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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana prinsip-prinsip kepemimpinan yang lincah dapat
diterapkan pada fungsi manajemen sumber daya manusia, pemasaran, dan operasional manufaktur. Metode
yang digunakan adalah studi literatur dengan menganalisis berbagai konsep manajemen modern dan teori
organisasi. Hasil kajian menunjukkan bahwa adaptasi konsep ini memerlukan perubahan gaya
kepemimpinan menuju pemberdayaan tim, perbaikan sistem komunikasi, dan transformasi budaya kerja.
Penerapan yang tepat mampu meningkatkan kecepatan pengambilan keputusan, memperbaiki kolaborasi,
dan memperkuat kemampuan organisasi untuk merespons perubahan pasar secara efektif.

Kata kunci: Agile Leadership, manajemen non-IT, adaptasi organisasi, budaya kerja, kepemimpinan
adaptif, responsivitas pasar, manajemen perubahan

Abstract

This study aims to examine how the principles of Agile Leadership can be applied to the functions of human resource
management, marketing, and manufacturing operations. The method used is a literature review, analysing various modern
management concepts and organisational theories. The findings indicate that adapting these concepts requires a shift in
leadership style towards team empowerment, improvements to communication systems, and a transformation of work culture.
Appropriate implementation can accelerate decision-mafking, improve collaboration, and strengthen the organisation’s ability
to respond effectively to market changes.

Keywords: Agile I eadership, non-IT management, organisational adaptation, work culture, adaptive leadership, market
responsiveness, change management

PENDAHULUAN

Dinamika pasar global yang berubah dengan cepat dan ketidakpastian ekonomi menuntut
organisasi untuk memiliki kemampuan beradaptasi yang tinggi agar dapat tetap bertahan dan
bersaing. Hal ini sejalan dengan perlunya pendekatan adaptif dalam manajemen krisis untuk
menghadapi ketidakpastian ekonomi yang melanda organisasi (Arifin & Darmawan, 2022).
Metodologi manajemen tradisional yang bersifat kaku, berjenjang, dan berorientasi pada prosedur
jangka panjang seringkali dianggap kurang responsif terhadap perubahan yang terjadi secara
mendadak. Kondisi ini mendorong munculnya berbagai pendekatan manajemen baru yang lebih
fleksibel dan adaptif. Salah satu konsep yang berkembang pesat dan mendapatkan perhatian luas
adalah kepemimpinan yang lincah atau dikenal dengan istilah Agile Leadership. Implementasi
manajemen proyek agile dalam lingkungan bisnis yang dinamis terbukti mampu memberikan
fleksibilitas yang dibutuhkan (Darmawan, 2021). Konsep ini awalnya banyak diterapkan dalam
industri teknologi informasi, namun kini mulai diadopsi secara luas di berbagai jenis organisasi dan
sektor industri lainnya (Ncube ef al., 2024).

Konsep Agile Leadership menekankan pada kemampuan pemimpin untuk menggerakkan
organisasi dengan cara yang cepat, adaptif, dan kolaboratif untuk menghadapi ketidakpastian
(Jansen et al, 2025). Berbeda dengan model kepemimpinan hierarkis yang memusatkan
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pengambilan keputusan pada tingkat atas, kepemimpinan yang lincah mendorong pemberdayaan
di tingkat bawah dan pengambilan keputusan yang lebih dekat dengan sumber masalah. Pemimpin
dituntut untuk lebih bersifat sebagai fasilitator dan pelatih daripada sekadar komandan yang
memberi perintah. Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk merespons perubahan
kebutuhan pelanggan dan kondisi pasar dengan lebih sigap, serta mampu melakukan penyesuaian
strategi secara terus-menerus berdasarkan umpan balik yang diterima.

Penerapan prinsip-prinsip agile tidak lagi terbatas pada proyek-proyek pengembangan
perangkat lunak saja (Roshni, 2024). Saat ini, banyak organisasi mulai mempertimbangkan untuk
mengadaptasi nilai-nilai dan praktik tersebut ke dalam departemen-departemen yang bersifat
tradisional, seperti sumber daya manusia, pemasaran, keuangan, hingga operasional manufaktur.
Optimalisasi kepemimpinan digital menjadi kunci untuk meningkatkan kolaborasi tim dan efisiensi
operasional untuk transformasi organisasi (Mardikaningsih e# a/., 2025). Tujuannya adalah untuk
menghilangkan birokrasi yang berlebihan, mempercepat proses kerja, dan meningkatkan
responsivitas terhadap kebutuhan internal maupun eksternal. Integrasi teknologi dalam gaya
kepemimpinan juga diperlukan untuk meningkatkan inovasi dan performa tim secara keseluruhan
(Putra, 2025). Transformasi ini menuntut perubahan pola pikir dari cara kerja yang kaku dan
terisolasi menjadi cara kerja yang bersifat iteratif, transparan, dan berbasis pada kerja sama tim yang
saling terintegrasi antar fungsi.

Tantangan terbesar untuk mengimplementasikan kepemimpinan yang lincah di lingkungan
non-teknologi terletak pada perbedaan budaya kerja dan karakteristik pekerjaan yang mendasar
(Perides et al., 2025). Departemen tradisional biasanya memiliki standar operasional prosedur yang
baku, alur kerja yang linier, dan sistem hierarki yang kuat. Mengubah sistem yang sudah berjalan
lama menjadi sistem yang lebih fleksibel dan berbasis proyek atau sprint memerlukan upaya yang
tidak mudah. Selain itu, sumber daya manusia yang terbiasa dengan instruksi yang jelas dan terukur
mungkin akan mengalami kesulitan dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja yang lebih otonom
dan dinamis. Kebijakan pengembangan SDM berbasis digital dapat menjadi pendorong inovasi
produk dan layanan kolaboratif yang berkelanjutan (Mardikaningsih e a/., 2024). Oleh sebab itu,
pemahaman mengenai bagaimana cara mengadaptasi konsep ini menjadi sangat krusial agar tidak
terjadi kesalahpahaman atau kegagalan dalam implementasi.

