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ABSTRAK 

Tujuan Penelitian ini adalah: (1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 
Kepemimpinan Agility terhadap Agilitas Organisasi Pada PT. Arco Samudra Perkasa 
Balikpapan. (2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Agilitas Organisasi Pada PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan. 3). Untuk mengetahui dan 
menganalisis pengaruh Motivasi terhadap Agilitas Organisasi Pada PT. Arco Samudra 
Perkasa Balikpapan. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis 
deskriptif dan analisis Regresi Linier Berganda, dengan jumlah sampel sebanyak 85 
responden. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, maka Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa (1). Kepemimpinan Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Agilitas Organisasi Pada PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan (2). Budaya Organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Agilitas Organisasi Pada PT. Arco Samudra 
Perkasa Balikpapan (3). Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Agilitas 
Organisasi Pada PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Agility, Budaya Organisasi, Motivasi, dan Agilitas Organisasi. 
 

ABSTRACT. 

The aims of this research are: (1) To find out and analyze the effect of Leadership Agility on 
Organizational Agility at PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan. (2) To find out and analyze 
the influence of Organizational Culture on Organizational Agility at PT. Arco Samudra 
Perkasa Balikpapan. 3). To find out and analyze the effect of motivation on organizational 
agility at PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan. The research method used in this study is 
descriptive analysis and multiple linear regression analysis, with a total sample of 85 
respondents. Based on the results of multiple linear regression analysis, the results show that 
(1). Agility leadership has a positive and significant effect on organizational agility at PT. 
Arco Samudra Perkasa Balikpapan (2). Organizational Culture has a positive and significant 
effect on Organizational Agility at PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan (3). Motivation 
has a positive and significant effect on organizational agility at PT. Arco Samudra Perkasa 
Balikpapan 
 

Keywords: Agility Leadership, Organizational Culture, Motivation, and Organizational 
Agility. 
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PENDAHULUAN  

