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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh kepemimpinan
kewirausahaan, budaya organisasional dan pembelajaran organisasional terhadap agilitas
organisasional pada Usaha Kecil dan Menengah (UKM). Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dalam perspektif perilaku organisasional menurut kaidah logico hypothetico
verificative. Sample dalam penelitian ini berjumlah 200 responden, yang merupakan karyawan
UKM di Perkampungan Industri Kecil (PIK) Jakarta Timur, Provinsi DKI Jakarta. Data diperoleh
melalui metode survey menggunakan kuesioner yang dikuantifikasi ke dalam skala likert satu
sampai lima. Analisas terhadap data dan pengujian hipotesis menggunakan Structural Equation
Modeling (SEM). Temuan penelitian menunjukkan bahwa (1) kepemimpinan kewirausahaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasional (2) budaya organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasional (3) pembelajaran
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasional, (4)
Kepemimpinan kewirausahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya
organisasional, (5) Kepemimpinan kewirausahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pembelajaran organisasional, (6) Budaya organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap
pembelajaran organisasional, (7) kepemimpinan kewirausahaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap agilitas organisasional melalui budaya organisasional, (8) Kepemimpinan
kewirausahaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasional melalui
pembelajaran organisasional. Selain itu juga ditemukan bahwa variabel yang paling kuat
pengaruhnya terhadap agilitas organisasional adalah pembelajaran organisasional. Temuan
penelitian ini dapat memberikan pedoman bagi pengusaha UKM dalam menentukan upaya dan
kebijakan bagi peningkatan agilitas organisasional.

Kata kunci: agilitas organisasional, kepemimpinan kewirausahaan, budaya organisasional,
pembelajaran organisasional, Usaha kecil dan menengah (UKM).
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ORGANIZATIONAL AGILITY:
ANALYSIS OF THE EFFECT OF ENTREPRENEURIAL LEADERSHIP,
ORGANIZATIONAL CULTURE, AND ORGANIZATIONAL LEARNING
(Study at SMEs in Small Industrial Village Jakarta Timur, DKI Jakarta)

ABSTRACT

This objective of this study is to analyze and determine the effect of entrepreneurial leadership,
organizational culture and organizational learning on organizational agility of employees in
Small and Medium Enterprises (SMEs) in Small Industrial Village, East Jakarta. This research
used a quantitative approach in the perspective of organizational behavior according to the rules
of the logico hypothetico verificative. Two hundred employees at SMEs in Industrial Village
Jakarta Timur, DKI Jakarta were selected as the sample using purposive sampling techniques.
The data were collected through the survey method using questionnaires quantified into a scale
of likert one to five. Analysis of the data and hypothesis testing were done by using Structural
Equation Modeling (SEM). The research findings show that (1) entrepreneurial leadership has a
direct positive effect on employee organizational agility, (2) organizational culture has a direct
positive effect on employee organizational agility, (3) organizational learning has a direct
positive effect on employee organizational agility, (4) Leadership entrepreneurship has a direct
positive effect on organizational culture, (5) entrepreneurial leadership has a direct positive effect
on organizational learning, (6) organizational culture has a direct positive effect on
organizational learning, (7) entrepreneurial leadership has a positive effect on employee
organizational agility through organizational culture, (8) Entrepreneurial leadership has a
positive effect on employee organizational agility through organizational learning. It was also
found that organizational learning has the strongest effect on organizational agility. The findings
of this study can provide guidelines for SME entrepreneurs in determining the efforts and policies
for increasing employees’ organizational agility.

Keywords:  organizational agility, entrepreneurial leadership, organizational culture,
organizational learning, small and medium enterprises (SMEs)
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PENDAHULUAN

Revolusi Industri 4.0 yang ditandai
dengan digitalisasi dan otomasi, telah
membawa fenomena perubahan lingkungan
yang sangat cepat dan sulit diperkirakan. Pada
era VUCA (volatility, uncertainty, complexity,
dan ambiguity), suatu era yang bergejolak,
penuh dengan ketidakpastian, rumit dan
membingungkan ini (Nandram & Binlish,
2017) banyak terjadi perubahan besar yang
sangat cepat dan meluas di berbagai sendi
kehidupan. Berbagai dampak perubahan
seperti ketidak-stabilan kondisi ekonomi,
lingkungan yang sulit diprediksi, pergeseran
pola persaingan, perubahan kebutuhan dan
harapan pelanggan, kehadiran alat-alat dan
trend-trend baru, serta munculnya peluang
dan tantangan yang tak terduga membawa
pengaruh yang sangat besar dalam dunia
bisnis (Steinberg, 2015). Kondisi tersebut
mengakibatkan lingkungan semakin sulit
diprediksi, sehingga perencanaan bisnis,
khususnya jangka panjang, semakin sulit
dilakukan. Sebagai akibatnya, banyak industri
terdisrupsi dan tumbang disana-sini (Kasali,
2019).

Di Indonesia hingga saat ini sudah
banyak pelaku usaha ritel yang menutup gerai
usahanya, seperti Ramayana, PT Matahari
Department Store dan lain-lain (Yahsyi &
Lavinda, 2019) karena kalah bersaing dengan
perusahaan-perusahaan on-line shop seperti
Tokopedia, Lazada, Shoppee, dan toko-toko
online lainnya yang sudah dan terus menjamur
sampai saat ini. Dalam skala yang lebih kecil,
banyak Usaha Kecil dan Menengah (UKM)
mengalami kesulitan untuk berkembang,
bahkan tidak sedikit yang harus menutup
usahanya.

UKM yang memiliki modal atau
kemampuan relatif terbatas menghadapi
tantangan yang cukup besar karena tidak
hanya bersaing dengan industri-industri
sekelas, tetapi juga harus menghadapi
persaingan dengan industri-industri yang lebih
besar baik lokal maupun internasional. Selain
harus menghadapi persaingan yang tidak
mudah tersebut, kemajuan teknologi yang
sangat cepat diikuti oleh perubahan preferensi
pasar menjadi ancaman yang sangat
mengganggu bagi eksistensi UKM.

Namun di tengah ancaman tersebut,
UKM Indonesia telah berhasil memberikan
kontribusi yang cukup besar yaitu 60,34% dari
total Pendapatan Domestik Bruto (Rahman,
2019) dan mampu menyerap tenaga kerja
sebesar  96%  (Mutia Fauzia, 2018).
Kontribusi tersebut sangat signifikan sehingga
UKM perlu dikembangkan agar dapat
berperan lebih besar lagi bagi perekonomian
nasional. Oleh sebab itu pemerintah terus
melakukan berbagai upaya untuk meningkat-
kan pertumbuhan UKM di Indonesia. Sebagai
akibatnya jumlah UKM di Indonesia
mengalami peningkatan dari tahun ke tahun.
Perkembangan jumlah UKM empat tahun
terakhir disajikan dalam tabel 1.

Tabel 1. Perkembangan Jumlah UKM 2015 -
2018

Jenis Usaha Tahun

2015 2016 2017 2018
Usaha Kecil (UK) 681.522  731.047 757090 783.132

Usaha Menengah (UM) 59263 56.551  58.627  60.702
Sumber: www.deskop.go.id, 2019
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Namun sayangnya peningkatan kuantitas
belum diiringi dengan peningkatan daya saing
yang dimiliki oleh UKM Indonesia pada
umumnya. Secara kuantitas UKM Indonesia
lebih besar dari pada negara-negara lainnya di
kawasan Asia, akan tetapi secara kualitas
UKM Indonesia masih tertinggal jauh. Hal
tersebut tercermin dari tingkat daya saing
UKM Indonesia yang masih rendah
dibandingkan tingkat daya saing UKM dari
negara-negara  tetangga  seperti  Cina,
Thailand, Malaysia dan Vietnam (ITC, 2017).