Pembahasan mengenai adaptasi kepemimpinan ini didasarkan pada Teori Adaptasi
Lingkungan atau Contingency Theory yang dikemukakan oleh Fiedler (1978), namun
dikembangkan lebih lanjut dalam kerangka modern oleh Daft (2018). Teori ini menekankan bahwa
efektivitas kepemimpinan bergantung pada kesesuaian gaya memimpin dengan situasi dan kondisi
yang dihadapi organisasi. Selain itu, aspek keadilan prosedural dan negosiasi dalam interaksi sehari-
hari antara pemimpin dan bawahan juga menentukan efektivitas hubungan kerja (Gani, 2022).
Menurut pandangan ini, tidak ada satu gaya kepemimpinan yang terbaik untuk semua keadaan.
Pemimpin harus mampu menyesuaikan pendekatannya berdasarkan tingkat kompleksitas tugas,
struktur organisasi, dan dinamika lingkungan eksternal. Teori ini sangat relevan untuk menjelaskan
mengapa pendekatan agile diperlukan dalam situasi pasar yang volatil dan bagaimana metode
tersebut dapat disesuaikan dengan karakteristik departemen non-IT yang memiliki struktur lebih
formal.

Teori yang dikembangkan tersebut memberikan landasan pemikiran bahwa organisasi dan
pemimpin harus memiliki kapasitas untuk berubah sesuai dengan tuntutan zaman. Dalam
lingkungan bisnis yang penuh gejolak, kemampuan untuk beradaptasi menjadi faktor penentu
keberhasilan yang lebih penting daripada sekadar efisiensi operasional semata. Pemanfaatan
teknologi seperti Big Data menjadi fenomena baru yang memengaruhi kehidupan sosial dan
operasional bisnis (Wahyudi ez a/., 2021). Konsep Agile Leadership merupakan wujud konkret dari
penerapan teori ini, di mana fleksibilitas, kecepatan belajar, dan kolaborasi menjadi nilai utama.
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Bahkan dalam fungsi teknis, optimalisasi manajemen rantai pasok dengan teknologi IoT dan
Blockchain dilakukan untuk meningkatkan efisiensi serta transparansi (Gardi & Darmawan, 2024).
Penerapan teori ini menunjukkan bahwa struktur organisasi yang kaku perlu dilunakkan melalui
sistem manajemen yang memungkinkan respons cepat, sehingga organisasi dapat menangkap
peluang dan meminimalisir risiko dengan lebih efektif dibandingkan dengan menggunakan metode
manajemen konvensional (Westover, 2024).

Masih banyak organisasi yang mengalami kesulitan untuk menerjemahkan konsep agile ke
dalam departemen non-teknis (Venkatesh & Rakhra, 2020). Seringkali terjadi kesalahpahaman di
mana agile hanya dipandang sebagai sekumpulan alat atau teknik kerja, tanpa disertai perubahan
mendasar pada pola pikir dan budaya organisasi. Hal ini juga berkaitan dengan aspek legalitas,
seperti wewenang direktur startup dan tanggung jawab hukum dalam manajemen korporasi yang
harus tetap diperhatikan (Nugroho ez al., 2024). Akibatnya, implementasi yang dilakukan hanya
bersifat permukaan dan tidak memberikan dampak yang signifikan terhadap peningkatan kinerja
atau kecepatan respon. Selain itu, kurangnya referensi atau panduan yang spesifik mengenai
bagaimana metode ini diterapkan pada fungsi-fungsi seperti manajemen sumber daya manusia atau
operasional pabrik membuat banyak praktisi bingung untuk menentukan langkah strategis yang
harus diambil.

Permasalahan lain yang muncul adalah ketidaksiapan manajemen untuk mengubah gaya
kepemimpinan yang selama ini diterapkan. Banyak pemimpin di departemen tradisional masih
terbiasa dengan pendekatan top-down yang mengutamakan kontrol ketat dan perencanaan yang
detail. Penerapan agile menuntut adanya pergeseran menuju pendelegasian wewenang, kepercayaan
yang lebih besar kepada tim, dan kemampuan untuk mentolerir ketidakpastian selama proses
cksperimen berlangsung. Hambatan psikologis dan budaya ini seringkali menjadi penghambat
utama yang lebih sulit diatasi dibandingkan dengan aspek teknis semata. Tanpa adanya perubahan
pada cara memimpin dan cara berinteraksi, upaya untuk menjadi organisasi yang lincah akan sulit
terwujud secara maksimal.

Kajian mengenai Agile Leadership di lingkungan non-IT dilakukan untuk mendapatkan
gambaran yang komprehensif mengenai mekanisme adaptasi yang tepat dan efektif. Penelitian ini
berupaya menguraikan bagaimana nilai-nilai dasar dari metodologi tangkas dapat diterjemahkan ke
dalam praktik manajemen di berbagai fungsi organisasi yang memiliki karakteristik berbeda.
Melalui kajian ini, diharapkan dapat dipahami strategi yang tepat untuk mentransformasi budaya
kerja yang kaku menjadi budaya kerja yang adaptif dan inovatif. Pemahaman mengenai hal ini
sangat diperlukan sebagai landasan bagi pengembangan teori manajemen modern yang mampu
menjawab tantangan bisnis di era ketidakpastian tinggi.