Organisasi menghadapi tantangan terkait dengan perubahan yang cepat dan berhasil 
mengadaptasi organisasi dan sumberdayanya dan memenuhi tuntutan perubahan 
lingkungan eksternal untuk mencapai tujuan jangka panjang, maka organisasi 
tersebut semakin adaptif atau agile. Maturbongs, (2021). Tantangan-tantangan ini 
telah mendorong studi dalam bidang organisasi dan menejemen termasuk kajian 
tentang agilitas organisasi, sebagai respon dari adanya kecepatan dalam 
lingkunghan bisnis saat ini, sehingga organisasi perlu melakukan adaptasi 
lingkungan baru. Glenn, M. (2009), Kasali R, (2014), Alhadid, A. (2016), 
Hamidianpour, at.al, (2016), Gagel, (2018), dan Anna T. Walter, (2019). Era tersebut 
sangat familiar dengan istilah VUCA atau volatility, uncertainty, complexity dan 
ambiguity adalah era yang penuh dengan ketidakpastian. Horney, at.al (2010), 
Bawany, S. (2016), Nibedita at.al (2017). T. Krawczyńska-Zaucha, (2019), Rimita, K., 
Hoon, & Levasseur, (2020).  Votality dimaksudkan sebagai suatu hal yang mudah 
berubah; uncertainty adalah ketidakpastian; complexity adalah situasi yang semakin 
rumit; dan ambiguity adalah tidak ada kejelasan, Teece, D., Peteraf, M., & Leih, S. 
(2016), Helmi Azahari dkk (2021). Perubahan yang terus-menerus terjadi pada era 
VUCA menciptakan banyak jebakan bagi para pemimpin, Denning, S. (2015), Millar, 
& Mahon, J. F. (2018), Uyun, M. Q. (2018), dan Simone (2021).  Semuanya mengakar 
pada teori RBV, dan kemampuan dinamik. Sriwidadi, (2015), mengemukakan, dalam 
teori RBV (Resource-Based View) strategi bisnis yang unggul dilakukan dengan 
mengalokasikan sumber daya kepada kebutuhan pasar pada saat kemampuan 
perusahaan pesaing tidak mencukupi sehingga akan memberikan hasil yang efektif 
bagi perusahaan. Salah satu yang dapat digunakan sebagai keunggulan bersaing 
bagi perusahaan adalah dengan cara inovasi. Fahami, at.al. (2017). Ketika suatu 
industri mampu menerapkan kinerja inovasi mereka dengan baik, maka mereka 
akan mampu menyusun strategi bisnis sehingga dapat bersaing dan uggul Zehir 
Cemal, et al., (2015), sebagaimana juga dikemukakan oleh Rashed and Al-Hawary, 
(2021). Namun inovasi hanya mampu bertahan dalam lingkungan sengit akan 
persaingan, tapi tidak cukup mampu bertahan didalam kondisi pasar yang dinamis 
Chau dan Witcher, (2008). Mencari cara-cara kreatif untuk merespon perubahan 
lingkungan dan menghasilkan kesuksesan memerlukan metode dan pendekatan 
baru Fahami et al., (2017). Paradigma baru yang mempersepsikan perubahan sebagai 
kesempatan untuk merespon, mengeksploitasi, dan memperoleh manfaat dikenal 
sebagai agilitas Sharifi dan Zhang, (2001); Taghizadeh, (2015). Jadi, agilitas di abad 21 
bukan lagi sebuah pilihan, tetapi merupakan suatu kebutuhan bagi organisasi Harraf 
et al., (2015), manufaktur maupun layanan Fahami et al., (2017). Holbeche (2015), 
juga mengemukakan menjadi organisasi yang agile, yang terus mampu 
menyesuaikan arah strategi bisnis dengan lingkungan yang mengalami konsistensi 
perubahan dalam berbagai aspek, merupakan faktor penting bagi keberhasilan bisnis 
yang berkelanjutan Darvishmotevali, at.al (2020), Gao, at.al (2020). DuBrin (2015) 
juga mengatakan bahwa sifat umum pemimpin adalah kemampuan mereka untuk 
menginspirasi dan merangsang orang lain untuk mencapai tujuan yang berharga. 
Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai kepercayaan dan dukungan di antara 
orang-orang untuk mencapai tujuan organisasi Gagel, (2018).   
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Teori Kepemimpinan modern menjelaskan bahwa Agile leadership sebagai 
kemampuan untuk menciptakan dan menanggapi perubahan agar mampu berhasil 
dalam lingkungan yang tidak pasti dan bergejolak, Naibaho, dkk (2021). Agility 
mendukung terciptanya kepemimpinan adaptif, yang tidak lagi mengandalkan 
pemimpin sebagai pemecah masalah, mereka tahu betul bahwa ketidaknyamanan 
merupakan hal yang baik, ketidaknyamanan membawanya pada pertumbuhan Lee, 
at.al (2015). Namun, ada kalanya dalam menghadapi ketidaknyamanan tersebut, 
seseorang harus melakukan pause button untuk berhenti sejenak, Ririn Fitaloka,dkk 
(2020) juga mengatakan bahwa Gaya manajemen “agile” adalah pemimpin dituntut 
untuk menjadi fleksibel, mudah beradaptasi, dan cepat dalam mengambil 
keputusan. Nopriadi Saputra, (2021:376) mengemukakan bahwa dalam menghadapi 
perubahan yang terus-menerus, membutuhkan perilaku yang fleksibel dan cepat. 
Karena itu dibutuhkan pula pendekatan kepemimpinan yang berbeda. Ketangkasan 
memimpin merupakan konsep yang diusulkan sebagai pendekatan kepemimpinan 
tim kerja dalam menghadapi lingkungan yang rumit, penuh ketidakjelasan maupun 
ketidakpastian. Karenanya leadership agility adalah penting untuk dipahami, dan 
diteliti, meskipun penelitian-penelitian terkait variabel dalam penelitian ini masih 
under research. Teori gaya kepemimpinan dalam Menejemen Sumberdaya Manusia, 
telah mengalami proses konvergensi yang dinamik, sebagaimana dibuktikan dalam 
teori kontijensi Simone at.al, (2021). Dalam teori Gaya kepemimpinan agility, 
pemimpin dapat mengelola organisasi yang dipimpinnya sedemikian rupa, sehingga 
dapat tetap dan terus bertahan bahkan berkembang di era VUCA dan khususnya di 
era adaptasi kebiasaan baru saat ini, Torres, R., Reeves, M., & Love, C. (2013). 
Bawany, S. (2016), Januari Ayu Fridayani, (2021), mengemukakan bahwa dengan 
memiliki karakteristik agile organisasi akan terus mampu menyesuaikan arah 
strategi bisnis dengan lingkungan yang mengalami konsistensi perubahan dalam 
berbagai aspek Holbeche, (2012). Keberhasilan organisasi yang agile sangat 
bergantung pada keahlian, sikap, dan perilaku manusia organisasi yang mampu 
adaptif terhadap strategi, struktur, proses kerja, dan bahkan otonomi baru yang 
dimiliki oleh tim dan individu Crowe dan Abraham, (2019) dalam Sakitri, (2021).  
 