Rendahnya daya saing tidak terlepas dari
permasalahan-permasalahan yang dihadapi
oleh UKM Indonesia pada umumnya. Secara
mikro, permasalahan UKM Indonesia tidak
hanya pada masalah permodalan tetapi juga
dalam hal kualitas sumber daya manusia
(Wilantara & Susilawati, 2016). Latar
belakang pendidikan sumber daya manusia
yang sangat minim mengakibatkan lemahnya
pengetahuan dan keterampilan sehingga
ketersediaan tenaga kerja terampil sangat
terbatas. Bahkan menurut laporan World
Economic Forum, Indonesia saat ini berada di
peringkat yang sangat rendah untuk
ketersediaan pekerja terampil dan efisiensi
pasar tenaga kerja secara global (Schwab,
2017).

Lemahnya pengetahuan dan
keterampilan tidak hanya pada kalangan
tenaga kerja (karyawan) saja, namun juga
pada pengusaha. Kebanyakan pengusaha
UKM memulai usaha karena terpaksa, bukan
diawali dengan pengetahuan dan kemampuan
yang memadai  untuk  berwirausaha.
Rendahnya kapasitas dan pengetahuan (know
how) pengusaha tentang kewirausahaan dan
kepemimpinan mengakibatkan timbulnya
berbagai permasalahan dalam pengelolaan
dan pengembangan UKM. Berdasarkan

survey Depdiknas, wirausahawan Indonesia
83% dihuni oleh lulusan SD sehingga
berimplikasi pada lemahnya tatakelola atau
keterampilan manajemen yang dimiliki oleh
pengusaha sekaligus pemimpin sehingga
mengakibatkan pengelolaan dan pengem-
bangan UKM sulit dilaksanakan (Wilantara &
Susilawati, 2016). Kendala tersebut secara
keseluruhan menempatkan UKM Indonesia
berada pada kelemahan kompetitif (Yoshino
& Taghizadeh Hesary, 2016) sehingga sulit
untuk mengembangkan usaha ke skala yang
lebih besar, bahkan banyak yang mengalami
kesulitan untuk bertahan (Azisah, 2018).
Kondisi tersebut diperburuk dengan
permasalahan budaya organisasional di dalam
UKM. Budaya yang ada belum mampu
menumbuh-kembangkan kreativitas kerja.
Karyawan hanya mengejar target produksi
yang telah ditentukan, terjebak dengan
rutinitas  kerja serta kurang memiliki
kesempatan untuk belajar mengembangkan
pengetahuan dan keterampilan, yang pada
akhirnya mengarah pada rendahnya kualitas
dan inovasi produk yang dihasilkan. Selain
itu, kemampuan teknologi yang lemah di
kalangan karyawan menyebabkan produksi
tidak efisien dan akses pemasaran yang
terbatas. Kurangnya informasi serta akses
pasar mengakibatkan lingkup pemasaran
UKM masih terbatas di pasar lokal, sementara
produk-produk asing membanjiri pasar
domestik.  Produksi yang kurang efisien
mengakibatkan kualitas dan harga produk
kalah bersaing dengan produk asing yang
lebih kompetitif. Sebagai akibatnya, jangan-
kan untuk menguasai pasar negara tetangga,
mempertahankan pasar lokalpun umumnya
UKM Indonesia masih mengalami kesulitan.
Kapasitas SDM yang rendah, kapabilitas
teknologi yang lemah, akses pasar yang

4

Zulvia Khalid




Sinopsis

Agilitas Organisasional: Kajian Pengaruh Kepemimpinan

Kewirausahaan, Budaya Organisasional dan Pembelajaran

Organisasional

terbatas serta tata kelola dan kepemimpinan
yang buruk mengindikasikan rendahnya
agilitas organisasional (Keijzer, 2016). Gagel
(2018) menyatakan bahwa rendahnya agilitas
organisasional yang ada di dalam organisasi
merupakan penyebab utama rendahnya daya
saing suatu perusahaan. Mengacu pada
pendapat tersebut dan dengan melihat
permasalahan yang ada, maka diduga bahwa
UKM Indonesia memiliki agilitas
organisasional yang masih lemah sehingga
perlu diperkuat dan ditingkatkan. Agilitas
organisasional yang kuat sangat diperlukan
oleh setiap organisasi untuk bertahan dan
memenangkan bisnis dalam persaingan yang
semakin ketat saat ini (Wageeh, 2016;
Zitkiené & Deksnys, 2018).

Pentingnya agilitas organisasional telah
dibuktikan oleh banyak peneliti sebelumnya.
Temuan dari beberapa penelitian menunjuk-
kan bahwa agilitas organisasional berdampak
positif terhadap kinerja organisasi (Cegarra-
Navarro et al., 2016), efektivitas (Ghasemi &
Jenaabadi, 2015)) dan efisiensi organisasi
(Yeganegi & Azar, 2012). Oleh karena itu
peningkatan agilitas organisasional harus
dijadikan prioritas agar keunggulan organisasi
dapat tercapai (Harraf et al., 2015). Dalam
perspektif manajemen sumber daya manusia,
membangun agilitas organisasional merupa-
kan pemikiran yang kompleks yang tidak
hanya membutuhkan kompetensi sumber daya
manusia, tetapi juga terkait dengan berbagai
faktor psikologis dan budaya (N. Saha et al.,
2017).

Joiner (2019) menyatakan bahwa untuk
meningkatkan agilitas organisasional maka
faktor strategis, operasional dan
kepemimpinan perlu ditekankan.
Kepemimpinan, budaya organi-sasional dan
pembelajaran  organisasional — merupakan

faktor-faktor enabler agilitas organisasional
(Yaghoubi & Dahmardeh, 2010) yang sangat
erat hubungannya dengan perilaku manusia.
Agar dapat memberikan pengaruh positif
terhadap peningkatan agilitas organisasional
maka faktor-faktor enabler tersebut harus
dikelola secara komprehensif.

Agilitas organisasional telah banyak
diteliti dalam beberapa tahun belakangan,
namun lebih banyak difokuskan pada
perusahaan-perusahaan besar. Pada kenyata-
annya, saat sekarang tidak hanya perusahaan
besar yang terimbas oleh perubahan, tetapi
juga perusahaan-perusahaan kecil sehingga
agilitas juga sangat penting dimiliki oleh
semua organisasi  (Setili, 2014). Tanpa
memiliki agilitas yang memadai, organisasi
akan mengalami kemandegan (stagnation),
dan tidak berdaya (inertia) yang lambat laun
akan  menyebabkan  keruntuhan  dan
kebangkrutan  organisasi (Raeisi &
Amirnejad, 2017). Oleh karena itu penelitian
tentang agilitas organisasional pada UKM
sangat penting dilakukan mengingat kondisi
dan permasalahan UKM di Indonesia yang
tidak menguntungkan sehingga perlu menjadi
perhatian baik oleh pemerintah, masyarakat
maupun akademisi.

Kajian tentang agilitas organisasional
lebih banyak dilakukan pada organisasi besar
seperti perbankan, universitas, rumah sakit
dan perusahaan-perusahaan besar lainnya.
Belum ditemukan penelitian yang mengkaji
agilitas organisasional pada Usaha Kecil dan
Menengah (Small and Medium Enterprises).
Kenyataannya, Agilitas diperlukan oleh setiap
organisasi (Setili, 2014), tidak hanya penting
bagi organisasi besar, akan tetapi juga bagi
organisasi kecil seperti UKM. Penelitian
agilitas oranisasional pada UKM ini mengisi
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celah (gap) yang membedakannya dengan
penelitian-penelitian sebelumnya.

