling sering disebutkan sebagai 
kelemahan manager baru. Berikut 7 alasan utama dan solusinya: 

 

Alasan Tidak Mau Delegasi Solusi 

'Saya bisa melakukannya lebih cepat 
sendiri' 

Berpikir investasi, bukan biaya. Waktu training sekarang = 
kapasitas tim jangka panjang. 

'Saya tidak percaya hasilnya akan sebaik 
saya' 

Standar 80% yang cukup baik lebih berharga dari 100% 
yang tidak pernah ada. 

'Saya tidak punya waktu untuk mengajari' Jadwalkan 30 menit briefing. Tanpa ini, kamu tidak akan 
pernah punya waktu. 

'Jika salah, saya yang kena' Buat safety net: checkpoint di tengah, bukan hanya di 
akhir. 

'Tidak ada yang kompeten untuk tugas 
ini' 

Delegasi adalah cara mengembangkan kompetensi. Mulai 
dari tugas yang lebih sederhana. 

'Saya senang mengerjakan hal ini' Kesukaan personal vs. tanggung jawab sebagai leader 
harus dibedakan. 

'Tim sudah terlalu sibuk' Prioritaskan. Apa yang bisa dihentikan agar ada kapasitas 
baru? 

 

2B.2  Framework Delegasi Efektif 

 

Delegasi yang efektif bukan sekedar 'tolong kerjakan ini ya' — ia memiliki struktur yang jelas. 

Gunakan framework 5W1H berikut dalam setiap percakapan delegasi: 

 

Elemen Pertanyaan Yang Harus Dikomunikasikan 

WHAT Apa yang perlu 
dikerjakan? 

Deskripsi tugas, deliverable, dan standar kualitas yang 
diharapkan 
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Elemen Pertanyaan Yang Harus Dikomunikasikan 

WHY Mengapa ini penting? Konteks, dampak bagi tim/pelanggan, dan mengapa 
orang ini dipilih 

WHO Siapa yang terlibat? Siapa yang perlu dihubungi, dilibatkan, atau 
diinformasikan 

WHEN Kapan deadline-nya? Tanggal akhir DAN milestone check-in di tengah jalan 

WHERE Di mana sumber 
dayanya? 

Tools, budget, akses, atau kontak yang bisa membantu 

HOW Seberapa besar 
otonominya? 

Level keputusan yang bisa diambil mandiri vs. harus 
dikonsultasikan 

 

✅ Yang HARUS Ada dalam Delegasi 

• Konteks yang jelas (mengapa penting) 

• Outcome yang spesifik dan terukur 

• Deadline yang realistis 

• Check-in point di tengah proyek 

• Resource dan akses yang diperlukan 

• Ruang untuk bertanya tanpa dihakimi 

❌ Yang HARUS DIHINDARI 

• Delegasi tanpa authority yang cukup 

• Micromanaging setelah mendelegasikan 

• Mengambil alih saat ada masalah kecil 

• Tidak memberi feedback setelah selesai 

• Mendelegasikan lalu menghilang sama sekali 

• Tidak memberi credit pada yang mengerjakan 

 

2B.3  5 Whys: Menemukan Akar Masalah 

 

Dikembangkan oleh Sakichi Toyoda dan digunakan di Toyota Production System, teknik 5 Whys 
adalah cara sederhana namun powerful untuk menemukan root cause dari masalah — bukan 

hanya simptom permukaannya. 

 

📋 Cara Menggunakan 5 Whys 

1. Definisikan masalah secara spesifik dan konkret 

2. Tanya 'Mengapa hal ini terjadi?' — catat jawaban 

3. Jadikan jawaban tersebut masalah baru, tanya 'Mengapa' lagi 

4. Ulangi 3-5 kali sampai menemukan akar penyebab sistemik 

5. Buat tindakan perbaikan yang menyasar akar, bukan simptom 

 

Iterasi Pertanyaan & Jawaban 

Masalah Laporan bulanan terlambat diserahkan ke manajemen 3 hari 

Mengapa 1? Karena tim analisis perlu waktu lebih lama mengumpulkan data 

Mengapa 2? Karena setiap bulan harus meminta akses manual ke 4 sistem yang berbeda 

Mengapa 3? Karena tidak ada integrasi antar sistem dan tidak ada akses permanen 

Mengapa 4? Karena proses permintaan akses belum pernah dijadikan SOP resmi 

ROOT CAUSE ✅ Tidak ada SOP dan akses permanen untuk proses pengumpulan data laporan 
bulanan 
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Iterasi Pertanyaan & Jawaban 

Solusi Buat SOP, berikan akses permanen, dan automasi pengumpulan data dari 4 
sistem 

 

2B.4  Disiplin Eksekusi 

 

Perencanaan yang baik tidak berguna tanpa eksekusi yang disiplin. Riset FranklinCovey (4DX 
— 4 Disciplines of Execution) mengidentifikasi pola utama eksekusi yang sukses: 

 

Disiplin Deskripsi Praktik Konkret 

Fokus pada WIG (Wildly 
Important Goal) 

Pilih 1-2 prioritas yang benar-
benar penting 

Komunikasikan WIG ke tim, 
tampilkan di board visible 

Act on Lead Measures Ukur aktivitas yang mendorong 
hasil, bukan hanya hasil akhir 

Tracking harian: '3 cold call = 1 deal?' 
— ukur call-nya 

Scoreboard yang Visible Tim harus bisa melihat apakah 
mereka menang atau kalah 

Dashboard mingguan yang diupdate 
tim sendiri 

Cadence of 
Accountability 

Weekly check-in rutin: 'commit — 
report — clear obstacles' 

15-menit standup Senin: apa yang 
dikomit minggu lalu? 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Lencioni, P. (2012). The Advantage. Jossey-Bass. 
• McChesney, C., Covey, S., & Huling, J. (2012). The 4 Disciplines of Execution. Free Press. 
• Ohno, T. (1988). Toyota Production System. Productivity Press. 
• HBR: Learning to Delegate as a First-Time Manager — hbr.org/2024/06 
• MindTools: 5 Whys — mindtools.com/a3mi00j/5-whys 

  



Banana Academy  |  Materi Esensi Manajemen & Kepemimpinan — Panduan Belajar Tim 

© 2026 Banana Digital Boost  |  Halaman 12  dari  30 

MODUL 3A  — Banana Academy 

Pilar Kepemimpinan: Komunikasi 

Active Listening & Feedback Efektif 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Menguasai teknik active listening untuk membangun kepercayaan tim 

2. Menggunakan model SBI untuk memberikan feedback yang spesifik dan actionable 

3. Memahami hambatan komunikasi dan cara mengatasinya 

4. Menjalankan 1-on-1 meeting yang efektif sebagai tool pengembangan tim 

 

3A.1  Active Listening: Lebih dari Sekadar Mendengar 

 

Riset menunjukkan bahwa rata-rata manusia hanya mengingat 25-50% dari apa yang didengar. 
Leader yang hebat memiliki kemampuan active listening — sebuah skill yang harus dipelajari 

dan dilatih secara sadar. 