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
bagaimana konsep Agile Leadership diadaptasi pada departemen non-IT dan bagaimana
dampaknya terhadap kemampuan organisasi untuk merespons pasar yang volatil. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan dan menganalisis bentuk adaptasi penerapan prinsip-
prinsip agile dalam fungsi manajemen sumber daya manusia, pemasaran, dan operasional
manufaktur. Penelitian ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi perubahan gaya kepemimpinan
yang diperlukan agar transisi tersebut dapat berjalan lancar dan berhasil. Selain itu, penelitian ini
juga ingin melihat hubungan antara penerapan metode tersebut dengan peningkatan responsivitas
organisasi terhadap perubahan pasar. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
rujukan bagi praktisi dan akademisi untuk mengembangkan model manajemen yang lebih adaptif
di masa depan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan studi literatur yang bertujuan untuk

mengumpulkan, mengidentifikasi, dan menganalisis berbagai sumber informasi ilmiah yang relevan
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dengan topik kepemimpinan adaptif, manajemen perubahan, serta penerapan metodologi agile di
luar sektor teknologi informasi. Metode ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk menelaah
berbagai konsep, teori, dan hasil penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan perilaku organisasi,
strategi bisnis, dan inovasi manajemen. Melalui metode ini, peneliti dapat menyusun sintesis
pemikiran yang komprehensif mengenai bagaimana seharusnya konsep Agile Leadership
diterapkan pada departemen-departemen tradisional agar efektif. Proses kajian dilakukan secara
sistematis dengan mengevaluasi kesesuaian antara berbagai temuan ilmiah untuk membangun
argumen yang kuat dan logis.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari berbagai literatur ilmiah yang
memiliki kredibilitas tinggi di bidang manajemen dan organisasi. Data dikumpulkan dari buku-
buku referensi yang membahas tentang teori kepemimpinan, manajemen strategik, perilaku
organisasi, dan manajemen perubahan. Selain itu, sumber data juga mencakup artikel-artikel ilmiah
yang dipublikasikan dalam jurnal-jurnal terakreditasi yang membahas tentang praktik agile,
transformasi organisasi, dan manajemen di era digital. Peneliti juga menelaah berbagai dokumen
atau karya tulis ilmiah lainnya yang berkaitan langsung dengan adaptasi metode kerja baru dalam
lingkungan bisnis yang dinamis. Seluruh sumber data tersebut dipilih berdasarkan relevansi isi
dengan fokus permasalahan, kemutakhiran informasi, serta validitas data yang disajikan untuk
memastikan kualitas analisis yang dilakukan (Emanuelson & Egenvall, 2014).

Teknik analisis data yang diterapkan dalam penelitian ini adalah analisis isi atau content
analysis, yang dilakukan dengan cara mengkaji secara mendalam isi dari setiap dokumen dan
literatur yang telah dikumpulkan. Proses analisis dimulai dengan pengategorian informasi
berdasarkan tema-tema utama, seperti karakteristik Agile Leadership, strategi adaptasi pada
departemen non-teknis, serta dampaknya terhadap kinerja organisasi. Informasi yang diperoleh
kemudian disintesis untuk ditarik kesimpulan mengenai pola atau model yang paling efektif.
Pendekatan analisis ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Stemler (2015), yang
menyatakan bahwa analisis isi merupakan metode yang valid untuk menafsirkan makna dari data
tekstual. Selain itu, teknik ini juga mendukung penjelasan yang disampaikan oleh Hsieh dan
Shannon (2005) mengenai pentingnya pendekatan kualitatif untuk memahami fenomena
manajemen secara mendalam.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Konsep Agile Leadership pada dasarnya merupakan perluasan dari filosofi pengembangan
perangkat lunak yang diadaptasi ke dalam ranah manajemen organisasi secara luas, di mana
pendekatan ini menekankan responsivitas terhadap perubahan dibandingkan dengan kepatuhan
terhadap rencana awal yang kaku. Inti dari konsep ini terletak pada pergeseran pola pikir yang
fundamental, yaitu dari perencanaan yang bersifat jangka panjang dan sulit diubah menuju
kemampuan untuk merespons perubahan secara terus menerus sebagai bagian normal dari proses
manajemen (Jain ez al., 2024). Kepemimpinan untuk mengonstruksi dan mereproduksi budaya
organisasi melalui simbol dan ritual menjadi instrumen penting dalam perubahan pola pikir ini
(Irfan & Sajjapong, 2023). Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan ini tidak lagi berfungsi
sebagai pengontrol tunggal yang harus menyetujui setiap keputusan kecil, melainkan berperan
sebagai arsitek sistem yang memungkinkan tim untuk bergerak secara mandiri dan cepat dalam
batas batas yang telah disepakati. Selain itu, praktik manajerial organisasi perlu mengedepankan
kepemimpinan etis dan tanggung jawab sosial sebagai fondasi utama (Rojak & Darmawan, 2021).
Prinsip prinsip yang melandasi pendekatan ini mencakup fokus yang konsisten pada nilai tambah
bagi pelanggan atau pemangku kepentingan, kerja sama tim yang erat dan lintas fungsi, kemampuan
beradaptasi terhadap perubahan kebutuhan, serta peningkatan berkelanjutan melalui refleksi dan
evaluasi rutin pada setiap akhir siklus kerja. Penerapan nilai nilai ini memungkinkan organisasi
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untuk tetap relevan meskipun kondisi pasar, kebijakan pemerintah, atau preferensi konsumen
berubah dengan sangat cepat dan sulit diprediksi dengan metode peramalan tradisional. Organisasi
yang sebelumnya lamban untuk mengambil keputusan karena harus melalui prosedur birokrasi
yang panjang dapat menjadi lebih gesit ketika setiap tim diberi kewenangan untuk mengambil
keputusan dalam lingkup tanggung jawabnya masing masing, selama keputusan tersebut tidak
bertentangan dengan arah strategis organisasi secara keseluruhan. Strategi untuk meningkatkan
efisiensi birokrasi dan kinerja karyawan menjadi sangat krusial dalam proses desentralisasi ini
(Jannah & Mardikaningsih, 2023).