Horney (2016) menerangkan ketangkasan memimpin sebagai kemampuan 
mengindera perubahan (sensing) sekaligus memberi respon (responding) terhadap 
perubahan lingkungan dengan tindakan yang fokus, cepat dan fleksibel. Fenomena 
ketidakpastian dalam lingkungan bisnis, dan perubahan yang pesat saat ini, dapat 
dijelaskan pula dengan teori Black Swan Effent. Taleb (2009), dan teori Change Or 
Der dari Deutschman (2012). Berikut disajikan beberapa riset gap. Salah satu yang 
membedakan dengan penelitian ini adalah dari aspek teori, misalnya teori Black 
Swan Effent. Teori ini dideskripsikan oleh Taleb (2009), yang relevansinya adalah 
terkait dengan resiko bisnis diera VUCA, dalam Alif Muh.GN, (2021).  PT. Arco 
Samudra Perkasa (ASP) adalah perusahaan penyedia jasa keamanan, jasa kebersihan, 
jasa sumber daya manusia dan jasa manajemen parkir. Perusahaan mulai beroperasi 
secara komersial pada tahun 2013, dengan memiliki 4 cabang di Indonesia, yaitu 
Banjarmasin, Makassar, Bali dan Manado. Cabang Balikpapan dibuka pada tahun 
2013 Hal ini merupakan nilai positif bagi perusahaan, karena dengan bertumbuhnya 
industri-industri tersebut, maka bisnis. perusahaan akan terus bekembang. 
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Fenomene yang dihadapi oleh PT. ASP adalah Seiring dengan bertumbuhnya jumlah 
pusat perbelanjaan, kawasan bisnis, gedung perkantoran, pabrik-pabrik, apartemen 
dan hotel, kebutuhan akan jasa yang ditawarkan perusahaan akan selalu meningkat.  
Prospek yang menjanjikan tersebut menyebabkan persaingan dalam industri jasa ini 
juga cukup ketat. Sebagai perusahaan yang bergerak di industri jasa, kebutuhan 
akan SDM yang bekerja dibidang ini merupakan aspek yang sangat penting. SDM 
yang dimiliki perusahaan merupakan aset yang akan membantu meningkatkan 
pelayanan dan kepercayaan klien yang pada akhirnya akan meningkatkan 
pendapatan. Apalagi khusus untuk bidang usaha penyedia jasa profesional 
(outsourcing) SDM yang memiliki keahlian yang baik dan sesuai akan kebutuhan 
klien adalah aset yang sangat berharga. Namun, dengan adanya persaingan usaha 
yang sangat ketat hal ini merupakan tantangan agar tetap dapat memiliki dan 
mengembangkan SDM yang berkualitas.  Menuju industri 5.0, maka perusahaan 
harus meramu kembali strategi penguatan sumber daya manusia agar tangkas 
menghadapi lingkungan yang kian fleksibel dan jauh dari kepastian. Beragam 
kerangka pemikiran dan model organisasi yang gesit dan tangkas atau dikenal 
dengan istilah agile. Bagaimana sebenarnya agilitas (ketangkasan) organisasi dapat 
berhasil diimplementasi. Maka penelitian ini memiliki setting yang berbeda dengan 
penelitian pada umumnya. Hal ini karena salah satu unit usaha dari PT. ASP adalah 
menejemen sumberdaya manusia (MSDM). Setting penelitian ini, terdiri dari 
beberapa variabel yaitu Gaya kepemimpinan agility, Budaya organisasi, dan 
Motivasi kerja serta satu variabel dependen yaitu agilitas organisasi.  Karyawan dan 
manajer yang adaptif cenderung lebih responsif terhadap perubahan yang menuntut 
pengambilan keputusan yang cepat dan tepat. Pribadi adaptif memungkinkan 
terjadinya kolaborasi efektif dalam sebuah tim dan mampu beradaptasi dengan baik 
pada lingkungan yang penuh dengan ketidakpastian. Ketiga, Generatif, adalah 
pribadi yang memiliki keinginan untuk terus belajar hal baru. Dalam konteks ini, 
karyawan dan manajer diharapkan memiliki kompetensi dan keterampilan yang 
spesifik dan mendalam, tetapi juga gemar mempelajari beragam hal baru dalam 
rangka meningkatkan kualitas diri. Olehnya itu, maka motivasi kerja dalam 
penelitian ini menggunakan dasar teori dari Daniel Pink, (2009), The Puzzle of 
Motivation. Bahwa motivasi merupakan gabungan dari otonomi, penguasaan, dan 
tujuan-utama. (Autonomy, mastery, dan purpose). Dengan dasar teori ini, maka 
motivasi kerja karyawan dapat dihubungkan dengan agilitas organisasi. Hubungan 
antar variabel kepemimpinan agile, budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap 
agilitas organisasi dalam penelitian ini, termasuk under researrch sehingga peneliti 
sedikit mengalami kesulitan dalam mencari penelitian yang persis atau sama sebagai 
dasar melakukan pengembangan penelitian. 
 