 

Level 
Mendengarkan 

Deskripsi Tanda-tanda Dampak 

Level 1 — Internal Fokus pada dirimu sendiri: 
berpikir tentang responmu 

Sering menyela, 
memotong 
pembicaraan, 
memberikan nasihat 
terlalu cepat 

Lawan bicara 
merasa tidak 
didengar 

Level 2 — Fokus Perhatian penuh pada 
pembicara dan kata-katanya 

Kontak mata, 
mengangguk, 
paraphrase 

Lawan bicara 
merasa didengar 
dan dihargai 

Level 3 — Global Menangkap emosi, konteks, 
dan apa yang TIDAK 
dikatakan 

Bertanya tentang 
perasaan, 
memperlambat tempo, 
silence yang nyaman 

Membangun 
kepercayaan 
mendalam 

 

🎯 Framework RASA (Julian Treasure) 

Receive    — Hadiri sepenuhnya, singkirkan distraksi (handphone, laptop) 

Appreciate — Tunjukkan bahwa kamu mendengar: 'Hmm...', 'Ya...', 'I see...' 

Summarize  — Parafrase: 'Jadi yang kamu katakan adalah...' (untuk konfirmasi pemahaman) 

Ask        — Ajukan pertanyaan terbuka yang mendalam untuk eksplorasi lebih lanjut 

 

3A.2  Model SBI: Feedback yang Efektif 

 

Model SBI (Situation-Behavior-Impact) dikembangkan oleh Center for Creative Leadership dan 
merupakan salah satu framework feedback paling praktis dan terbukti efektif. Model ini 
menghilangkan ambiguitas, asumsi, dan serangan personal. 
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Elemen SBI Definisi Panduan Contoh Salah Contoh SBI 

S — 
Situation 

Konteks spesifik 
kapan perilaku 
terjadi 

Sebutkan 
waktu/tempat konkret, 
bukan 'selalu/sering' 

'Kamu selalu 
seperti ini' 

'Kemarin dalam 
rapat tim pukul 10...' 

B — 
Behavior 

Perilaku yang bisa 
DIAMATI, bukan 
interpretasi 

Deskripsikan apa yang 
DILIHAT/DIDENGAR, 
bukan asumsi 

'Kamu tidak 
peduli dengan 
orang lain' 

'Kamu menyela Andi 
3 kali ketika ia 
sedang presentasi' 

I — Impact Dampak nyata dari 
perilaku tersebut 

Ceritakan dampak 
pada tim, pelanggan, 
atau pekerjaan 

'Itu tidak 
profesional' 

'Tim menjadi kurang 
berani berbicara dan 
kita kehilangan 
perspektif penting' 

 

SBI untuk Feedback POSITIF 

• S: 'Dalam presentasi ke klien tadi pagi...' 

• B: '...kamu mengajukan pertanyaan klarifikasi 
yang tepat tentang kebutuhan mereka...' 

• I: '...sehingga kita bisa menyesuaikan proposal 
dan peluang closing-nya jauh lebih tinggi.' 

•  

• Feedback positif yang spesifik = lebih kuat dari 
sekedar 'kerja bagus!' 

SBI untuk Feedback KONSTRUKTIF 

• S: 'Kemarin saat review proyek berlangsung...' 

• B: '...kamu langsung memberikan solusi 
sebelum mendengar penjelasan lengkap dari 
tim...' 

• I: '...dan tim terlihat ragu untuk melanjutkan 
diskusi, sehingga kita kehilangan beberapa 
insight penting.' 

•  

• Akhiri dengan pertanyaan: 'Menurutmu apa 
yang bisa kita lakukan berbeda?' 

 

3A.3  Running Effective 1-on-1 Meeting 

 

1-on-1 reguler adalah salah satu tool kepemimpinan paling powerful dan paling underutilized. 

Jadikan ini ritual mingguan atau dua-mingguan dengan setiap anggota tim. 

 

Aspek Best Practice 

Frekuensi & Durasi Mingguan (30 menit) atau dua-mingguan (45-60 menit) — konsisten 
adalah kunci 

Siapa yang Memimpin Agenda dikontrol oleh anggota tim, BUKAN manager — ini waktu 
mereka 

Topik Utama Prioritas mereka → hambatan → pengembangan → dukungan yang 
dibutuhkan 

Rasio Bicara Manager 30% berbicara, 70% mendengarkan dan bertanya 

Yang Dihindari Jangan jadikan ini status meeting — itu bisa di-email. Fokus pada orang, 
bukan task 

Follow-up Catat komitmen bersama dan tindak lanjuti di 1-on-1 berikutnya 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Stone, D. & Heen, S. (2014). Thanks for the Feedback. Viking. 
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• CCL: SBI Feedback Model — ccl.org/articles/leading-effectively-articles/hr-pipeline-a-quick-guide-
feedback-model 
• Roffey Park: The Art of Active Listening — roffeypark.ac.uk 
• MindTools: Active Listening — mindtools.com/az4wxv7/active-listening 
• Treasure, J. TED Talk: 5 Ways to Listen Better (2011) 
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MODUL 3B  — Banana Academy 

Pilar Kepemimpinan: Motivasi 

Psychological Safety & Manajemen Konflik 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Memahami teori motivasi intrinsik (Daniel Pink) untuk menginspirasi tim 

2. Membangun psychological safety sebagai fondasi tim berkinerja tinggi 

3. Mengenali 5 gaya konflik dan menggunakan pendekatan yang tepat 

4. Mengubah konflik dari ancaman menjadi peluang pertumbuhan tim 

 

3B.1  Teori Motivasi: Apa yang Benar-benar Memotivasi Orang? 