Adaptasi metodologi Agile Leadership di lingkungan non teknologi informasi memerlukan
penyesuaian yang mendalam dan kontekstual agar sesuai dengan karakteristik pekerjaan yang
berbeda secara fundamental dari proyek pengembangan perangkat lunak (William, 2019). Berbeda
dengan proyek teknologi yang bersifat sementara, memiliki batas waktu yang jelas, dan
menghasilkan produk spesifik seperti aplikasi atau sistem, departemen seperti sumber daya
manusia, pemasaran, dan operasional manufaktur memiliki sifat pekerjaan yang berkelanjutan,
berulang secara periodik, dan terikat pada berbagai regulasi pemerintah serta standar operasional
prosedur yang relatif ketat. Penerapan prinsip agile tidak berarti menghilangkan seluruh struktur
yang sudah ada atau mengabaikan kepatuhan terhadap aturan, melainkan memodifikasi struktur
tersebut agar menjadi lebih lentur tanpa mengorbankan aspek kepatuhan dan akuntabilitas.
Konsep iterasi dan sprint yang berasal dari pengembangan perangkat lunak dapat diterjemahkan
secara kreatif menjadi siklus perencanaan jangka pendek misalnya perencanaan bulanan atau
triwulanan, evaluasi berkala terhadap pencapaian target, serta penyesuaian target yang lebih sering
dilakukan berdasarkan data kinerja terkini. Hal ini memungkinkan departemen tradisional yang
cenderung birokratis untuk tetap menjaga kepatuhan terhadap regulasi dan standar mutu yang telah
ditetapkan, namun di sisi lain tetap memiliki kecepatan yang memadai untuk merespons kebutuhan
baru dari internal perusahaan maupun dari eksternal. Misalnya, departemen sumber daya manusia
dapat mengadakan evaluasi rekrutmen setiap bulan dan menyesuaikan kriteria pencarian kandidat
berdasarkan umpan balik dari pengguna, tanpa harus menunggu evaluasi tahunan yang biasanya
terlambat.

Perubahan gaya kepemimpinan menjadi faktor penentu utama dalam keberhasilan
transformasi menuju organisasi yang gesit, karena tanpa perubahan pada level perilaku pemimpin,
prinsip prinsip agile hanya akan menjadi dokumen yang tidak diimplementasikan (Suvvari, 2024).
Pemimpin perlu meninggalkan pola command and control yang bersifat otoriter, di mana instruksi
mengalir satu arah dari atas ke bawah tanpa ruang untuk inisiatif bawah, dan beralih ke gaya
kepemimpinan yang lebih melayani dan memberdayakan tim. Komunikasi yang dilakukan dalam
model kepemimpinan ini harus bersifat dua arah, transparan tanpa menyembunyikan informasi
penting, dan dilakukan secara berkala dengan frekuensi yang lebih tinggi untuk memastikan seluruh
anggota tim memiliki pemahaman yang sama mengenai arah tujuan dan prioritas organisasi.
Pemimpin juga harus berani mengambil keputusan berdasarkan informasi yang tersedia pada saat
itu juga, tanpa harus menunggu data yang sempurna atau laporan yang lengkap, serta bersedia
melakukan koreksi arah dengan cepat jika terjadi penyimpangan dati target yang diharapkan.
Kemampuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman secara psikologis juga sangat
diperlukan dalam kepemimpinan agile, karena tanpa rasa aman, tim tidak akan berani
bereksperimen dengan pendekatan baru, tidak akan mau mengakui kesalahan yang telah dilakukan,
dan tidak akan terdorong untuk berinovasi. Lingkungan yang aman secara psikologis ditandai
dengan adanya keyakinan bahwa anggota tim tidak akan dihukum atau dipermalukan jika mereka
mengakui kegagalan, meminta bantuan, atau melaporkan masalah yang terjadi.

Penerapan prinsip agile dalam fungsi sumber daya manusia mengubah cara pandang yang
mendasar dalam pengelolaan talenta dan pengembangan organisasi, karena fungsi HR tidak lagi

516
DOT: https://doi.org/10.59066/jmae.v5i1.2325



https://jurnal.erapublikasi.id/index.php/JMAE/index
https://doi.org/10.59066/jmae.v5i1.2325

OFENF JAGCESS Jurnal Manajemen, Akuntansi, Ekonomi

— Vol. 5 No.1 Tahun 2026
|@ (#)(0) c:ISSN: 2828-7770, p-ISSN: 2985-573x, Hal 512-524
Rahayu Mardikaningsih, Mulad Arum Cendana, Rizkyya Nazwah Imansyah,