Penelitian tentang pengaruh langsung
gaya kepemimpinan terhadap  agilitas
organisasional baru dilakukan melalui trans-
formational leadership (Karimi et al., 2016;
Raeisi & Amirnejad, 2017) dan Servant
Leadership (Hosseini et al., 2013), sehingga
belum ada kajian tentang pengaruh
entrepreneurial leadership (kepemimpinan
kewirausahaan) terhadap agilitas
organisasional. Selain itu, belum ditemukan
studi tentang pengaruh kepemimpinan
kewirausahaan terhadap agilitas organisasi-
onal yang dimediasi oleh budaya organi-
sasional dan pembelajaran organisasional.
Oleh karena itu, penelitian ini akan mengisi
gap dari penelitian sebelumnya sehingga
memiliki layak untuk diteliti.

Penelitian ini dibatasi pada kajian
seberapa jauh variable kepemimpinan
kewirausahaan, budaya organisasional dan
pembelajaran organisasional dapat mem-
pengaruhi agilitas organisasional pada UKM
di DKI Jakarta, Indonesia. Dengan
mengetahui  kekuatan  variabel  yang
mempengaruhi, maka upaya meningkatkan
agilitas organisasional dapat dilakukan
dengan memperkuat kondisi variabel-variabel
tersebut. Penelitian ini dilakukan terhadap
kelompok UKM di Perkampungan Industri
Kecil (PIK) Jakarta Timur, Provinsi DKI
Jakarta. Pemilihan ini didasarkan pada
pertimbangan bahwa DKI Jakarta merupakan
pusat perekonomian bangsa yang memiliki
banyak UKM, dimana PIK merupakan salah
satu sentra bisnis besar yang dapat dijadikan
tolak ukur keberhasilan program
pengembangan UKM di Indonesia (Purwana
etal., 2017).

KAJIAN PUSTAKA

1. Agilitas Organisasional

Untuk bertahan dan tetap relevan dengan
lingkungan bisnis yang sangat kompetitif saat
ini, setiap organisasi dituntut untuk memiliki
agilitas organisasional yang kuat (Anca-
Loana, 2019). Meskipun dibahas secara luas
dalam berbagai literatur, tidak ada definisi
tunggal yang akurat tentang agilitas
organisasional.

Agilitas organisasional diartikan sebagai
kemampuan internal untuk meningkatkan
efektivitas organisasi melalui kemampuan
mendeteksi dan merebut peluang pasar
(Holotiuk et al., 2018). Setili (2014)
mendefinisikan agilitas sebagai kemampuan
untuk melihat dan memanfaatkan peluang
baru dengan cepat. Sementara itu Wieland dan
Wallenburg (North & Varvakis, 2016)
mendefinisikan  agilitas organisasional
sebagai kemampuan organisasi untuk ber-
adaptasi dengan perubahan pasar dan
lingkungan dengan cara yang produktif dan
hemat biaya. Selain itu, Saha et al. (2017)
menyatakan bahwa agilitas organisasional
merupakan sekumpulan kapabilitas dan
kompetensi karyawan yang memungkinkan
mereka untuk meningkatkan kelangsungan
hidup dan pertumbuhan organisasi dalam
lingkungan yang kompetitif.

Keberhasilan dalam membangun agilitas
organisasional tidak mungkin terjadi tanpa
dukungan  karyawan. Wendler (2016)
mengemukakan bahwa yang bisa ‘agile”
adalah karyawan, bukan organisasi itu sendiri.
Oleh karena itu, meningkatkan agilitas
organisasional berarti meningkatkan agilitas
karyawan. Dalam penelitian ini penulis
mendefinisikan agilitas organisasional
sebagai kemampuan karyawan untuk
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beradaptasi dan merespon perubahan secara
cepat dan efektif guna mencapai keunggulan
kompetitif.

Terdapat beberapa komponen agilitas

organisasional yaitu Sharifi & Zang (2001)
menyampaikan bahwa agilitas organisasional
terdiri dari empat komponen, yaitu daya
tanggap, kompetensi, fleksibilitas, dan
kecepatan. Sherehiy & Karwowski, (2014)
menyebutkan  tiga komponen  agilitas
organisasional yaitu proaktifitas, adaptabili-
tas, dan ketangguhan. Sementara itu Triaa
etal (2016) menytakan bahwa agilitas
organisasional terdiri dari antisipasi, inovasi,
dan pembelajaran (Triaa et al., 2016).
Dalam penelitian ini agilitas organisasional
dikaji melalui 5 indikator yaitu perilaku
antisipatif, responsif, adaptif, kreatif dan
ketangguhan (resilience).

2. Kepemimpinan Kewirausahaan

Untuk beradaptasi dalam lingkungan
persaingan yang sangat ketat (hyper-
competition) dan menjaga kelangsungan
hidup jangka panjang, organisasi saat ini
membutuhkan kepemimpinan kewirausahaan
(Esmer & Dayi, 2018; Fontana & Musa, 2017,
Leitch, 2017; Renko, 2018). Hal tersebut
karena kepemimpinan kewirausahaan
dianggap sebagai gaya kepemimpinan yang
paling efektif dalam meningkatkan inovasi
dan pengenalan peluang (Bagheri, 2017;
Garcia-Vidal et al., 2019; Sandybayev, 2019).
Kepemimpinan kewirausahaan merupakan
faktor penting untuk mendorong perilaku
kerja inovatif karyawan dalam lingkungan
bisnis yang cepat berubah (C. Li et al., 2020)
Leitch dan Harrison (2018) menggambarkan

kepemimpinan  kewirausahaan sebagai
integrasi antara aspek kepemimpinan dan
kewirausahaan. Aspek kepemimpinan

meliputi kekuatan dan kemampuan untuk
mempengaruhi, memotivasi dan mengarahkan
anggota organisasi agar mau dan mampu
secara sinergis melaksanakan tugas guna
mencapai tujuan organisasi (Colquitt et al.,
2017), sedangkan aspek kewirausahaan terdiri
dari pengetahuan manajemen bisnis, inovasi
jaringan, dan keberanian mengambil risiko
(Bateman & Snell, 2015).

Kepemimpinan kewirausahaan mendo-
rong dan membantu meningkatkan inovasi
organisasi dengan mengidentifikasi dan
memanfaatkan peluang untuk meningkatkan
efisiensi organisasi, memecahkan masalah
menggunakan pendekatan inovatif, dan
memanfaatkan sumber daya organisasi ecara
efektif dan efisien (Rae, 2017). Dalam
kepemimpinan  kewirausahaa, seorang
pemimpin harus proaktif, kreatif, inovatif,
mau mengambil resiko dan mampu
memanfaatkan peluang (Sawaean & Ali,
2020).

Renko (2018) mendefinisikan
kepemimpinan  kewirausahaan  sebagai
kegiatan mempengaruhi dan mengarahkan
kinerja anggota kelompok untuk mencapai
tujuan organisasi, termasuk mengenali dan
memanfaatkan  peluang.  Currie  dkk.
menyatakan bahwa kepemimpinan kewira-
usahaan didasarkan pada pemimpin yang
menciptakan, mengidentifikasi, dan meman-
faatkan peluang dengan cara yang inovatif dan
siap mengambil risiko (Nwachukwu et al.,
2017). Seorang pemimpin wirausaha dapat
memfasilitasi pengikutnya dalam mencipta-
kan dan mewujudkan ide-ide baru secara
efektif menuju inovasi. Fontana dan Musa
(2017) menyampaikan bahwa kepemimpinan
kewirausahaan adalah tentang mempengaruhi
orang lain menuju pencapaian tujuan melalui
komunikasi yang efektif untuk mengenali
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peluang dan berbagi visi tentang kemung-
kinan masa depan yang dapat dieksplorasi
organisasi untuk mempertahankan daya saing.

Dalam penelitian ini penulis
mendefinisikan kepemimpinan kewirausaha-
an sebagai kemampuan untuk mempengaruhi
dan mengarahkan orang lain untuk
memanfaatkan peluang, memecahkan
masalah serta mendorong kreativitas dan
inovasi guna mencapai keunggulan daya
saing.