METODE PENELITIAN 
Pendekatan Penelitian 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah metode penelitian deskriptif 
kuantitatif yaitu menggambarkan dan menjelaskan pengaruh Kepemimpinan agility, 
Budaya Organisasi, dan Motivasi terhadap Agilitas Organisasi. Adapun jenis data 
yang digunakan dalam pembahasan ini adalah sebagai berikut : 
Data Kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka-angka dan dapat dihitung, antara 
lain data jumlah konsumen, serta data lainnya yang menunjang pembahasan. 



149 | Journal of Accounting and Finance (JAF), Vol.4, No.1, Januari 2023 

Data Kualitatif, yaitu data yang tidak berbentuk angka-angka, melainkan hanya 
berupa informasi baik berupa lisan maupun tulisan sebagai pendukung dalam 
penulisan. Sedangkan sumber data yang diperlukan dalam penelitian ini, bersumber 
dari : 
Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh melalui pengamatan secara langsung pada 
objek penelitian serta dengan melakukan penyebaran kuisener, kepada Karyawan 
PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan.  
Data Sekunder 
Data Sekunder adalah data yang diperoleh dari luar PT. Arco Samudra Perkasa. Data 
ini diperoleh dari literature, dokumen-dokumen penting yang berhubungan 
langsung dengan penelitian ini atau hasil-hasil penelitian lainnya yang berhubungan 
dengan masalah penelitian ini. 
 
Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis 
terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang 
dikemukakan dalam penelitian ini, maka peneliti menggunakan teknik 
pengumpulan data dengan cara sebagai berikut : 
a. Observasi, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 

melakukan pengamatan secara langsung terhadap objek yang  diteliti. 
b. Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 

mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan secara 
terstruktur yang diajukan dalam bentuk  tertulis. 

 

Populasi dan Sampel 
1. Populasi  

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Seluruh Karyawan PT. Arco 
Samudra Perkasa Balikpapan, yang berjumlah 1.173 orang. 

2. Sampel 
Penarikan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus slovin dimana 
populasi pada penelitian ini adalah sebanyak 1.173 Karyawan dengan batas 
toleransi sebesar 0,1. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 

Tabel.17 Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 
 

1 

(Constant) .219 .340  .643 .522 

Kepemimpinan 
Agility 

.446 .067 .483 6.690 .000 

Budaya Organisasi .359 .076 .367 4.720 .000 

Motivasi .182 .084 .172 2.163 .034 

 R        =  0,813                                        Fhitung   =  52.600 

R2       =  0,661                                        Sig      =   0,000 

Hasil Olahan SPSS-2022 
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Tabel diatas diketahui bahwa nilai konstan yaitu bo = 0.219, Koefisien Regresi 
variabel Kepemimpinan Agility (X1) sebesar 0,446, Koefisien regresi variabel Budaya 
Organisasi (X2) sebesar 0.359, Koefisien regresi variabel Motivasi (X3) sebesar ,0.182, 
sehingga persamaan regresi dapat diformulasi sebagai berikut: 
Y = 0.219 + 0,446 X1 + 0,359 X2 + 0,182 X3  