Didit Darmawan, Mila Hariani

Available Online at: https://jurnal.erapublikasi.id/index.php/JMAE /index

berperan sebagai penegak aturan yang kaku tetapi sebagai mitra strategis yang mendukung
kelincahan organisasi (Junita, 2021). Menurut Rigby, Sutherland, dan Takeuchi (2016), pendekatan
agile memungkinkan departemen HR untuk bergerak lebih cepat untuk merespons kebutuhan
bisnis yang terus berubah, mulai dari proses rekrutmen yang sebelumnya memakan waktu berbulan
bulan hingga proses pengembangan kompetensi dan manajemen kinerja yang adaptif. Sistem
penilaian kinerja yang pada masa lalu bersifat tahunan, di mana karyawan hanya mendapat umpan
balik satu kali dalam setahun, dapat diubah menjadi sistem umpan balik yang berkelanjutan dan
lebih sering, misalnya setiap bulan atau setiap kuartal, dengan fokus utama pada pengembangan
kapasitas individu secara nyata bukan pada pemberian label atau peringkat. Fleksibilitas dalam
pengaturan waktu kerja dan pembagian tugas juga menjadi bagian integral dari adaptasi agile di
fungsi HR, karena organisasi yang gesit memerlukan karyawan yang dapat bekerja dengan ritme
yang tidak selalu sama setiap harinya. Misalnya, sistem kerja jarak jauh atau hybrid, fleksibilitas jam
kerja, serta rotasi tugas antar departemen dapat diterapkan untuk meningkatkan keterlibatan
karyawan dan produktivitas kerja untuk menghadapi dinamika organisasi yang terus berubah.
Dengan penerapan prinsip ini, HR dapat menarik dan mempertahankan talenta yang menghargai
otonomi dan fleksibilitas.

Dalam bidang pemasaran, kepemimpinan yang adaptif melalui pendekatan agile
memungkinkan tim untuk lebih cepat menangkap tren perilaku konsumen yang berubah sangat
cepat dan perubahan suasana pasar yang sulit diprediksi dengan metode tradisional (Ravindran ez
al., 2024). Menurut Highsmith (2010), kecepatan untuk melakukan eksperimen pemasaran, menguji
kampanye dalam skala kecil terlebih dahulu, dan menyesuaikan strategi berdasarkan data real time
yang diperoleh dari respons konsumen menjadi keunggulan kompetitif yang sangat berharga di era
digital. Tim pemasaran yang menerapkan prinsip agile dapat bekerja dalam siklus yang lebih
pendek, misalnya siklus dua mingguan atau bulanan, untuk meluncurkan inisiatif baru ke segmen
pasar tertentu, kemudian segera mengukur respons pasar melalui metrik seperti klik, konversi, atau
sentimen pelanggan, dan melakukan perbaikan secara terus menerus berdasarkan data tersebut.
Pendekatan siklus pendek ini secara signifikan mengurangi risiko pemborosan sumber daya
finansial dan tenaga kerja pada program program yang tidak efektif, karena kampanye yang gagal
dapat dihentikan lebih awal sebelum anggaran habis. Selain itu, pendekatan agile juga memastikan
bahwa pesan yang disampaikan kepada konsumen selalu relevan dengan kebutuhan dan keinginan
audiens yang terus berkembang dari waktu ke waktu, karena tim pemasaran tidak terikat pada
rencana tahunan yang sudah disusun sejak awal tanpa mempertimbangkan perubahan kondisi.
Dengan demikian, organisasi dapat menghindari situasi di mana pesan pemasaran terasa usang atau
tidak sesuai dengan sentimen publik yang sedang berlangsung,.

Sektor operasional dan manufaktur juga mendapatkan manfaat yang besar dari penerapan
nilai nilai kelincahan dalam manajemennya, karena kelincahan tidak hanya relevan untuk pekerjaan
kantoran tetapi juga untuk lingkungan produksi fisik. Menurut Daft (2018), integrasi antara
efisiensi operasional yang selama ini menjadi fokus utama manufaktur dengan fleksibilitas
manajemen dapat menciptakan sistem produksi yang tangguh dan responsif terhadap perubahan
permintaan. Pemimpin di lini produksi didorong untuk memberdayakan pekerja di lapangan agar
dapat mengambil keputusan cepat terkait kualitas produk dan alur kerja, tanpa harus selalu
menunggu instruksi berjenjang dari supervisor yang mungkin tidak melihat kondisi aktual secara
langsung. Komunikasi antar departemen, misalnya antara bagian produksi, bagian pengendalian
kualitas, dan bagian logistik, menjadi lebih terbuka dan terintegrasi melalui sistem informasi yang
terthubung. Dengan komunikasi yang terbuka, masalah yang muncul seperti cacat produksi atau
keterlambatan pasokan bahan baku dapat segera diidentifikasi dan diselesaikan oleh tim yang paling
memahami masalah tersebut, sebelum dampaknya meluas ke bagian lain dati proses produksi. Hal
ini berdampak langsung pada peningkatan efisiensi secara keseluruhan, karena waktu yang hilang
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akibat koordinasi birokrasi dapat ditekan. Selain itu, penerapan agile dalam operasional juga
mengurangi waktu henti produksi yang tidak terencana, karena tim lintas fungsi dapat bergerak
cepat untuk memperbaiki masalah. Kemampuan untuk menyesuaikan volume output dengan
fluktuasi permintaan pasar juga menjadi lebih baik, karena sistem produksi dirancang untuk mudah
diubah skalanya.