 

Banyak manager berasumsi bahwa uang dan reward adalah motivator utama. Riset Daniel Pink 
dalam bukunya 'Drive' menunjukkan sebaliknya — terutama untuk pekerjaan yang 

membutuhkan kreativitas dan pemikiran kritis. 

 

3 Motivator Intrinsik 
(Daniel Pink) 

Deskripsi Cara Manager Memfasilitasi 

AUTONOMY — Otonomi Keinginan untuk mengarahkan 
pekerjaan sendiri — BAGAIMANA 
dan KAPAN mengerjakannya 

Beri tujuan jelas, fleksibel dalam 
cara; hindari micromanaging 

MASTERY — Penguasaan Dorongan untuk menjadi lebih 
baik dalam hal yang penting 

Beri tantangan yang stretch, 
feedback rutin, waktu untuk 
belajar 

PURPOSE — Tujuan Keinginan untuk berkontribusi 
pada sesuatu yang lebih besar 
dari diri sendiri 

Hubungkan pekerjaan harian 
dengan dampak ke 
pelanggan/misi perusahaan 

 

⚠️ Perangkap Reward Ekstrinsik 

Reward berlebihan untuk pekerjaan kreatif justru MERUSAK motivasi intrinsik (Overjustification 
Effect). 

Gunakan kompensasi yang fair sebagai hygiene factor (Herzberg) — cukup untuk tidak 
DEMOTIVASI. 

Fokuskan energi kepemimpinan pada membangun Autonomy, Mastery, dan Purpose. 

 

3B.2  Psychological Safety: Fondasi Tim Berkinerja Tinggi 

 

Penelitian Google (Project Aristotle, 2015) menemukan bahwa faktor #1 yang membedakan tim 
dengan performa terbaik bukan IQ anggotanya, bukan resources-nya, bukan bahkan siapa yang 
ada di dalamnya — melainkan Psychological Safety. 
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Prof. Amy Edmondson (Harvard) mendefinisikan Psychological Safety sebagai: 'keyakinan 
bersama bahwa tim adalah tempat yang aman untuk mengambil risiko interpersonal.' Artinya: 
berbicara, mengakui kesalahan, bertanya, atau mengusulkan ide baru tanpa takut 

dipermalukan. 

 

4 Tahap Psychological 
Safety (Timothy Clark) 

Deskripsi Tanda-tanda di Tim 

Stage 1 — Inclusion Safety Merasa diterima dan dihargai 
sebagai anggota tim 

Semua suara didengar, tidak ada 
yang dikucilkan dalam diskusi 

Stage 2 — Learner Safety Aman untuk bertanya, 
membuat kesalahan, dan 
belajar 

Anggota tim tidak takut bertanya 
'pertanyaan bodoh' 

Stage 3 — Contributor Safety Aman untuk berkontribusi, 
mengusulkan ide, dan 
mengambil peran 

Inisiatif disambut positif meski 
belum sempurna 

Stage 4 — Challenger Safety Aman untuk mempertanyakan 
status quo dan cara kerja lama 

Perbedaan pendapat disambut 
dengan rasa ingin tahu, bukan 
defensif 

 

Cara Membangun Psychological 
Safety 

Contoh Perilaku Konkret 

Akui ketidaktahuan dan kesalahanmu 
sendiri 

'Saya tidak tahu jawabannya, mari kita cari tahu bersama.' 
/ 'Saya salah memperkirakan itu.' 

Respons kesalahan dengan rasa ingin 
tahu 

'Bantu saya memahami apa yang terjadi' — BUKAN 
langsung menyalahkan 

Aktif mengundang partisipasi 'Bagaimana pendapat Rina tentang hal ini?' — panggil 
nama spesifik 

Rayakan yang berani mengidentifikasi 
masalah 

'Terima kasih sudah berbicara — ini sangat membantu 
kita memperbaiki proses' 

Buat 'failure board' atau learning review 
rutin 

Jadikan pembelajaran dari kegagalan sebagai agenda 
reguler tim 

 

3B.3  Thomas-Kilmann: 5 Gaya Konflik 

 

Konflik adalah bagian normal dan sehat dari kerja tim. Masalahnya bukan konfliknya — 
melainkan bagaimana kita meresponsnya. Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument 
mengidentifikasi 5 gaya dasar yang digunakan orang dalam situasi konflik. 

 

Gaya Konflik Karakter Terbaik Digunakan Saat... Risiko Berlebihan 

COMPETING 
(Bersaing) 

Asertif & tidak 
kooperatif — fokus 
menang 

Keputusan mendesak, situasi 
krisis, masalah etika 

Merusak hubungan, 
menimbulkan 
kebencian 

COLLABORATING 
(Kolaborasi) 

Asertif & kooperatif 
— cari win-win 

Isu kompleks, hubungan 
penting, solusi kreatif 
dibutuhkan 

Membutuhkan waktu 
dan energi besar 
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Gaya Konflik Karakter Terbaik Digunakan Saat... Risiko Berlebihan 

COMPROMISING 
(Kompromi) 

Asertif & kooperatif 
sedang — beri dan 
terima 

Kepentingan setara, waktu 
terbatas, temporary solution OK 

Semua pihak agak 
tidak puas 

AVOIDING 
(Menghindari) 

Tidak asertif & 
tidak kooperatif 

Isu trivial, waktu sensitif, butuh 
waktu pendinginan 

Masalah menumpuk, 
tak pernah 
diselesaikan 

ACCOMMODATING 
(Mengalah) 

Tidak asertif & 
sangat kooperatif 

Kesalahan di pihakmu, isu tidak 
terlalu penting bagimu 

Kebutuhanmu tidak 
pernah terpenuhi 

 