3. Budaya Organisasional

Setiap organisasi memiliki budaya yang
berbeda satu sama lain. Budaya organisasi-
onal (organizational culture) akan selalu ada
selama organisasi itu ada., namun tidak semua
budaya memiliki pengaruh yang sama
terhadap perilaku dan tindakan karyawan
(Robbins & Coulter, 2018). Budaya dapat
menentukan apakah organisasi dapat bertahan
dalam kondisi yang berubah (Chong et al.,
2018). Mintzberg (Langton et al., 2016)
menyatakan bahwa budaya adalah jiwa dari
suatu organisasi yang merupakan suatu
keyakinan dan nilai, dan bagaimana semua itu
terwujud. Nilai-nilai dasar, keyakinan dan
asumsi yang dimiliki bersama dalam
organisasi terkait dengan identitas kelompok
secara keseluruhan (Ehrhart et al., 2014).

Menurut Keyton, budaya organisasional
adalah sebagai sekumpulan artefak, nilai, dan
asumsi yang muncul dari interaksi organisasi.
Anggota (Ehrhart et al., 2014). O'Reilly
menyatakan budaya organisasional sebagai
pengetahuan sosial bersama dalam suatu
organisasi berkaitan dengan aturan, norma dan
nilai yang membentuk sikap dan perilaku
karyawan dalam organisasi (Colquitt et al.,
2017). Kinicki dan Fugate (2018) menyatakan

bahwa budaya organisasional merupakan
kumpulan asumsi bersama yang tersirat dalam
organisasi, yang menentukan bagaimana
orang-orang dalam organisasi merasakan,
berpikir, dan bereaksi terhadap
lingkungannya. Dalam penelitian ini penulis
mendefinisikan  budaya  organi-sasional
sebagai kumpulan asumsi, nilai dan keyakinan
bersama yang menentukan bagaimana orang-
orang dalam organisasi merasa, berpikir,
bereaksi dan berperilaku terhadap
lingkungannya.

4. Pembelajaran Organisasional

Untuk menghadapi kondisi pasar yang
terus berubah, tidak pasti dan
membingungkan saat ini, setiap organisasi
perlu melakukan pembelajaran (Edmondsond
& Moingeon, 1996). Melalui pembelajaran
organisasional, pengetahuan, kreatifitas dan
kualifikasi sumberdaya manusia di dalam
organisasi ~ dapat  ditingkatkan  untuk
kesuksesan dan efektifitas organisasi (Hana,
2013).

Pembelajaran organisasional memiliki
peran penting untuk terus  menerus
menciptakan ~ dan  menginternalisasikan
pengetahuan baru sehingga organisasi dapat
beradaptasi dengan lingkungan yang selalu
berubah (Gabor & Ko, 2016). Langer (2018)
mengemukakan bahwa pembelajaran
organisasional dapat men-dorong perubahan
perilaku yang diarahkan untuk meningkatkan
kinerja strategis. Pembelajaran organisasional
digambarkan sebagai suatu proses yang
berkembang dalam organisasi dengan cara
baru dalam melihat atau memahami sesuatu
(Chiva et al., 2014). Fiol dan Lyles (Tatachari
et al., 2014) menyatakan bahwa pembelajaran
organisasi-onal adalah pengembangan
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wawasan, pengetahuan, dan hubungan antara
tindakan masa lalu dan efektifitas tindakan di
masa yang akan datang. Serrat (2017)
menyatakan bahwa pembelajaran
organisasional adalah kapasitas organisasi
untuk  memperoleh  pengetahuan  dan
pemahaman dari interaksi melalui eksplorasi,
evaluasi, pemeriksaan, dan kemampuan untuk
menganalisis baik  pencapaian maupun
kegagalan. Dalam penelitian ini penulis
mendefinisikan pembelajaran organisasional
sebagai proses memperoleh, mentransfer dan
menerapkan pengetahuan dalam organisasi
sehingga organisasi dapat beradaptasi dengan
perubahan.

Terdapat beberapa dimensi dalam
pembela-jaran organisasional. Baker dan
Sinkula (Wang & Yang, 2014) menyampaikan
tiga dimensi pembelajaran organisasional,
yaitu komitmen untuk belajar, visi bersama
dan  keterbukaan  pikiran.  Sedangkan
Edmonson (Wang & Yang, 2014)
menyampaikan tiga dimensi pembelajaran
organisasional yang terdiri dari lingkungan
belajar, proses pembelajaran dan tugas
belajar. Dalam penelitian ini pembelajaran
organisasional diukur melalui empat dimensi
yang diadopsi dari Huber (Schermerhorn et
al., 2010) yaitu pemerolehan, pendistribusian,
interpretasi dan penyimpanan informasi .

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

1. Kepemimpinan dan Agilitas Organisa-
sional

Memiliki pemikiran strategis dan
inovatif serta kemampuan untuk beradaptasi
dan mengeksploitasi segala bentuk perubahan
sangat penting untuk mengembangkan agilitas
organisasional (Harraf et al., 2015). Peranan
kepemimpinan sangat diperlukan sebagai

faktor pendorong utama dalam mencapai
agilitas organisasional (Prange & Heracleous,
2018). Keberhasilan dalam dalam menetapkan
semua kebijakan dan strategi yang digunakan
oleh organisasi sangat ditentukan oleh
efektifitas kepemimpinan (North & Varvakis,
2016). Melalui kepemimpinan yang efektif,
ide dan tindakan pemimpin  dapat
mempengaruhi dan mengarahkan perilaku
organisasi menuju pencapaian tujuan yang
diinginkan (Colquitt et al., 2017; Kinicki &
Fugate, 2018).

Studi empiris  tentang  pengaruh
kepemimpinan terhadap agilitas
organisasional telah banyak dibahas dalam
beberapa tahun belakangan. Gagel (2018)
dalam studinya menemukan bahwa perilaku
dan atribut kepemimpinan berdampak positif
pada agilitas organisasional pada perusahaan-
perusahaan di Amerika Serikat. Veiseh dkk.
(2014) meneliti hubungan antara komponen
gaya kepemimpinan transformasional pada
agilitas organisasional pekerja di Ilam Gas
Refinery di Iran dan menemukan bahwa ada
pengaruh yang signifikan dari dimensi
kepemimpinan transformasional terhadap
agilitas organisasional. Raeisi dan Amirnejad
(2017) menemukan adanya pengaruh positif
dan signifikan kepemimpinan organisasi
terhadap agilitas organisasional di National
Iranian Drilling Company.

Berdasarkan teori dan kajian empiris di
atas, diasumsikan bahwa kepemimpinan
kewirausahaan juga dapat mempengaruhi
agilitas organisasional pada UKM Indonesia.
Oleh karena itu, hipotesis pertama dapat
dikemukakan sebagai berikut:

Hi: Terdapat pengaruh positif kepemimpinan
kewirausahaan terhadap agilitas
organisasional
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2. Budaya Organisasional dan Agilitas

Organisasional

Keberhasilan organisasi bukan hanya
hasil dari strategi tetapi juga dari budaya
(Griffin & Moorhead, 2014). Dengan
demikian, keberhasilan dalam membangun
agilitas organisasional tidak terlepas dari
pengaruh budaya (Moran, 2015). Budaya
yang tepat akan mengarahkan perilaku

karyawan menuju  pencapaian  agilitas
organisasional.
Beberapa  penelitian yang  telah

dilakukan menunjukkan bahwa budaya
organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap agilitas organisasional
(Amirnejad & Khosravi, 2015; Fahami et al.,
2017; Felipe et al, 2017; Sarshar &
Hezarjaribi, 2016). Berdasarkan hal tersebut
maka diasumsikan bahwa budaya
organisasional juga akan berpengaruh positif
terhadap agilitas organisasional pada UKM di
Perkampungan Industri Kecil Jakarta Timur.
Dengan demikian, maka dapat dikemukakan
hipotesis ke dua yaitu:

H,: Terdapat pengaruh positif budaya
organisasional terhadap agilitas organisasi-
onal.