 Nilai konstan yaitu b0 = 0,219, mempunyai arti bahwa, apabila variabel variabel 
Kepemimpinan Agility (X1) variabel budaya Organisasi (X2) dan variabel 
Motivasi (X3) tidak mengalami perubahan maka Agilitas Organisasi sebesar 
0.219. 

 Koefisien variabel Kepemimpinan Agility (X1) sebesar 0,446, hal ini berarti bahwa 
apabila Kepemimpinan Agility dapat ditingkatkan dalam satuan atau unit, maka 
akan meningkatkan Agilitas Organisasi, dengan asumsi apabila variabel X2 dan 
X3 dalam keadaan konstan. 

 Koefisien variabel Budaya Organisasi (X2) sebesar 0.359, hal ini berarti bahwa 
apabila budaya organisasi dapat ditingkatkan pelaksanannya dalam satuan atau 
unit, maka akan meningkatkan Agilitas Organisasi, dengan asumsi apabila 
variabel X1 dan X3 dalam keadaan konstan. 

 Koefisien variabel Motivasi (X3) sebesar ,0.182, hal ini berarti bahwa apabila 
variabel Motivasi dapat ditingkatkan dalam satu satuan atau unit maka akan 
meningkatkan Agilitas Organisasi, dengan asumsi X1 dan X2 dalam keadaan 
konstan. 

Pengujian Hipotesis 

 Uji F (Uji Simultan) 
Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui bagaimana variabel independent 
(bebas) yang terdiri Kepemimpinan Agility (X1) variabel Budaya Organisasi (X2) 
dan variabel Motivasi (X3), secara simultan (bersama sama) berpengaruh 
terhadap Agilitas Organisasi pada PT. Arco Samudra Perkasa.   Tabel 17 diatas 
diperoleh F-hitung = 52.600 > Ftabel = 3.11, serta memiliki tingkat signifikansi 
0,000. Karena probabilitas 0,000 jauh lebih kecil dari 0,05, maka dapat dikatakan 
bahwa model regresi yang telah digunakan ini dapat meningkatkan Agilitas 
Organisasi.   

 Uji t (Uji Parsial) 
Untuk mengetahui pengaruh secara parsial dari masing-masing variabel 
independen Kepemimpinan Agility (X1) variabel Budaya Organisasi (X2) dan 
variabel Motivasi (X3) terhadap Agilitas Organisasi, maka berikut ini akan 
dijelaskan sebagai berikut: 
1) Variabel Kepemimpinan Agility X1  

Berdasarkan hasil penelitian yang menguji pengaruh Kepemimpinan Agility 
terhadap Agilitas Organisasi diperoleh nilai t hitung = 6.690 > t tabel = 1.663 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, lebih kecil jika dibandingkan 
dengan tingkat α = 5%.  Hasil ini menunjukkan bahwa secara perhitungan 
statistik Kepemimpinan agility berpengaruh terhadap Agilitas organisasi. 
Dengan demikian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa Kepemimpinan 
Agility berpengaruh terhadap Agilitas Organisasi, terbukti (H1 terima). 
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2) Variabel Budaya Organisasi X2  
Berdasarkan hasil penelitian yang menguji pengaruh budaya Organisasi 
terhadap Agilitas organisasi diperoleh nilai t hitung = 4.720 > t- tabel = 1.663 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, lebih kecil jika dibandingkan 
dengan tingkat α = 5%.  Hasil ini menunjukkan bahwa secara perhitungan 
statistik Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Agilitas Organisasi. 
Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa budaya 
Organisasi berpengaruh terhadap Agilitas Organisasi Pada PT. Arco Samudra 
Perkasa Balikpapan terbukti (H2 terima). 