💡 Prinsip Penanganan Konflik Konstruktif 

1. Pisahkan ORANG dari MASALAH — 'Kita berdua peduli pada proyek ini, tapi berbeda 
pendapat tentang caranya.' 

2. Fokus pada KEPENTINGAN (interests), bukan POSISI (positions) — tanya 'mengapa' di balik 
permintaan 

3. Ciptakan ruang untuk SEMUA perspektif didengar sebelum mencari solusi 

4. Gunakan kriteria OBJEKTIF jika ada — data, benchmark, atau standar industri 

5. Follow-up setelah resolusi — pastikan semua pihak masih merasa OK 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Pink, D.H. (2009). Drive: The Surprising Truth About What Motivates Us. Riverhead Books. 
• Edmondson, A. (2018). The Fearless Organization. Wiley. 
• Thomas, K.W. & Kilmann, R.H. (1974). Thomas-Kilmann Conflict Mode Instrument. CPP. 
• Google Project Aristotle (2015) — rework.withgoogle.com/print/guides/5721312655835136 
• MindTools: Psychological Safety — mindtools.com/pages/article/psychological-safety.htm 
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MODUL 4  — Banana Academy 

Kecerdasan Emosional & Resiliensi 
Memimpin dari Dalam 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Memahami dan mengembangkan 5 komponen EQ menurut Daniel Goleman 

2. Membangun resiliensi untuk tetap efektif dalam tekanan dan ketidakpastian 

3. Mengadopsi Growth Mindset sebagai fondasi kepemimpinan adaptif 

4. Menerapkan latihan EQ praktis dalam konteks pekerjaan sehari-hari 

 

4.1  5 Komponen Emotional Intelligence (Daniel Goleman) 

 

Daniel Goleman mempopulerkan Emotional Intelligence (EQ) melalui bukunya tahun 1995, dan 
risetnya menunjukkan bahwa EQ — bukan IQ — adalah prediktor terkuat dari kepemimpinan 

yang efektif dan performa tinggi di tempat kerja. 

 

Komponen EQ Definisi Pertanda Tinggi Cara 
Mengembangkan 

1. SELF-
AWARENESS 
(Kesadaran Diri) 

Mengenali emosi sendiri 
dan dampaknya pada 
perilaku 

Mengetahui kekuatan & 
kelemahan, minta 
feedback secara aktif 

Journaling harian, 
360° feedback, 
refleksi setelah 
interaksi penting 

2. SELF-
REGULATION 
(Regulasi Diri) 

Mengelola impuls dan 
emosi disruptif 

Berpikir sebelum 
bereaksi, konsisten 
terhadap komitmen 

Pause 6 detik 
sebelum 
merespons, 
mindfulness, 
identifikasi trigger 

3. MOTIVATION 
(Motivasi Intrinsik) 

Didorong oleh tujuan 
internal, bukan reward 
eksternal 

Optimis, gigih, 
berorientasi pada 
pencapaian 

Clarify personal 
purpose, tracking 
progress kecil 

4. EMPATHY 
(Empati) 

Memahami emosi dan 
perspektif orang lain 

Mendengarkan aktif, 
membaca non-verbal, 
peduli pada 
perkembangan tim 

Perspective-taking 
exercise, active 
listening practice, 
empathy mapping 

5. SOCIAL SKILLS 
(Kecakapan Sosial) 

Membangun dan 
mengelola hubungan 
secara efektif 

Komunikator handal, 
mempengaruhi positif, 
kolaboratif 

Latihan public 
speaking, 
networking, 
feedback-seeking 

 

🔑 EQ vs IQ dalam Kepemimpinan 

Studi Goleman: 67% dari kompetensi kritis yang membedakan pemimpin terbaik dari rata-rata 
adalah kompetensi EQ. 

IQ menentukan apakah kamu bisa masuk ke level eksekutif. EQ menentukan seberapa efektif 
kamu sebagai leader. 
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Kabar baiknya: berbeda dengan IQ, EQ bisa terus dikembangkan sepanjang hayat dengan 
latihan yang tepat. 

 

4.2  Resiliensi: Kekuatan untuk Bangkit 

 

Resiliensi bukan berarti tidak pernah jatuh atau tidak pernah merasa stres — melainkan 
kemampuan untuk pulih lebih cepat dan belajar dari adversity. Pemimpin yang resilien 
memodelkan cara menghadapi kegagalan, yang pada akhirnya membangun budaya tim yang 
tangguh. 

 

Pilar Resiliensi Deskripsi Praktik 

Physical Foundation Kesehatan fisik sebagai energi 
kepemimpinan 

Tidur 7-8 jam, olahraga rutin, nutrisi 
seimbang 

Support Network Hubungan yang mendukung di 
dalam dan luar kerja 

1 mentor, 1 peer coach, 1 trusted 
advisor 

Optimistic Reframing Melihat tantangan sebagai 
sementara dan bisa diatasi 

Tanya: 'Apa yang bisa kupelajari dari 
ini?' sebelum 'Mengapa ini terjadi 
padaku?' 

Sense of Purpose Koneksi yang jelas dengan 
mengapa pekerjaanmu penting 

Tulis 'purpose statement' pribadi, 
review tiap kuartal 

Adaptive Competence Kemampuan belajar skill baru saat 
situasi berubah 

Satu hal baru dipelajari per bulan, 
embrace uncertainty 

 

4.3  Growth Mindset (Carol Dweck) 

 

🧱 FIXED MINDSET 

• Kemampuan bersifat tetap dan bawaan lahir 

• Tantangan = ancaman yang perlu dihindari 

• Kegagalan = bukti ketidakmampuan 

• Feedback = kritik personal 

• Sukses orang lain mengancam 

• Kata-kata: 'Saya memang tidak berbakat di sini' 

🌱 GROWTH MINDSET 

• Kemampuan bisa dikembangkan dengan 
usaha 

• Tantangan = peluang untuk berkembang 

• Kegagalan = data dan pelajaran berharga 

• Feedback = informasi untuk improve 

• Sukses orang lain menginspirasi 
• Kata-kata: 'Saya belum bisa melakukan ini, 
YET' 

 

4.4  Latihan EQ Praktis untuk Pemimpin 

 

Latihan Tujuan Cara Melakukan Frekuensi 

Emotion Labeling Tingkatkan self-
awareness 

Sepanjang hari, namai emosimu: 
'Saya merasa frustrasi karena...' 