Pengelolaan perubahan budaya organisasi merupakan aspek paling krusial dan seringkali
paling sulit dalam proses adaptasi menuju organisasi yang gesit, karena perubahan prosedur saja
tidak cukup tanpa perubahan nilai dan keyakinan bersama (Alvaro, 2022). Menurut Kotter (2012),
transformasi budaya yang berhasil memerlukan komitmen jangka panjang dari seluruh lapisan
manajemen, bukan hanya perintah dari puncak, serta keterlibatan aktif dari banyak orang untuk
menanamkan cara berpikir baru ke dalam rutinitas sehari hari. Perubahan yang dimaksud tidak
hanya menyangkut aspek prosedur ketja yang tampak di permukaan, tetapi juga menyangkut nilai
nilai dan norma yang selama ini dipegang bersama secara tidak tertulis oleh anggota organisasi.
Organisasi yang ingin menjadi gesit perlu secara sadar membangun budaya baru yang menghargai
kecepatan untuk mengambil keputusan tanpa mengorbankan ketelitian, kolaborasi lintas fungsi
yang melampaui ego sektoral, keterbukaan informasi di mana data dibagikan bukan
disembunyikan, serta keberanian untuk mencoba hal baru dan belajar dari kegagalan. Ketika
budaya yang mendukung kelincahan ini sudah tertanam kuat dan menjadi kebiasaan kolektif, maka
kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan lingkungan luar yang bersifat volatil, tidak pasti,
kompleks, dan ambigu akan menjadi bagian dari karakter alami setiap individu dalam bekerja sehari
hari. Pada tahap ini, organisasi tidak lagi memerlukan intervensi khusus atau proyek perubahan
besar untuk merespons krisis, karena respons yang cepat dan tepat akan muncul secara spontan
dari berbagai bagian organisasi yang memiliki pemahaman bersama tentang nilai nilai agile.

Tantangan yang sering dihadapi dalam implementasi kepemimpinan agile di lingkungan
non teknologi informasi meliputi resistensi dari sumber daya manusia yang sudah terbiasa dengan
cara kerja lama yang bersifat stabil dan dapat diprediksi. Banyak karyawan di departemen
tradisional merasa sangat nyaman dengan kejelasan instruksi yang diberikan oleh atasan dan
struktur prosedur yang kaku, karena hal tersebut memberikan rasa aman dan mengurangi
ketidakpastian dalam pekerjaan (Madanchian & Taherdoost, 2025). Hal ini berkaitan erat dengan
pengaruh kepemimpinan dan budaya kerja terhadap loyalitas kerja karyawan (Hariani & Irfan,
2022). Perubahan menuju otonomi yang lebih besar dan fleksibilitas dalam cara bekerja seringkali
menimbulkan kecemasan, kebingungan tentang batasan wewenang yang baru, atau bahkan
penolakan terbuka terhadap inisiatif perubahan. Selain resistensi budaya, pengukuran kinerja juga
perlu disesuaikan secara signifikan, di mana indikator keberhasilan tidak lagi hanya dilihat dari
kepatuhan terhadap prosedur dan jadwal yang telah ditetapkan. Indikator baru yang relevan dengan
agile mencakup kecepatan respon terhadap permintaan internal atau eksternal, kualitas hasil kerja
yang dihasilkan dalam siklus pendek, serta kemampuan beradaptasi yang ditunjukkan oleh tim
ketika menghadapi perubahan kondisi yang tidak terduga. Pemimpin di semua tingkatan perlu
memiliki kesabaran yang tinggi dan strategi komunikasi yang baik untuk menjelaskan secara
berulang ulang manfaat dari perubahan ini bagi individu maupun bagi organisasi secara
keseluruhan. Selain komunikasi, pendampingan yang cukup selama masa transisi juga sangat
diperlukan, misalnya dalam bentuk pelatihan keterampilan baru, coaching secara individual, atau
pembentukan komunitas praktisi agile di dalam organisasi untuk saling belajar dari pengalaman.

Peran teknologi informasi tetap menjadi pendukung yang sangat penting meskipun
penerapan agile leadership dilakukan di lingkungan non teknis, karena teknologi menyediakan
infrastruktur yang memungkinkan koordinasi dan transparansi terjadi dalam skala besar (Delioglu
& Uysal, 2023). Integrasi inovasi teknologi digital diperlukan untuk transformasi budaya ketja dan
produktivitas operasional perusahaan (Darmawan & Eddine, 2024). Penggunaan alat bantu digital
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untuk manajemen proyek, misalnya perangkat lunak berbasis papan kerja virtual, untuk kolaborasi
tim yang tersebar di berbagai lokasi, serta untuk berbagi informasi secara real time, memungkinkan
koordinasi yang lebih efektif dan transparan dibandingkan dengan metode manual seperti surat
memo atau papan pengumuman fisik. Penegakan blockchain dalam manajemen data karyawan juga
dapat meningkatkan transparansi dan keamanan informasi (Khairi & Darmawan, 2025). Sistem
informasi yang terintegrasi antara berbagai departemen membantu pemimpin dan anggota tim
untuk memantau kemajuan pekerjaan secara langsung tanpa harus menunggu laporan berkala yang
disusun secara manual. Pengambilan keputusan berdasarkan data menjadi lebih mudah dilakukan
ketika data tentang kinerja, kualitas, dan kepuasan pelanggan tersedia secara real time melalui
dashboard digital yang dapat diakses oleh semua pihak yang berkepentingan. Namun demikian,
teknologi hanyalah alat yang bersifat netral, sechingga keberhasilan utama dari transformasi agile
tetap bergantung pada faktor manusia, yaitu bagaimana para pemimpin dan anggota tim
menggunakan alat tersebut dan bagaimana proses kerja disesuaikan secara fundamental untuk
memanfaatkan teknologi tersebut sebaik mungkin. Organisasi yang membeli perangkat lunak
manajemen proyek yang canggih tetapi tetap mempertahankan pola pikir birokratis dan
komunikasi satu arah tidak akan memperoleh manfaat yang signifikan dari investasi teknologi
tersebut. Sebaliknya, organisasi dengan budaya agile yang kuat dapat bekerja secara efektif bahkan
dengan alat yang sederhana, karena nilai nilai kelincahan sudah tertanam dalam perilaku sehari hari.