3. Pembelajaran Organisasional dan
Agilitas Organisasional

Manajemen harus menyadari bahwa
yang bisa gesit bukanlah organisasi itu sendiri,
tetapi karyawannya (Wendler, 2016). Oleh
karena itu, untuk membangun agilitas
organisasional diperlukan perhatian tidak
hanya pada kepemimpinan tetapi juga pada
kapabilitas karyawan. Memanfaatkan
pengetahuan dan keterampilan karyawan
sangat penting untuk mencapai agilitas
organisasioal yang kuat (Muduli, 2016). Agar
gesit, karyawan harus memiliki kompetensi

yang memadai untuk beradaptasi dan
menyesuaikan  diri  dengan  tuntutan
perubahan. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengakomodasi pembelajaran tidak hanya
pada basis individu tetapi juga pada level
organisasi  (Matthews et al, 2017).
Pembelajaran organisasional yang efektif
akan memungkinkan anggota organisasi untuk
mempelajari  dengan tepat apa yang
dibutuhkan sehingga mereka dapat bekerja
sama dan menyesuaikan pekerjaan dengan
tuntutan pencapaian tujuan dan sasaran
organisasi. Melalui pembelajaran
organisasional, karyawan dapat saling belajar,
berbagi pengetahuan, dan menerapkan
pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai
agilitas organisasional.

Pembelajaran  organisasional  akan
berhasil apabila anggota organisasi memiliki
motivasi yang tinggi untuk belajar,
mengembangkan pengetahuan dan
meningkatkan keterampilan yang disesuaikan
dengan  kebutuhan  organisasi.  Tugas
pemimpin adalah memotivasi karyawan untuk
terus belajar agar kemampuan yang
diharapkan dapat terpenuhi. Peran
kepemimpinan  sangat penting  untuk
mendorong dan memfasilitasi pembelajaran

organisasional.
Beberapa  penelitian  dilakukan  untuk
mengetahui pengaruh pembelajaran

organisasional terhadap agilitas organisasi-
onal. Dalam studi yang dilakukan oleh
Bahrami et al. (2016) membuktikan bahwa
pembelajaran organisasional dapat
mempengaruhi agilitas organisasional dan
juga Dberperan sebagai mediator dalam
hubungan antara kecerdasan organisasi dan
agilitas organisasional. Hasil penelitian
Mashkani dan Khodadadi (2016)
menunjukkan adanya hubungan yang positif
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dan  signifikan  antara  pembelajaran
organisasional dengan agilitas organisasional.
Pembelajaran organisasional juga
diasumsikan akan mempengaruhi agilitas
organisasional karyawan pada UKM di
Perkampungan Industri Kecil Jakarta Timur.
Oleh karena itu, hipotesis ke tiga dinyatakan
sebagai berikut:

Hi: Terdapat pengaruh positif pembelajaran
organisasional terhadap agilitas organisasi-
onal

4. Kepemimpinan dan Budaya Organi-

sasional

Kepemimpinan dan budaya organisasi-
onal adalah dua hal yang tidak bisa
dipisahkan. Schein menyatakan bahwa
kepemimpinan dan budaya organisasional
seperti dua sisi mata uang yang sama (Chong
et al, 2018). Kepemimpinan dan budaya
organisasional merupakan elemen penting
dalam  menentukan pencapaian  tujuan
organisasi. Peran kepemimpinan kewira-
usahaan sangat penting dalam membina
budaya organisasional karena pemimpin dapat
menjadi sumber nilai dalam organisasi
sehingga dapat mempengaruhi perilaku
pengikutnya (Alomiri, 2015). Melalui
kepeminpinan budaya yang dibutuhkan
organisasi dapat dibentuk atau diciptakan
(Klein et al., 2013). Melalui kepemimpinan,
aturan, norma dan nilai dapat disosialisasikan
kepada seluruh anggota organisasi sehingga
memiliki budaya bersama yang dapat
dijadikan pedoman dalam berperilaku sesuai
keinginan organisasi.
Penelitian yang menguji pengaruh
kepemimpinan terhadap budaya organisa-
sional menemukan bahwa terdapat pengaruh
positif signifikan kepemimpinan terhadap
budaya organisasional (Belias & Koustelios,

2014; Frantz & Jain, 2017). Jika
kepemimpinan ditingkatkan maka akan
berdampak pada  peningkatan budaya
organisasional. Diasumsikan bahwa
pemimpin yang menerapkan kepemimpinan
kewirausahaan juga dapat memberikan
pengaruh positif terhadap budaya organi-
sasional. Melalui kepemimpinan kewira-
usahaan organisasi dapat memperkuat budaya
yang ada didalamnya. Berdasarkan hal
tersebut maka dapat diajukan hipotesis ke
empat yaitu:

Ha. Terdapat pengaruh positif kepemimpinan
kewirausahaan terhadap budaya organisasi-
onal.

5. Kepemimpinan dan
Organisasional
Organisasi perlu mengetahui banyak hal
tentang lingkungan internal dan eksternal agar
berhasil dan berkembang di dunia yang terus
mengalami perubahan ini (Matthews et al.,
2017). Pembelajaran organisasional merupa-
kan salah satu keterampilan terpenting yang
harus dimiliki organisasi untuk menghasilkan
ide-ide baru dan pengembangan informasi
yang diharapkan dapat melahirkan kreativitas
dan inovasi. Sangat penting bagi organisasi
agar mampu beradaptasi dan keberadaan
mereka tetap relevan dengan kebutuhan pasar
di tengah perubahan yang disruptif saat ini.
Studi literatur tentang kepemimpinan dan
pembelajaran organisasional menunjukkan
bahwa kepemimpinan memiliki peran kunci
keberhasilan pelaksanaan mepembelajaran
organisasional. Hasil penelitian terdahulu
mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh
kepemimpinan secara signifikan terhadap
pembelajaran organisasional (Golmoradi &
Ardabili, 2016; Megheirkouni, 2017).
Penelitian lain menemukan bahwa

Pembelajaran
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kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif  signifikan terhadap pembelajaran
organisasional (Elshanti, 2017; Imran et al.,
2016; Liao et al., 2017). Diasumsikan bahwa
kepemimpinan kewirausahaan juga akan
mempengaruhi pembelajaran organisasional
pada UKM Indonesia. Oleh karena itu,
hipotesis ke lima diajukan sebagai berikut:
Hs. Terdapat pengaruh positif kepemimpinan
kewirausahaan terhadap pembelajaran organi-
sasional.

6. Budaya Organisasional dan Pembela-
jaran Organisasional

Budaya organisasional yang baik
merupakan pendorong untuk pembelajaran
organisasional (Alsabbagh & Khalil, 2016).
Organisasi yang memiliki budaya untuk terus
mengembangkan diri, meningkatkan
kreatifitas dan daya inovasi, akan memandang
pembelajaran  sebagai suatu keharusan.
Budaya organisasional dapat mempengaruhi
semua aspek dalam organisasi. Bagaimana
suatu organisasi menjalankan tugas utamanya
dalam berbagai lingkungan baik internal
maupun eksternal sangat dipengaruhi oleh
budaya yang berlaku di dalam organisasi
tersebut (Kinicki & Fugate, 2018). Begitu
juga dalam melaksanakan pembelajaran
organisasional. Budaya organisasional
memiliki pengaruh yang dapat menentukan
keberhasilan dalam membangun pembela-
jaran organisasional. Beberapa penelitian
telah membuktikan bahwa budaya
organisasional berpengaruh positif terhadap
pembelajaran organisasional (Azadi et al.,
2013; Dajani & Mohamad, 2016; S. Saha &
Kumar, 2016; Wanto & Suryasaputra, 2012).
Berdasarkan penjelasan di atas dapat diduga
bahwa budaya organisasional berpengaruh
positif terhadap pembelajaran organisasional.