Harian 

6-Second Pause Tingkatkan self-
regulation 

Sebelum merespons situasi 
memanas, tarik napas dalam 6 detik 

Saat 
dibutuhkan 
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Latihan Tujuan Cara Melakukan Frekuensi 

Perspective-Taking Tingkatkan empati Dalam konflik, tulis situasi dari sudut 
pandang pihak lain sebelum 
berbicara 

Saat konflik 

Feedback Seeking Tingkatkan self-
awareness 

Tanya 1 orang per minggu: 'Satu hal 
yang bisa kuperbaiki?' 

Mingguan 

Empathy Mapping Tingkatkan empati Untuk anggota tim yang sulit, 
petakan: tekanan, kekhawatiran, dan 
tujuan mereka 

Bulanan 

Refleksi Sore Hari Integrasikan semua 
komponen 

5 menit sebelum selesai kerja: apa 
yang berjalan baik? Apa yang bisa 
lebih baik? 

Harian 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Goleman, D. (1995). Emotional Intelligence. Bantam Books. 
• Dweck, C.S. (2006). Mindset: The New Psychology of Success. Random House. 
• Reivich, K. & Shatte, A. (2002). The Resilience Factor. Broadway Books. 
• MindTools: EQ — mindtools.com/pages/article/newCDV_59.htm 
• PositivePsychology.com: Emotional Intelligence — positivepsychology.com/emotional-intelligence 
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MODUL 5  — Banana Academy 

Coaching & Mentoring Tim 

Memimpin dengan Pertanyaan, Bukan Jawaban 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Memahami perbedaan antara coaching, mentoring, dan managing 

2. Menggunakan GROW Model sebagai struktur percakapan coaching 

3. Mengajukan powerful questions yang mendorong refleksi mendalam 

4. Beralih dari mindset 'memberikan jawaban' ke 'memfasilitasi penemuan' 

 

5.1  Coaching vs Mentoring vs Managing 

 

Aspek Managing Mentoring Coaching 

Fokus Hasil kerja dan output Pengembangan karir 
& karakter jangka 
panjang 

Performa dan 
pengembangan skill 
spesifik saat ini 

Pengetahuan Manager tahu prosesnya Mentor berbagi 
pengalaman & 
wisdom-nya 

Coach tidak harus ahli 
di bidang coachee 

Arah Percakapan Top-down: arahan dan 
instruksi 

Sharing dan nasihat 
dari yang lebih 
berpengalaman 

Facilitative: coachee 
memimpin, coach 
bertanya 

Durasi Sehari-hari dan 
berkelanjutan 

Jangka panjang 
(bulan-tahun) 

Goal-based: sampai 
tujuan spesifik tercapai 

Output Tugas selesai, target 
terpenuhi 

Pertumbuhan karir 
dan kebijaksanaan 

Insight, solusi, dan 
komitmen aksi dari 
coachee 

 

5.2  GROW Model: Struktur Percakapan Coaching 

 

GROW Model dikembangkan oleh Graham Alexander dan Sir John Whitmore pada 1980-an, 
dan hingga kini menjadi framework coaching yang paling banyak digunakan di dunia korporat. 
Analoginya seperti merencanakan perjalanan: tentukan tujuan → ketahui posisi sekarang → 
eksplorasi rute → komitmen berangkat. 

 

Tahap GROW Tujuan Pertanyaan Powerful Hindari 

G — GOAL 
(Tujuan) 

Menetapkan tujuan 
spesifik yang ingin 
dicapai 

'Apa yang ingin kamu capai dari 
percakapan hari ini?' / 'Seperti apa 
sukses bagi kamu?' 

Jangan 
langsung 
lompat ke solusi 

R — REALITY 
(Realitas) 

Mengeksplorasi situasi 
saat ini secara jujur 

'Apa yang sudah kamu coba?' / 
'Apa hambatan terbesar yang 
kamu hadapi sekarang?' 

Jangan 
menghakimi 
atau berasumsi 
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Tahap GROW Tujuan Pertanyaan Powerful Hindari 

O — OPTIONS 
(Pilihan) 

Brainstorm berbagai 
kemungkinan solusi 
tanpa menghakimi 

'Apa saja pilihan yang kamu 
punya?' / 'Jika tidak ada 
hambatan, apa yang akan kamu 
lakukan?' 

Jangan 
langsung 
memberikan 
jawabanmu 

W — WILL 
(Komitmen) 

Mengubah eksplorasi 
menjadi komitmen aksi 
yang konkret 

'Dari semua pilihan itu, apa yang 
akan kamu lakukan?' / 'Kapan dan 
bagaimana?' 

Jangan biarkan 
sesi berakhir 
tanpa komitmen 

 

💬 Contoh Mini Sesi GROW (15 menit) 

G: 'Apa yang ingin kita capai dari percakapan hari ini?' → 'Saya mau tahu cara menghadapi 
konflik dengan rekan lintas tim.' 

R: 'Ceritakan satu situasi konkret yang paling baru terjadi.' → (Coachee bercerita, coach 
mendengarkan aktif) 

O: 'Apa saja cara yang bisa kamu gunakan untuk merespons situasi seperti itu?' → (Brainstorm 
bersama) 

W: 'Dari semua itu, mana yang paling mungkin kamu coba minggu ini?' → 'Saya akan minta 
bicara langsung dengan Dewa sebelum Jumat.' 

Close: 'Apa yang akan berbeda setelah kamu melakukan ini?' (anchor the motivation) 

 

5.3  Powerful Questions: Seni Bertanya 

 

Kualitas coaching sangat bergantung pada kualitas pertanyaan yang diajukan. Powerful 
questions adalah pertanyaan terbuka yang mendorong refleksi mendalam, bukan sekadar 
konfirmasi informasi. 

 

❌ Pertanyaan Lemah (Hindari) 

• 'Apakah kamu sudah mencoba X?' (leading) 

• 'Kenapa kamu tidak melakukan Y?' 
(menghakimi) 

• 'Apa kamu yakin ini masalahnya?' (meragukan) 

• 'Saya rasa kamu harus Z...' (giving advice) 

• Pertanyaan yang hanya perlu jawaban ya/tidak 

✅ Powerful Questions (Gunakan) 

• 'Apa yang paling penting bagimu di sini?' 

• 'Jika takut bukan faktor, apa yang akan kamu 
lakukan?' 

• 'Apa yang bisa kupelajari dari situasi ini?' 

• 'Apa asumsi yang mungkin membatasi 
pikiranmu?' 