3. Variabel Motivasi X3 
Berdasarkan hasil penelitian yang menguji pengaruh Motivasi terhadap Agilitas 
Organisasi diperoleh nilai t hitung = 2.163 > t tabel = 1.663, dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,034, lebih kecil jika dibandingkan dengan tingkat α = 5%.  
Hasil ini menunjukkan bahwa secara perhitungan statistik Motivasi berpengaruh 
terhadap Agilitas Organisasi pada PT. Arco Samudra Perkasa Balikpapan. 
Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa Motivasi 
berpengaruh terhadap Agilitas Organisasi pada PT. Arco Samudra Perkasa 
Balikpapan dapat diterima atau terbukti (Ha terima). 

 
PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN  
Pengaruh Kepemimpinan Agility Terhadap Agilitas Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian dinyatakan bahwa Kepemimpinan Agility berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Agilitas Organisasi pada PT. Arco Samudra Perkasa 
Balikpapan. Kepemimpinan Agility dalam penelitian ini menggunakan dimensi yang 
dimodifiasi dari beberapa penelitian yaitu Joiner, 2009; Joiner & Yusuf, 2007, 
Spyridonidis, (2020), Ghazzawi at.al, (2020), Fidiana (2021), yaitu Antisipasi, 
Artikulasi, Adaptasi, dan Kolaborasi. Dimana masing-masing indikator dapat 
dijelaskan sebagai berikut. Pertama, Menejer perusahaan memiliki kemampuan 
Pengeatahuan Menejemen resiko dan langkah antisipatif dalam menghadapi 
tantangan lingkungan bisnis saat ini. Indikator ini memiliki tanggapan dengan 
kriteria setuju.  
Hasil tanggapan ini sesuai dengan pandangan dari Fahami et al., (2017). bahwa 
paradigma baru yang mempersepsikan perubahan sebagai kesempatan untuk 
merespon, mengeksploitasi, dan memperoleh manfaat, melalui cara-cara kreatif 
untuk merespon perubahan lingkungan dan menghasilkan kesuksesan. Artinya 
bahwa pemimpin yang agile adalah pemimpin yang mampu menjadikan tantangan 
sebagai peluang, hal ini sudah dilakukan oleh semua level menejer ketika 
perusahaan menghadapi tantangan bisnis. Hasil penelitian ini juga sesuai dengan 
pendapat teoritis yabg dikemukakan oleh Purnomo, (2017), yang menyatakan bahwa 
terdapat tiga permasalah utama yang dihadapi organisasi entrepreneurial saat ini, 
yaitu pelanggan, kompetisi, dan perubahan. Dalam rangka menghadapi tiga masalah 
tersebut, pada masa ekonomi lama, umumnya organisasi beradaptasi dengan cara 
melakukan restrukturisasi dan reengineering dalam merespon perubahan linkungan 
bisnis. Sedangkan pada masa ekonomi baru yang ditandai dengan lingkungan bisnis 
global, krisis, dan inter-connectivity, organisasi entrepreneurial dapat bertahan 
dengan cara membangun agilitas organisasi. Agilitas organisasi merupakan cara 
baru bagi organisasi entrepreneurial untuk menghadapi perubahan lingkungan 
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bisnis yang sangat cepat dan turbulen. Implikasi dari hasil penelitian ini sesuai 
dengan beberapa penelitian yang diadopsi dalam penelitian ini yaitu, Muhammad, 
at.al (2021). Wijayani, (2021).  Alhadid, A. Y. (2016) dan Bill Joyner (2019), dengan 
temuan positif dan signifikan terhadap agilitas organisasi. Sedangkan penelitian 
Gupner (2018), menyatakan tidak berpengaruh signifikan. Beberapa penelitian yang 
menggunakan variabel dependen Agilitas organisasi adalah Surbakti dkk, (2022). 
Raharja, (2021), Purnomo, (2017). Alhadid, A. Y. (2016), Attar (2020), Bill Joyner 
(2019), Raharso, (2018), Goncalves, D., at.al (2019). Shaima’a Abdelqader at.al (2021). 
Felipe, C. M., Roldan, J. L., & Leal-R., A. L. (2017). Sakitri (2021). Alireza Horabadi 
Farahani, Freidoon Salimi, (2015). Farangis Elyasi, Maryam Baghaee, Farhad 
Shafeipour Motlagh, (2013), geeh A. Nafei, (2016). Hasil penelitian dapat diketahui 
bahwa indikator yang berkaitan dengan bagaimana membangun jaringan, dan 
bertindak cepat masih harus menjadi titik pengembangan lebih lanjut. Implikasi 
lainnya dengan variabel agilitas organisasi adalah bahwa hasil penelitian ini 
mendukung teori Goldman et al. (1995), dan Taylor (2020). 
 