Dugaan tersebut perlu diuji untuk melihat
apakah  budaya  organisasional  juga
berpengaruh positif terhadap pembelajaran
organisasional pada UKM Indonesia,
sehingga dapat diajukan hipotesis ke enam,
yaitu:

H¢. Terdapat pengaruh positif budaya

organisasional terhadap pembelajaran
organisasional.
7. Kepemimpinan Kewirausahaan,

Budaya Organisasional, dan Agilitas
Organisasional

Setiap anggota organisasi memiliki latar
belakang budaya masing-masing, yang
mungkin berbeda dengan budaya
organisasional. Perbedaan budaya dapat
menyebabkan munculnya banyak fenomena
organisasi yang secara langsung maupun tidak
langsung dapat menimbulkan konflik (Khan
& Rasli, 2015). Oleh karena perbedaan
budaya yang ada di dalam organisasi harus
dikelola dengan baik agar tidak terjadi
permasalahan-permasalahan  yang  dapat
merugikan organisasi. Merupakan peran
pimpinan untuk mensinergikan perbedaan
budaya yang ada di dalam organisasi menjadi
budaya yang dimiliki bersama dan diikuti oleh
setiap anggota organisasi.

Budaya organisasional sebagaimana
telah disampaikan pada bagian terdahulu
dapat menentukan keberhasilan dalam
membangun agilitas organisasional. Pemim-
pin harus mampu menumbuhkan budaya yang
mendukung sehingga perilaku setiap anggota
organisasi dapat diarahkan pada peningkatan
agilitas organisasional.

Berdasarkan teori dan pembuktian
empirik ditemukan bahwa kepemimpinan
berpengaruh terhadap agilitas organisasional
(Karimi et al., 2016; Raeisi & Amirnejad,

12
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2017), kepemimpinan berpengaruh terhadap
budaya organisasional (Frantz & Jain, 2017,
W.Lietal., 2017), dan budaya organisasional
juga  berpengaruh  terhadap agilitas
organisasional (Felipe et al., 2017; Sarshar &
Hezarjaribi, 2016) Berdasarkan logika
silogisme maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap
agilitas  organisasional melalui budaya
organisasional. Oleh karena itu perlu Oleh
karena itu perlu dilakukan pengujian apakah
dugaan tersebut berlaku juga pada Usaha
Kecil dan Menengah, sehingga perlu disusun
hipotesis ke tujuh yaitu:

H;. Terdapat pengaruh tidak langsung
kepemimpinan terhadap agilitas organisa-
sional melalui budaya organisasional.

8. Kepemimpinan Kewirausahaan,
Pembelajaran Organisasional, dan
Agilitas Organisasional.

Mengingat perkembangan ilmu
pengetahuan dan teknologi yang begitu cepat,
maka untuk mengantisipasi ancaman-
ancaman yang mungkin timbul akibat
perubahan, diperlukan upaya peningkatan
kompetensi sumberdaya manusia melalui
pembelajaran yang berkesinambungan. Agar
pembelajaran dapat memberikan kontribusi
dalam membangun agilitas organisasional,
maka pembelajaran harus diarahkan dan
dikoordinasikan  dengan baik. Peranan
kepemimpinan  sangat  penting  untuk
memotivasi dan mengarahkan perilaku
karyawan agar pembelajaran organisasional
dapat dilaksanakan secara Kkonsisten dan
berkesinambungan.

Berdasarkan teori dan pembuktian
empirik ditemukan bahwa kepemimpinan
keirausahaan berpengaruh terhadap agilitas
organisasional (Karimi et al., 2016; Raeisi &

Amirnejad, 2017), kepemimpinan
berpengaruh terhadap pembelajaran
organisasional (Golmoradi & Ardabili, 2016;
Imran et al., 2016; Liao et al., 2017), dan
pembelajaran  organisasional berpengaruh
terhadap agilitas organisasional (Bahrami et
al., 2016; Mashkani & Khodadadi, 2016;
Molodchik & Jordan, 2016).

Berdasarkan logika silogisme maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak
langsung kepemimpinan terhadap agilitas
organisa-sional melalui pembelajaran
organisasional. Oleh karena itu perlu
dilakukan pengujian apakah dugaan tersebut
berlaku juga pada Usaha Kecil dan Menengah,
sehingga perlu disusun hipotesis ke delapan,
yaitu:

Hg. Terdapat pengaruh tidak langsung
kepemimpinan kewirausahaan, pembelajaran
organisasional dan agilitas organisasional.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menguji  pengaruh
langsung  kepemimpinan kewirausahaan,
budaya organisasional dan pembelajaran
organisasi-onal terhadap agilitas
organisasional, dan pengaruh langsung
kepemimpinan  kewira-usahaan terhadap
budaya organisasional dan pembelajaran
organisasional. Penelitian ini juga akan
menyelidiki pengaruh mediasi dari budaya
organisasional dan pembelajaran
organisasional onaldalam hubungan antara
kepemimpinan kewirausahaan dan agilitas
organisasional. Metode pengumpulan data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode survei. Untuk menguji hubungan antar
variabel dan mengukur pengaruh satu variabel
terhadap variabel lainnya, data diolah dengan
menggunakan Structural Equation Modeling
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(SEM). Alat analisis dalam penelitian ini
adalah software SPSS 22.0 dan LISREL 8.8.
Hubungan antar variabel adalah pengaruh
langsung dan tidak langsung variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Dalam penelitian
ini variabel endogen terikat adalah agilitas
organisasional, variabel eksogen bebas adalah
kepemimpinan kewirausahaan, dan variabel
endogen  memediasi  adalah  budaya
organisasional dan pembelajaran organisa-
sional.

Agilitas organisasional (AO) diukur
menggunakan 5 indikator yang terdiri dari
perilaku antisipatif (ANTI), perilaku responsif
(RESP), perilaku adaptif (ADAP), kreativitas
(CREA), dan ketahanan (RES). Kepe-
mimpinan kewirausahaan (KK) diukur
menggunakan 4 indikator yang terdiri dari
proaktifitas (PRO), keinovasian (INO),
pengambilan risiko (RISK), dan pembuatan
keputusan (DEC). Pengukuran budaya
organisasional (BO) melalui lima indicator
yaitu budaya mengelola perubahan (PERUB),
pencapaian tujuan (TUJU), Kerjasama tim
(TIM), Orientasi pelanggan (OPEL) dan
konsistensi (Kons). Sedangkan pembelajaran
organisasional (PO) diukur melalui 4
indikator yang dikembangkan oleh Huber
(Schermerhorn, Jr. et al., 2010), yang terdiri
dari perolehan informasi (PEROL), distribusi
informasi (DIST), interpretasi informasi
(INTER) dan penyimpanan informasi (SIMP).
Data primer dinilai dengan menggunakan
skala likert dengan rating lima yang sesuai
dengan isi pernyataan.

Studi awal (pilot study) dilakukan
dengan mengambil 40 responden yang
merupakan bagian dari populasi dan di luar
jumlah sampel yang ditentukan. Uji validitas
digunakan untuk mengukur apakah kuesioner
sesuai untuk mengukur konsep tertentu yang

perlu diukur (Sekaran & Bougie, 2016). Untuk

menguji  validitas  kuesioner digunakan

analisis korelasi Product Moment yaitu
mengkorelasikan ~ skor  jawaban  item
instrumen tiap konstruk dengan total skor item

tersebut menggunakan software SPSS 22.0.

Kriteria yang digunakan untuk menentukan

validitas instrumen didasarkan pada koefisien

korelasi rube dengan rumus df = n - 2 dan o =

0,05. Diperoleh nilai kritis rupe sSebesar 0,312.