• 'Siapa versi terbaik dirimu dalam situasi ini?' 

 

Kategori Powerful Questions 

Eksplorasi 'Ceritakan lebih lanjut...' / 'Apa lagi?' / 'Dan kemudian?' 

Klarifikasi 'Apa yang kamu maksud dengan...?' / 'Bagaimana kamu mendefinisikan...?' 

Refleksi 'Apa yang sudah kamu pelajari dari pengalaman ini?' / 'Apa yang berbeda 
jika ini terjadi lagi?' 

Perspektif 'Bagaimana pandangan timmu tentang ini?' / 'Jika kamu adalah pelanggan, 
apa yang kamu rasakan?' 

Komitmen 'Apa langkah pertama yang akan kamu ambil?' / 'Kapan tepatnya kamu 
akan melakukan ini?' 
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Kategori Powerful Questions 

Akuntabilitas 'Bagaimana aku bisa membantumu tetap di jalur?' / 'Apa yang butuh kamu 
lakukan untuk memenuhi komitmen ini?' 

 

5.4  Beralih ke Coaching Mindset 

 

Tantangan terbesar adalah beralih dari 'memberikan jawaban' ke 'memfasilitasi penemuan'. Ini 
bukan tentang tidak punya pendapat — melainkan tentang kepercayaan bahwa orang paling 
committed pada solusi yang MEREKA temukan sendiri. 

 

Manager Mindset (Telling) Coaching Mindset (Asking) 

'Masalahnya adalah X, solusinya Y' 'Menurutmu apa akar dari masalah ini?' 

'Kamu seharusnya melakukan Z' 'Apa yang sudah kamu coba? Apa lagi yang 
mungkin?' 

'Biarkan aku tunjukkan caranya' 'Apa yang ingin kamu pelajari dari situasi ini?' 

Mengintervensi saat ada hambatan Bertanya: 'Apa yang menghalangimu? Apa yang 
bisa dilakukan?' 

Memberikan feedback langsung Meminta self-assessment: 'Menurutmu sendiri, 
apa yang berjalan baik?' 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Whitmore, J. (2009). Coaching for Performance: GROWing Human Potential. Nicholas Brealey. 
• Boyatzis, R. & McKee, A. (2013). Resonant Leadership. Harvard Business Review Press. 
• CCL: Coaching for Leaders — ccl.org/articles/leading-effectively-articles/what-it-takes-to-coach-your-
people 
• MindTools: GROW Model — mindtools.com/an0fzpz/the-grow-model-of-coaching-and-mentoring 
• HBR: The Leader as Coach (2019) — hbr.org/2019/11/the-leader-as-coach 
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MODUL 6  — Banana Academy 

Komunikasi Strategis 

Stakeholder Management & Pengaruh Lintas Organisasi 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Menggunakan SCQA Framework untuk menyusun komunikasi yang persuasif 

2. Memetakan stakeholder dan merancang strategi komunikasi yang tepat sasaran 

3. Menyesuaikan pesan untuk audiens yang berbeda (upward, downward, peer) 

4. Menggunakan teknik storytelling untuk meningkatkan dampak pesan 

 

6.1  SCQA Framework: Struktur Komunikasi yang Meyakinkan 

 

SCQA adalah framework yang dipopulerkan oleh McKinsey untuk menyusun presentasi, 
laporan, dan proposal yang logis dan persuasif. Dikembangkan dari Pyramid Principle Barbara 

Minto — prinsip 'Bottom Line Up Front'. 

 

SCQA Deskripsi Pertanyaan Pemandu Contoh 

S — SITUATION 
(Situasi) 

Establih konteks yang 
diketahui dan disetujui 
semua orang 

Apa kondisi saat ini yang 
relevan? 

'Turnover tim kita 
meningkat 25% dalam 6 
bulan terakhir.' 

C — 
COMPLICATION 
(Komplikasi) 

Hadirkan masalah atau 
perubahan yang 
mengganggu situasi 

Apa yang berubah atau 
menjadi masalah? 

'Ini berdampak pada 
produktivitas dan biaya 
rekrutmen senilai Rp 450 
juta.' 

Q — QUESTION 
(Pertanyaan) 

Rumuskan pertanyaan 
kunci yang harus 
dijawab 

Pertanyaan apa yang 
muncul dari komplikasi 
ini? 

'Bagaimana kita bisa 
menurunkan turnover 
secara signifikan dalam 
Q2?' 

A — ANSWER 
(Jawaban) 

Berikan 
jawaban/rekomendasi 
secara langsung 

Apa solusi atau 
rekomendasi utama kita? 

'Saya merekomendasikan 
tiga inisiatif retensi dengan 
ROI tertinggi.' 

 

📌 Pyramid Principle: BLUF (Bottom Line Up Front) 

Prinsip: Sampaikan KESIMPULAN atau REKOMENDASI UTAMA di awal — BUKAN di akhir. 

Mengapa? Eksekutif dan decision-maker ingin tahu 'SO WHAT?' sebelum membaca detail. 

Struktur: Jawaban/Rekomendasi → Supporting Arguments → Data & Detail 

Contoh email salah: [3 paragraf latar belakang] ... 'Oleh karena itu, saya merekomendasikan...' 

Contoh email benar: 'Saya merekomendasikan X. Alasannya: [1], [2], [3]. Detail: [lampiran]' 

 

6.2  Stakeholder Mapping: Power/Interest Matrix 
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Tidak semua stakeholder sama — mereka berbeda dalam hal pengaruh (power) dan kepedulian 
(interest) terhadap inisiatifmu. Petakan mereka untuk menentukan strategi komunikasi yang 
tepat bagi masing-masing kelompok. 

 

Kuadran Power Interest Strategi Contoh 

MANAGE 
CLOSELY (Kelola 
Erat) 

Tinggi Tinggi Libatkan penuh dalam 
pengambilan keputusan. 
Komunikasi reguler 
berkualitas tinggi. 

CEO, sponsor proyek, 
kepala divisi yang 
terdampak 

KEEP SATISFIED 
(Jaga Kepuasan) 

Tinggi Rendah Cukup beri update yang 
relevan. Jangan banjiri 
dengan detail. Jaga 
hubungan baik. 