Pengambilan keputusan menjadi lebih tersebar dan didesentralisasi secara signifikan dalam
model kepemimpinan agile dibandingkan dengan model kepemimpinan tradisional yang terpusat
di puncak hirarki (Perides ez a/., 2025). Implementasi kepemimpinan situasional sangat efektif untuk
meningkatkan performa tim dalam organisasi multikultural (Gardi ef 4/, 2024). Wewenang untuk
mengambil keputusan operasional dan taktis diberikan kepada tim yang paling memahami masalah
dan kondisi di lapangan, yaitu mereka yang berinteraksi langsung dengan pelanggan, dengan mesin
produksi, atau dengan pemasok setiap hari. Dengan pemberian wewenang ini, solusi yang
dihasilkan oleh tim menjadi lebih tepat sasaran karena didasarkan pada pemahaman kontekstual
yang mendalam, bukan pada asumsi manajemen puncak yang mungkin tidak mengetahui detail di
lapangan. Waktu penyelesaian masalah juga menjadi lebih singkat karena tim tidak perlu menunggu
persetujuan dari beberapa lapisan manajemen yang berbeda, yang dalam struktur birokrasi
tradisional bisa memakan waktu berminggu minggu. Eksplorasi pengalaman karyawan dan
kepemimpinan digital menjadi krusial di tengah transformasi tempat kerja yang digerakkan oleh
teknologi (Darmawan & Marsal, 2025). Untuk mendukung desentralisasi wewenang ini, struktur
organisasi perlu menjadi lebih pipih dengan mengurangi lapisan manajemen menengah yang tidak
memberikan nilai tambah signifikan dalam proses pengambilan keputusan. Struktur yang pipih ini
pada akhirnya mempercepat alur informasi dari bawah ke atas dan instruksi dari atas ke bawah,
karena informasi tidak perlu melewati banyak lapisan filter yang dapat mengubah atau
menghilangkan nuansa penting dari pesan asli. Pendekatan desentralisasi ini membuat organisasi
secara keseluruhan menjadi lebih ringan dan gesit, mampu berputar arah dengan cepat ketika
menghadapi gangguan dari pesaing baru, perubahan regulasi, atau peluang baru yang muncul secara
tiba tiba di pasar yang sebelumnya tidak terdeteksi oleh analisis konvensional.

Kolaborasi antar fungsi menjadi kunci utama untuk menjalankan operasional secara agile.
Sekat-sekat antar departemen yang biasanya tinggi dan memisahkan pekerjaan satu sama lain perlu
diruntuhkan atau dipermudah. Peran teknologi dalam pengembangan sumber daya manusia untuk
keberlanjutan melalui inovasi digital sangat mendukung proses kolaborasi ini (Mardikaningsih &
Wardoyo, 2024a). Proyek atau program kerja dikelola oleh tim lintas fungsi yang terdiri dari
berbagai keahlian, sehingga penyelesaian masalah dapat dilakukan secara menyeluruh dan
terintegrasi. Pertemuan rutin untuk menyelaraskan pemahaman dan membahas hambatan yang
dihadapi menjadi rutinitas wajib yang memastikan semua pihak bergerak maju bersama-sama
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menuju tujuan bersama tanpa ada yang tertinggal atau bekerja sendiri-sendiri. Keterlibatan
karyawan dan transformasi digital memberikan efek signifikan pada kinerja organisasi di tengah
disrupsi (Putra & Arifin, 2025). Evaluasi dan pembelajaran berkelanjutan merupakan siklus yang
tidak pernah berhenti dalam organisasi yang lincah. Setelah periode ketja tertentu selesai, tim
melakukan refleksi untuk menilai apa yang sudah berjalan baik dan apa yang masih perlu diperbaiki
(Darmawan, 2021). Hasil evaluasi tersebut langsung dijadikan dasar untuk perbaikan pada siklus
berikutnya. Optimalisasi operasional SDM melalui kapabilitas human capital dan penataan beban
kerja menjadi bagian penting dari evaluasi ini (Putra & Darmawan, 2026). Proses ini memastikan
bahwa organisasi terus tumbuh dan berkembang, belajar dari pengalaman, dan menyesuaikan
metode kerja agar semakin efektif dan efisien. Selain itu, peran kepemimpinan digital sangat
penting untuk membangun kesiapan karyawan menghadapi otomatisasi tempat kerja
(Mardikaningsih & Darmawan, 2023). Budaya belajar ini membuat organisasi memiliki
kemampuan regenerasi yang tinggi untuk menghadapi tantangan masa depan yang semakin
kompleks.