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Agilitas Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian dinyatakan bahwa budaya Organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Agilitas Organisasi pada PT. Arco Samudra Perkasa. 
Budaya organisasi dalam penelitian ini menggunakan indikator The Clan Culture, 
Adhocracy Cuture, Market Culture, dan Hirarcy culture, dimana masing-masing dari 
indikator ini dijelaskan sebagai berikut. Pertama the Clan culture. atau tipe budaya 
kekeluargaan, Indikator ini memiliki pernyataan, item satu, bekerja di Perusahaan 
ini membuat saya tenang, dan semakin mencintai pekerjaan, dengan lingkungan 
seperti keluarga. Tanggapan responden dalam kategori setuju. Item dua, Karyawan 
senang bekerja ditempat ini karena adanya kerjsama dan hubungan kekeluargaan, 
dengan nilai kategori setuju. Hal ini berarti bahwa perusahaan memiliki karakter 
kekeluargaan, terdapat lingkungan yang dapat mengatur dengan baik perusahaan 
melalui team work, dan pengembangan SDM serta memperlakukan konsumen 
sebagai rekanan. Tugas utama dari manajemen adalah mengendalikan dan membina 
karyawan sehingga memudahkan mereka untuk berpartisipasi. Indikator kedua, tipe 
Budaya Kreatif (Adhocracy Culture), dengan dua pernyataan yaitu Atasan 
mendorong karyawan untuk berkreatifitas, agar pelayanan yang diberikan dapat 
memuaskan pengguna jasa, dan Karyawan memiliki komitmen dan memahami 
bahwa kunci sukses perusahaan adalah pelayanan. Berdasarkan hasil jawaban 
responden diketahui bahwa nilai kriteria dari jawaban tersebut adalah setuju.  
 
Hasil penelitian ini juga menjastifikasi model competing value framework dari 
Cameron dan Quinn (2006), yang tergolong dalam model yang secara komprehensif 
mampu menganalisis budaya organisasi Rai, (2011); terdiri dari empat tipe budaya, 
yaitu: clan, adhocracy, market, dan hierarchy. Dalam dunia nyata, sangat jarang 
sebuah organisasi hanya memiliki satu tipe budaya organisasi; organisasi yang 
efektif memerlukan kinerja yang paripurna dari empat set kriteria budaya organisasi 
tersebut. Organisasi yang memiliki empat tipe budaya tersebut dipertimbangkan 
sebagai “seimbang” dan akan berkinerja tinggi. 
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Pengaruh Motivasi terhadap Agilitas Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian dinyatakan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Agilitas Organisasi pada PT. Arco Samudra Perkasa. Motivasi 
dalam penelitian ini, menggunakan teori Daniel Pink, yang memaparkan tiga faktor 
dalam teori motivasi intrinsik. Ketiganya adalah: Mastery atau penguasaan keahlian, 
Autonomy atau kemandirian, dan Purpose atau tujuan yang bermakna. Penggunaan 
teori ini didasarkan pada pertimbangan bahwa teori motivasi pada umumnya 
memiliki akar masalah yang sama. Masing-masing dari dimensi tersebut dapat 
dijelaskan sebagai berikut. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan teoritis dari 
Sakitri (2021), bahwa Dalam pembentukan budaya yang agile, diperlukan pemimpin 
yang berorientasi pada kreativitas dan inovasi, menekankan pentingnya performa 
yang adaptif dan responsif, serta fokus pada kolaborasi tim dan pendelegasian 
otonomi. Selain itu, pemimpin perlu secara konsisten melaksanakan pembelajaran 
dan pengembangan organisasi secara menyeluruh agar tangkas dan gesit dalam 
menghadapi ketidakpastian. Organisasi yang agile dirancang untuk tidak hanya 
mengarah pada stabilitas, tetapi juga fokus pada dinamisme. Paradigma ini 
menegaskan bahwa sistem yang dinamis akan membuat organisasi mampu bergerak 
fleksibel dan responsif terhadap peluang dan tantangan yang muncul, namun tetap 
menjaga stabilitas dengan keuletan, keandalan, dan efisiensi dalam implementasi 
proses kerja Aghina, Smet, & Weerda, (2015). Organisasi yang agile tidak terbentuk 
begitu saja, banyak aspek yang mempengaruhi pada pembentukan organisasi 
menjadi agile, baik yang berasal dari faktor eksternal maupun internal. Dalam hal 
ini, yang dapat dikontrol oleh organisasi adalah variabel internal. Disamping itu, bila 
faktor internal dapat dikontrol dan diperkuat diharapkan faktor eksternal juga dapat 
dihadapi dan dikendalikan. Agilitas organisasi terbentuk dari sekumpulan tim yang 
berorientasi pada nilai-nilai manusia organisasi yang menunjukkan proses 
pembelajaran dan pengambilan keputusan cepat, memanfaatkan teknologi dan 
berbasis pada komitmen tujuan bersama untuk menciptakan nilai bagi stakeholder 
Darino, Sieberer & Vos, (2019). Dalam hal ini beberapa strategi dapat digunakan 
organisasi, antara lain membangun iklim organisasi dan karyawan yang selalu mau 
belajar, memiliki kompetensi yang baik, mau berubah, serta sikap yang responsif, 
resilien, reflektif, dan mengoptimalkan sumber daya yang ada. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
1. Kepemimpinan agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas 