Direksi yang tidak 
terlibat langsung, 
regulator 

KEEP 
INFORMED 
(Informasikan) 

Rendah Tinggi Update reguler tentang 
progress. Libatkan sebagai 
sumber insight dan feedback. 

Tim pelaksana, 
pengguna akhir, 
customer 

MONITOR 
(Pantau) 

Rendah Rendah Update minimal. Pantau 
perubahan power/interest 
mereka. Jangan habiskan 
terlalu banyak energi. 

Vendor minor, 
departemen tidak 
terkait langsung 

 

6.3  Komunikasi untuk Audiens Berbeda 

 

Arah Komunikasi Karakteristik Audiens Pendekatan Format Ideal 

UPWARD (ke 
Atasan/Eksekutif) 

Waktu terbatas, orientasi 
hasil & angka, butuh big 
picture 

BLUF: kesimpulan dulu, 
data pendukung. Singkat 
dan decisive. 

Exec summary 1 
halaman, bullet 
points, angka kunci 

DOWNWARD (ke 
Tim) 

Butuh konteks 'mengapa', 
ingin dilibatkan, butuh 
kejelasan 

Jelaskan WHY di balik 
keputusan. Tanya input. 
Beri ruang pertanyaan. 

Town hall, team 
meeting, video 
singkat + Q&A 

LATERAL (ke 
Peer/Lintas Tim) 

Kepentingan berbeda, 
tidak ada hirarki, perlu 
negosiasi 

Bangun common ground. 
Fokus pada shared goal. 
Dengarkan dulu. 

1-on-1 informal, 
working session, 
kolaborasi dokumen 

EXTERNAL (ke 
Klien/Partner) 

Ingin solusi, bukan proses 
internal 

Fokus pada value dan 
impact bagi mereka. 
Professional dan tepat 
waktu. 

Proposal terstruktur, 
presentasi visual, 
follow-up tertulis 

 

6.4  Storytelling untuk Pemimpin 

 

Data meyakinkan, namun cerita menggerakkan. Pemimpin yang efektif menggunakan 
storytelling untuk membuat visi menjadi nyata, menginspirasi aksi, dan membuat informasi lebih 
mudah diingat. 
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Jenis Cerita Pemimpin Tujuan Struktur 

VISION STORY Menginspirasi arah masa 
depan 

Situasi saat ini → Apa yang mungkin → 
Mengapa itu penting → Peran pendengar 
di sana 

VALUES STORY Memodelkan kultur dan nilai 
organisasi 

Situasi nyata yang dihadapi → Keputusan 
yang diambil → Nilai yang tercermin → 
Pelajaran 

TEACHING STORY Mentransfer knowledge dan 
wisdom 

Tantangan yang dihadapi → Apa yang 
dicoba → Apa yang berhasil/gagal → 
Insight kunci 

TRUST STORY Membangun kepercayaan 
dan koneksi 

Saat kamu rentan atau gagal → Apa yang 
dipelajari → Bagaimana kamu tumbuh dari 
sana 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Minto, B. (2008). The Pyramid Principle: Logic in Writing and Thinking. Pearson. 
• MindTools: Stakeholder Analysis — mindtools.com/aol0rms/stakeholder-analysis 
• MindTools: Business Storytelling — mindtools.com/a69x1bw/business-storytelling 
• HBR: Structure Your Presentation Like a Story — hbr.org/2012/10 
• HBR: How to Give the Same Talk to Different Audiences — hbr.org/2018/05 
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MODUL 7  — Banana Academy 

Implementasi 
Studi Kasus, Roleplay & Action Plan 

 

🎯 Tujuan Pembelajaran 

1. Mengaplikasikan framework dari semua modul dalam studi kasus nyata 

2. Melatih skill melalui roleplay scenario yang relevan 

3. Menyusun Personal Action Plan 30-60-90 hari yang konkret dan akuntabel 

4. Membangun sistem akuntabilitas peer untuk sustain behavior change 

 

7.1  Studi Kasus: Budi, Si Manager Baru 

 

📖 Latar Belakang 

Budi (32 th) baru dipromosikan dari Senior Engineer menjadi Engineering Manager 4 bulan lalu. 

Tim: 6 orang engineer, campuran senior dan junior. Target: deliverkan produk baru dalam 3 
bulan. 

Situasi: Deadline mepet, Budi cenderung mengerjakan sendiri daripada mendelegasikan. 

Dampak: Tim merasa tidak dipercaya, Budi kelelahan, beberapa milestone mulai meleset. 

 

Pertanyaan Diskusi Framework yang Relevan 

Apa akar masalah yang dihadapi Budi? Gunakan 
5 Whys. 

Modul 2B: 5 Whys 

Bagaimana Budi seharusnya mendelegasikan 
secara efektif? 

Modul 2B: Delegation Framework (5W1H) 

Bagaimana Budi membangun kepercayaan tim 
yang merasa tidak dipercaya? 

Modul 3A: 1-on-1 & SBI Feedback 

Apa yang bisa Budi lakukan untuk memotivasi tim 
di tengah tekanan? 

Modul 3B: Autonomy-Mastery-Purpose 

Bagaimana Budi mengelola stres dan 
resiliensinya sendiri? 

Modul 4: EQ & Resilience 

Bagaimana Budi berkomunikasi ke atasan 
tentang risiko deadline? 

Modul 6: SCQA + Stakeholder Mapping 

 

7.2  Roleplay Scenarios 

 

Roleplay memungkinkan pembelajaran melalui pengalaman langsung dalam kondisi 
aman. Berikut 3 skenario untuk dipraktikkan berpasangan: 
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# Skenario Peran Tujuan Pembelajaran 

1 DELEGASI: Manager 
mendelegasikan proyek penting 
namun anggota tim sudah 
overloaded 

Manager: ingin 
mendelegasikan; Tim: 
merasa kelelahan 

Praktikkan: 5W1H delegation, 
negosiasi prioritas, membangun 
buy-in 

2 FEEDBACK SULIT: Anggota tim 
star performer mulai sering 
terlambat tanpa penjelasan 

Manager: harus 
memberi feedback; 
Tim: defensif terhadap 
kritik 

Praktikkan: SBI model, active 
listening, pertanyaan coaching 

3 MOTIVASI: Tim lesu setelah proyek 
besar gagal dan ada ancaman 
restrukturisasi 

Manager: harus 
memulihkan moral; 
Tim: cemas dan 
kehilangan 
kepercayaan 

Praktikkan: Psychological safety, 
purpose-driven communication, 
resiliensi 

 

📋 Panduan Observer Roleplay 

Saat temanmu melakukan roleplay, amati dan catat: 

✓ Apakah ia menggunakan framework dengan tepat? 