Dampak positif dari penerapan kepemimpinan yang adaptif melalui pendekatan agile
terlihat jelas pada peningkatan daya saing organisasi di pasar yang semakin kompetitif dan dinamis
(Kocot et al., 2024). Implementasi inovasi hijau, manajemen rantai pasok, dan kapabilitas teknologi
juga berkontribusi pada kinerja bisnis usaha mikro, kecil, dan menengah (Mardikaningsih, 2024).
Perusahaan yang menerapkan model kepemimpinan ini mampu meluncurkan produk atau layanan
baru dengan lebih cepat dibandingkan pesaing yang masih menggunakan metode perencanaan
tradisional yang kaku, karena proses pengembangan dilakukan dalam siklus pendek yang
memungkinkan perbaikan bertahap berdasarkan umpan balik pengguna. Kemampuan untuk
menyesuaikan diri dengan perubahan regulasi pemerintah yang seringkali terjadi tanpa
pemberitahuan sebelumnya juga menjadi lebih baik, karena tim di berbagai departemen telah
terbiasa bekerja dengan ritme perubahan yang cepat dan tidak perlu menunggu restrukturisasi besar
setiap kali aturan berubah. Eksplorasi perubahan hubungan kerja antara manajemen dan karyawan
di era digitalisasi berbasis literasi menjadi sangat relevan (Darmawan ef al., 2023). Dalam hal respons
terthadap keluhan pelanggan, organisasi agile dapat merespons dengan lebih sigap karena
wewenang untuk mengambil keputusan terkait kompensasi atau perbaikan layanan diberikan
langsung kepada petugas front line yang berinteraksi dengan pelanggan. Kepuasan kerja karyawan
dalam organisasi yang menerapkan kepemimpinan adaptif juga cenderung meningkat secara
signifikan, karena karyawan memiliki ruang yang lebih luas untuk berkreasi untuk menyelesaikan
masalah, memiliki kesempatan untuk mengembangkan kompetensi baru melalui rotasi tugas atau
eksperimen, serta merasa lebih dihargai atas kontribusi yang mereka berikan karena ide ide mereka
didengar dan dipertimbangkan secara serius. Organisasi menjadi lebih tangguh untuk menghadapi
gejolak ekonomi, krisis kesehatan seperti pandemi, atau tekanan dari pesaing baru karena memiliki
sistem yang fleksibel dan tidak mudah patah ketika menghadapi tekanan dari luar. Sistem yang
fleksibel ini memungkinkan organisasi untuk melakukan pivot atau perubahan arah strategis
dengan cepat tanpa harus melalui proses reorganisasi yang memakan waktu berbulan bulan.

Adaptasi Agile Leadership di lingkungan non teknologi informasi bukan berarti meniru
persis setiap praktik yang dilakukan oleh industri pengembangan perangkat lunak, karena konteks
pekerjaan yang berbeda memerlukan pendekatan yang berbeda pula (William, 2019). Yang lebih
penting adalah mengadopsi nilai nilai dasarnya yaitu kelincahan untuk merespons perubahan,
kolaborasi lintas fungsi yang melampaui batas batas departemen, dan fokus yang konsisten pada
pemberian nilai tambah bagi pelanggan atau pemangku kepentingan. Pembangunan budaya kerja
yang berkelanjutan melalui kepemimpinan hijau dan sistem organisasi yang adaptif menjadi
kebutuhan mendesak saat ini (Mardikaningsih & Radjawane, 2025). Nilai nilai ini kemudian
diterjemahkan ke dalam cara kerja masing masing departemen sesuai dengan karakteristik tugas
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yang dihadapi, misalnya siklus perencanaan mingguan untuk tim pemasaran dan siklus perbaikan
proses bulanan untuk tim operasional. Integrasi teknologi hijau dalam manajemen juga diperlukan
untuk keberlanjutan sosial dan lingkungan (Mardikaningsih & Wardoyo, 2024b). Keberhasilan
transformasi ini sangat bergantung pada kemampuan pemimpin untuk menyeimbangkan dua
kebutuhan yang seringkali tampak bertentangan, yaitu kebutuhan akan struktur dan kontrol yang
rapi untuk memastikan kepatuhan terhadap regulasi dan standar mutu, dengan kebutuhan akan
fleksibilitas dan kecepatan untuk merespons peluang atau ancaman yang muncul secara tiba tiba.
Ketika keseimbangan ini berhasil dicapai melalui dialog yang berkelanjutan antara manajemen
puncak dan tim pelaksana, maka organisasi akan memiliki fondasi yang kokoh untuk tumbuh dan
berkembang secara berkelanjutan di tengah pasar yang selalu berubah tanpa mengorbankan
stabilitas operasional dasar. Organisasi tidak perlu memilih antara menjadi kaku namun stabil atau
menjadi fleksibel namun kacau, karena dengan kepemimpinan adaptif kedua kualitas tersebut dapat
dihadirkan secara bersamaan.

KESIMPULAN

Konsep Agile Leadership dapat diadaptasi dan diterapkan secara efektif pada departemen
non-IT seperti sumber daya manusia, pemasaran, dan operasional manufaktur. Adaptasi ini
dilakukan dengan cara memodifikasi prinsip-prinsip kelincahan agar sesuai dengan karakteristik
pekerjaan yang bersifat administratif dan berkelanjutan. Penerapan model ini menuntut perubahan
gaya kepemimpinan dari yang bersifat kontrol ketat menjadi lebih memberdayakan dan fasilitatif.
Hasil utama dari implementasi tersebut adalah peningkatan kecepatan respons organisasi terhadap
perubahan pasar, perbaikan budaya kerja yang lebih kolaboratif, serta peningkatan kemampuan
adaptasi secara keseluruhan.

SARAN

Hasil kajian ini menyarankan agar manajemen organisasi mulai melakukan transformasi
budaya secara bertahap dengan mengedepankan komunikasi yang transparan dan pemberdayaan
tim. Pemimpin di departemen tradisional perlu dilatih untuk memiliki keterampilan memfasilitasi
dan mendampingi tim, bukan hanya memberi perintah. Penyesuaian sistem kerja dan indikator
kinerja juga perlu dilakukan untuk mendukung cara kerja yang lebih fleksibel dan cepat, sehingga
organisasi mampu bertahan dan bersaing di tengah lingkungan bisnis yang penuh ketidakpastian.
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