Item dinyatakan valid jika rpiwne> 0,312. Uji

reliabilitas dilakukan setelah item instrumen

dinyatakan valid, Instrumen dikatakan reliabel
jika konsisten sepanjang waktu (Sekaran &

Bougie, 2016). Untuk menguji reliabilitas

instrumen digunakan rumus koefisien

Cronbach Alpha. Instrumen dinyatakan

reliabel jika koefisiennya lebih dari 0,7 (Hair

etal., 2014).

Penentuan  ukuran sampel dalam
penelitian ini mengacu pada fen times rule
(Hair et al.,, 2014) di mana ukuran sampel
minimum adalah 10 kali jumlah indikator
variabel dalam model. Terdapat 18 indikator
dalam model sehingga jumlah sampel
minimum adalah 180. Dalam penelitian ini,
ukuran sampel ditetapkan sebanyak 200 yaitu
jumlah minimum untuk analisis SEM [61].
Responden merupakan karyawan yang
bekerja di UKM sektor industri pakaian di
Perkampungan Industri Kecil Jakarta Timur,
Indonesia yang diambil melalui metoda
sampling non-probabilitas dengan teknik
purposive sampling (Sekaran & Bougie,
2016), dengan kriteria sebagai sebagai
berikut:

1. Karyawan yang bekerja pada UKM Sektor
Usaha Konveksi yang telah beroperasi
minimal selama 5 tahun di Perkampungan
Industri Kecil Jakarta Timur, Provinsi DKI
Jakarta.
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2. Karyawan yang sudah bekerja selama
lebih dari 3 tahun dengan jenjang
Pendidikan minimal SMP.

3. Karyawan yang bekerja pada UKM sektor
usaha konveksi pakaian dengan omzet
antara Rp. 300 juta - 2 ,5 miliar, memiliki
tempat usaha dengan status sewa beli
dengan jumlah karyawan antara 5 sampai
30.

Data primer dinilai dengan
menggunakan skala likert lima rating yang
sesuai dengan isi pernyataan masing-masing
item indikator. Data divalidasi melalui uji
validitas konstruk yang dinilai menggunakan
Confirmatory  Factor Analysis (CFA).
Indikator dapat dinyatakan valid jika loading
factor (LF) mencapai kesepakatan yaitu LF>
0,5. Uji Construct Reliability (CR)
dimaksudkan untuk mengukur tingkat
reliabilitas indikator dengan variabel terkait.

Nilai yang diharapkan adalah CR> 0,7,
dan Average Variance Extract (AVE) yang
dapat diterima adalah> 0,5. Untuk menguji
beberapa hubungan antara variabel dan efek
mediasi mengacu pada estimasi standardized
path coefficient. Agar signifikan, nilai rasio
kritis setiap jalur harus > 1,65.

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

1. Deskripsi Data

a. Deskripsi Responden

Responden penelitian dikategorikan
berdasar-kan jenis kelamin, usia, latar
belakang pendidikan, dan lama bekerja. Hasil
analisis  deskriptif —menunjukkan bahwa
mayoritas responden berjenis kelamin laki-
laki, berusia 36-50 tahun, tamat SLTP dengan
lama bekerja antara 5 hingga 10 tahun. Hasil
analisis profil responden secara detil disajikan
dalam tabel 2.

Tabel 2. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Total Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 123 61.5%
Perempuan 77 38.5%

Umur = 20 tahun 18 9%
21 - 35 tahun 68 34%
36 - 50 tahun 102 51%

| > 50 tahun 12 6%

Pendidikan SMP 149 74.5%
SMA 44 229%
Diploma 5 2.5%
Sarjana 2 1%

Masa Kerja < 5 tahun 68 34%
5-10 tahun 94 47%
11 - 15 tahun 33 16.5%
> 15 tahun 5 2.5%

Sumber: Data Primer, Diolah (2019)
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2. Hasil Uji Pengukuran Model Variabel

Hasil  Confirmatory Factor Analysis
(CFA) menunjukkan bahwa semua
indikator yang digunakan dalam penelitian
ini valid dengan loading factor (LF)> 0,5,
dan thitung™ 1,65.

Hasil uji Construct Reliability (CR) dan
Average Variance Extracted (AVE) serta
Cronbach Alpha (CA), menunjukkan
bahwa semua item dapat diandalkan.
Jumlah indikator yang valid, nilai CR,
AVE dan CA disajikan dalam tabel 3.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Valid CR AVE Cronbach o Note

Agilitas Organisasional 15 0.97 0.70 0.97 Reliable
Kepemimpinan Kewirausahaan 14 0.97 0.73 0,971 Reliable
Budaya Organisasional 15 0.98 0.76 0.98 Reliable
Pembelajaran Organisasional 15 0.96 0.62 0.96 Reliable
Sumber: Output LISREL 8.8, Diolah (2019)

3. Hasil Analisis Model Struktural
Uji kecocokan (Goodness of Fit)

Analisis hasil pengolahan data pada
tahap full model pada Structural Equation
Modelling (SEM) dilakukan dengan uji
kecocokan (Goodness of Fit) dan uji statistik.
Analisis  full model dilakukan setelah
dipastikan bahwa semua indikator pada
masing-masing variabel telah dinyatakan
valid dan reliabel. Artinya, hasil-hasil tersebut
mengindikasikan bahwa analisis dapat
dilanjutkan untuk keseluruhan model yang
telah didesain dalam model penelitian.

Model lengkap (Full Model) SEM yang
dibangun bertujuan untuk menganalisis
pengaruh  kepemimpinan  kewirausahaan
terhadap agilitas organisasional dengan
mediasi  budaya  organisasional  dan
pembelajaran organisasional. Secara
keseluruhan, diagram jalur model struktural
antar variabel laten dapat dilihat pada gambar
1 dan 2.

keseluruhan model pengukuran merupakan
indikasi perbandingan antara model yang
dispesifikasi dengan matriks kovarian antar
indikator. Peneliti tidak dituntut untuk
memenuhi semua kriter goodness of fit.
Penggunaan 4-5 kriteria sudah mencukupi
untuk menilai kecocokan suatu model asalkan
mewakili kriteria absolute fit indeces,
incremental fit indices, dan parsimory fit
indices (Hair et al., 2014).

Untuk memperoleh nilai kecocokan
yang baik (goodness of fit) maka dilakukan
modifikasi model dengan berpedoman pada
Modification Indices yang dikeluar-kan oleh
Program Lisrel. Jumlah nilai keseluruhan
model akan dikurangi dengan membebaskan
satu jalur tertentu yang diperkirakan
berpengaruh paling besar terhadap model fit
(Hair et al., 2014).
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Modification Indices (MI) menyarankan
untuk menambahkan error covariance
dengan mengkorelasikan indikator yang
memiliki keterkaitan yang sangat erat
dalam membentuk variable dalam model
sehingga dapat mengurangi kemungkinan
pengukuran yang bias. Hal tersebut bisa

Untuk memperoleh goodness of fit yang
lebih baik maka indikator-indikator tersebut
perlu penggabungan. Setelah dilakukan
penggabungan beberapa indicator maka
diperoleh nilai Goodness of Fit sebagaimana
disajikan dalam table 4. Berdasar nilai
keseluruhan dapat dinyatakan bahwa model

terjadi  mengingat instrumen dalam
penelitian  ini  mengukur  persepsi
karyawan yang sangat dipengaruhi oleh Output analisis model struktural
berbagai faktor seperti sikap, pengalaman, menghasilkan ~ tiga  persamaan  yang
kepribadian, dan lain-lain (Kinicki & menunjukkan adanya pengaruh antar variabel.
Fugate, 2018; Langton et al., 2016).

tersebut memiliki kecocokan yang baik.