✓ Apakah ia mendengarkan aktif atau hanya menunggu giliran berbicara? 

✓ Apa satu hal yang paling efektif yang ia lakukan? 

✓ Apa satu saran konkret yang bisa ia terapkan di sesi berikutnya? 

 

7.3  Personal Action Plan: 30-60-90 Hari 

 

Action plan yang tidak ditulis adalah sekedar niat baik. Gunakan framework 30-60-90 hari untuk 
mengubah pembelajaran menjadi perubahan perilaku yang nyata dan terukur. 

 

Fase Fokus Pertanyaan Panduan Indikator Sukses 

30 HARI 
(Fondasi) 

Terapkan 1-2 framework 
secara konsisten dalam 
situasi nyata 

Apa 1 perilaku yang 
langsung mulai berubah 
minggu depan? 

Melakukan, bukan 
hanya mengetahui 

60 HARI 
(Kebiasaan) 

Jadikan praktik baru sebagai 
rutinitas yang tidak perlu 
dipikir 

Apakah sudah ada feedback 
positif dari tim atau atasan? 

Tim mulai 
merasakan 
perbedaan nyata 

90 HARI 
(Dampak) 

Ukur dampak konkret dan 
rencanakan pengembangan 
selanjutnya 

Apa bukti nyata bahwa 
perilakuku sudah berubah? 

Hasil terukur: 
engagement, 
produktivitas, dll 

 

Elemen Action Plan Isianmu 

SMART Goal utamaku setelah program ini:  

Framework yang paling ingin aku kuasai:  

Aksi pertama yang akan aku lakukan (dalam 
48 jam): 

 

Siapa accountability partner-ku?  
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Elemen Action Plan Isianmu 

Bagaimana kami akan check-in satu sama 
lain? 

 

Apa yang aku minta dari atasanku untuk 
mendukung perubahan ini? 

 

Kapan aku akan evaluasi progress 
(tanggal)? 

 

 

7.4  Transfer of Learning: Pastikan Perubahannya Bertahan 

 

Riset menunjukkan hanya 10-20% dari apa yang dipelajari dalam training ditransfer ke 
pekerjaan tanpa dukungan aktif. Berikut framework 70-20-10 yang terbukti efektif: 

 

Model 70-20-10 Sumber Belajar Aktivitas Konkret 

70% — On-the-job Pengalaman nyata di tempat kerja Action learning projects, stretch 
assignments, memimpin project baru 

20% — Social Learning Belajar dari dan bersama orang 
lain 

Peer coaching, mentoring, observing 
leaders, feedback reguler 

10% — Formal 
Learning 

Pelatihan, kursus, buku, webinar Program ini, reading list, e-course 
lanjutan, konferensi 

 

🤝 Peer Accountability System 

Pasangkan diri dengan 1 accountability partner dari program ini. 

Komitmen: check-in 15 menit setiap 2 minggu selama 90 hari ke depan. 

Format check-in: (1) Progress terhadap action plan (2) Hambatan yang dihadapi (3) Dukungan 
apa yang dibutuhkan 

Gunakan coaching questions, BUKAN memberikan nasihat — tanya: 'Apa yang sudah kamu 
coba?' dan 'Apa yang akan kamu lakukan selanjutnya?' 

 

📚 Referensi & Sumber 

• Watkins, M. (2013). The First 90 Days. Harvard Business Review Press. 
• McCall, M.W., Lombardo, M.M., & Morrison, A.M. (1988). The Lessons of Experience. Lexington Books. 
• CCL: Make Learning Stick — ccl.org/articles/leading-effectively-articles/learning-transfer 
• MindTools: Action Planning — mindtools.com/a1nq46m/action-planning 
• MindTools: SMART Goals — mindtools.com/a4wo118/smart-goals 
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Lampiran: Ringkasan 13 Framework Utama 

 

Framework Modul Inti Konsep Gunakan Untuk 

Manager vs Leader 1 Manager = proses/sistem; Leader = 
visi/orang 

Memahami peran ganda dan 
kapan berpindah mode 

SMART Goals 2A Specific-Measurable-Achievable-
Relevant-Time-bound 

Membuat tujuan yang jelas 
dan bisa diukur 

Eisenhower Matrix 2A 4 kuadran: Urgent/Penting → 
Lakukan/Jadwalkan/Delegasi/Eliminasi 

Prioritas waktu dan energi 
harian 

OKR 2A Objective (kualitatif) + Key Results 
(kuantitatif) 

Perencanaan dan alignment 
tim per kuartal 

5W1H Delegation 2B What-Why-Who-When-Where-How 
dalam setiap delegasi 

Mendelegasikan secara 
efektif dan akuntabel 

5 Whys 2B Tanya 'mengapa' 5× untuk 
menemukan root cause 

Problem solving dan analisis 
akar masalah 

RASA + Active 
Listening 

3A Receive-Appreciate-Summarize-Ask Mendengarkan secara aktif 
dan empatik 

SBI Feedback 3A Situation-Behavior-Impact Memberikan feedback 
spesifik dan tanpa 
menyerang 

AMP (Pink) 3B Autonomy-Mastery-Purpose sebagai 
motivator intrinsik 

Merancang pekerjaan yang 
memotivasi secara internal 

Psychological 
Safety 

3B 4 Stages: Inclusion → Learner → 
Contributor → Challenger 

Membangun tim yang berani 
berbicara jujur 

EQ Goleman 4 Self-Awareness-Self-Regulation-
Motivation-Empathy-Social Skills 

Self-leadership dan 
kepemimpinan orang lain 

GROW Model 5 Goal-Reality-Options-Will Percakapan coaching yang 
terstruktur 

SCQA Framework 6 Situation-Complication-Question-
Answer 

Komunikasi strategis yang 
persuasif 

 

Banana Academy — Banana Digital Boost 

'Leaders who don't listen will eventually be surrounded by people who have nothing to 
say.' 

— Andy Stanley 

 