organisasi. Hasil penelitian ini telah menjawab masalah dan hipotesis yang 
diajukan. Pemimpin yang agile akan dapat membawa perubahan dalam 
perusahan. Perusahaan yang agile membutuhkan peran pemimpin dalam 
membangun integrasi sumberdaya perusahaan, sehingga memberikan manfaat 
yang besar bagi keberlanjutan perusahaan. 

2. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas 
organisasi. Hasil penelitian ini selain menjawab masalah dan hipotesis, juga 
mendukung teori yang digunakan. Budaya organisasi dalam perusahaan menjadi 
sumber energi dalam membangun agilitas organisasi. Sebab budaya organisasi 
mempengaruhi seluruh aspek organisasi. Perilaku anggota organisasi lebih 
ditentukan oleh budaya organisasi daripada arahan dari pimpinan, selain itu 
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implementasi strategi di berbagai organisasi lebih banyak ditentukan oleh 
budaya organisasi. Keberhasilan dalam upaya mewujudkan agilitas organisasi 
membutuhkan adanya perubahan yang berbasis pada budaya dan nilai 
organisasi. 

3. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasi. Hasil 
penelitian ini menjawaab permasalahan dan hipotesis penelitian. Motivasi 
menjadi sangat penting suatu perusahaan. Konsep motivasi behavior yang 
berprinsip pada insentif materi, reward dan punishment tidaklah cukup, dalam 
membangun agilitas organisasi. Motivasi harus berakar pada budaya dan pola 
kepemimpinan yang agile, inovatif, dan kreatif. 

 
Saran 
1. Kepemimpinan yang agile harus mampu memperkuat jaringan yang kuat dengan 

stakeholder perusahaan. Disarankan kepada pihak Perusahaan, agar semakin 
memperkuat hubungan dengan jaringan bisnis, melalui peningkatan pelayanan 
jasa yang berkualitas. Disamping itu juga harus bertindak cepat dalam 
memecahkan permasalahan perusahaan, agar semkin kompetetiv. 

2. Budaya organisasi harus menjadi energi perubahan mindset karyawan, terhadap 
agilitas perusahaan. Disarankan agar budaya market kuluture, clan culture, dan 
adhocracy cultur harus diintegrasikan menjadi kekuatan behavoiral karyawan 
dalam memprkuat agilitas organisasi. 

3. Motivasi kerja karyawan harus dipertahankan. Perusahaan harus mendorong 
pemahaman karyawan sehingga memiliki ikatan yang kuat terhadap agilitas 
organisasi. Disarankan kepada perusahaan agar memperkuat hubungan 
kontrktual dengan karyawan, sehingga karyawan merasa nyaman dan terus 
termotivasi secara intrinsik. 
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