Tabel 4. Goodness of Fit Model Keseluruhan (Full Model)

GOFI Nilai Nilai Standar Kecocokan Kesimpulan
Praiue f° 0,00021 Praiie > 0.05 Poor fit
RMSEA 0.047 RMSEA < 0,08 Good fit

GFI 0.91 GFI = 0,90 Good fit

NNFI 0.99 NNFI = 0,90 Good fit

NFI 0.98 NFI = 0,90 Good fit

CFI 0.99 CFI=0,95 Good fit

RFI 0.97 RFI= 0,90 Good fit

SRMR 0.038 SRMR<0,08 Good fit

Alc 275,79 AIC < saturated = 342 < Good fit
Independence =8369,2

CAIC 507,96 CAIC <saturated = 1077 < Good fit
Independence = 8§446,5

ECVT 1.39 E<saturated = 1,72 < Independence Good fit

= 42,06
Sumber: Output LISREL 8.8 (2019) Persamaan  struktural yang dihasilkan

disajikan dalam tabel 5.
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Tabel 5. Persamaan Struktural

No Persamaan Struktural

1. AO = 0.41*BO + 0.42*P0O + 0.34*KK, Errorvar.= 0.29

. RZ = 0.71

o

BO

0.37*KK, Errorvar.= 0.86

Rz = 0.14

(957

PO = 0.047*BO + 0.30*KK, Errorvar.= 0.90 , R? = 0.10

Sumber: OQutput LISREL 8.8 (2019)

Dari persamaan struktur 1 diperoleh nilai
R? = 0,71 yang berarti AO dapat dijelaskan
oleh BO, PO dan KK sebesar 71%. Dengan
kata lain pembentukan AO oleh BO, PO dan
KK sebesar 71%, sedangkan sisanya 29%
dibentuk oleh variabel lain yang tidak diuji
dalam penelitian ini. Jalur langsung BO ke
AO memiliki koefisien jalur terstandarisasi
(Standardized Path Coefficient) sebesar 0.41,
artinya setiap penambahan 1 unit BO akan
meningkatkan AO sebesar 0.41 unit. Jalur
langsung dari PO ke OA memiliki SPC =0.42,
artinya setiap penambahan 1 unit PO akan
meningkatkan OA sebesar 0.42 unit. Jalur
langsung dari KK ke OA memiliki (SPC)
sebesar 0.34, Artinya setiap penambahan 1
unit KK akan meningkatkan OA sebesar 0.34
unit. Dapat disimpulkan bahwa jika BO, PO,
KK ditingkatkan maka AO akan mengalami
peningkatan.

Dari persamaan struktur 2 diperoleh nilai
R?= 0,14 yang berarti pembentukan BO oleh
KK sebesar 14%, sedangkan 86% sisanya
ditentukan oleh variabel lain di luar pengujian
dalam penelitian ini. Nilai koefisien jalur
standar (Standardized Path Coefficient) KK
ke BO sebesar 0,37. Artinya setiap
penambahan 1 unit KK akan meningkatkan
BO sebesar 0,37 unit.

Dapat disimpulkan bahwa jika terjadi
peningkatan KK maka PO juga akan
meningkat.

Dari persamaan struktur 3 diperoleh nilai
R?= 0,10 yang berarti pembentukan PO oleh
BO dan KK sebesar 10%, sedangkan 90%
sisanya ditentukan oleh variabel lain di luar
pengujiandalam  penelitian  ini.  Nilai
Standardized Path Coefficient KK ke PO
sebesar 0,30. Artinya setiap penambahan 1
unit KK akan meningkatkan PO sebesar 0,30
unit. Nilai Standardized Path Coefficient BO
ke PO sebesar 0.05, artinya setiap peningkatan
1 unit BO akan meningkatkan PO sebesar
0,047 unit..

Nilai koefisien jalur standar BO ke AO
(0,41), PO ke OA (0,42) dan KK ke AO (0,35
menunjukkan bahwa variable PO memberikan
kontribusi yang lebih besar dalam hal
pengaruhnya terhadap variabel laten AO
dibandingkan dengan variabel laten BO dan
KK. Dapat disimpulkan bahwa pembelajaran
organisasional (PO) paling besar pegaruhnya
terhadap peningkatan agilitas organisasional
(AO) pada UKM di PIK Jakarta Timur.

Pengaruh langsung, tidak langsung dan
Pengaruh Total antar variable masing-masing
jalur dirangkum dalam tabel 6.

Zulvia Khalid
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Tabel 6. Pengaruh Langsung. Tidak Langsung dan Pengaruh Total
Pengaruh
No. Variabel Langsung Tidak Langsung Total
1 KK —-AO 0,34 - 0.34
2 BO-AO 0.41 - 0.41
3 PO-AO 0.42 - 0.42
4 KK -BO 0.37 - 0.37
5 KK - PO 0.30 - 0.30
6 BO -PO 0.05 - 0.05
7 KK - BO-AO 0.34 0,15 (0.37x0.41) 0.49
8 KK — PO-AO 0.34 0.12 (0.30x0.42) 0.46
PENGUJIAN HIPOTESIS
Terdapat dua jenis hipotesis dalam SEb: Standard Error of Estimation pengaruh
penelitian ini, yaitu hipotesis pengaruh Y terhadap Z
langsung dan hipotesis pengaruh tidak
langsung. Pengujian hipotesis pengaruh Hasil hipotesis pengaruh tidak langsung

langsung dilakukan dengan membandingkan
nilai thiung dengan tene. Hipotesis diterima jika
thiwng lebih besar dari 1,65. Hasil Uji hipotesis
pengaruh langsung disajikan dalam table 7.

Pengujian hipotesis pengaruh tidak
langsung menggunakan Sobel test (Hayes,
2018; MacKinnon, 2008). Sobel test
menghitung nilai zZ berdasarkan
unstandardized path coefficient dan standard
error of estimation (Jika nilai z > 1,96 maka
hipotesis dapat diterima. (Hayes, 2018;
MacKinnon, 2008). Penghitungan nilai z
mengacu pada Gambar 3 menggunakan rumus
berikut ini:

ab

J/(b2SEa?)+(a2SEb?%)

SEa: Standard Error of Estimation pengaruh
X terhadap Y

adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh Kepemimpinan Kewirausahaan
terhadap Agilitas Organisasional melalui
Budaya Organisasional

B (0,37)(0,41) _
z= J/(0,412.0,0732)+(0,372.0,053%) 4,240

Didasarkan pada hasil Sobel test didapat
nilai z sebesar 4,24 (>1,96) sehingga dapat
disimpulkan bahwa H, ditolak dan H7
diterima. = Dengan demikian  dapat
disimpulkan =~ bahwa  kepemimpinan
kewirausahaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap agilitas organisasional
melalui budaya organisasional.
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Tabel 7. Rangkuman Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

No. Jalur Koefisien thirung  Signifikansi Kesimpulan
Standard
1. KK > AO 0.34 6.58 Signifikan  Kepemimpinan Kewirausahaan

(KK) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap  Agilitas
Organisasional (AO)

2. BO—> AO 0,41 7.79 Signifikan  Budaya Organisasional (BO)
berpengaruh positif dan signifikan
erhadap Agilitas Organisasional
(AO)

3. PO—>AO 0.42 7,69 Signifikan Pembelajaran Organisasional (PO)
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Agilitas Organisasional
(AO)

4. KK = BO 0.37 5.04 Signifikan Kepemimpinan  Kewirausahaan
(KK) berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap Budaya
Organisasional (BO)

5. KK -2 PO 0,30 372 Signifikan  Kepemimpinan Kewirausahaan
(KK) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Pembelajaran
Organisasional (PO)

6. BO—=> PO 0.05 0.62 Tidak Budaya Organisasional (BO)

Signifikan berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Pembelajaran
Organisasional (PO)

Diagram pengaruh kepemimpinan kewirausahaan terhadap agilitas organisasional melalui
budaya organisasional dapat dilihat pada Gambar 3.

a=037

c=0.34

¢’ =0.19
KK = Kepemimpinan Kewirausahaan a = Pengaruh KK terhadap BO
BO = Budaya Organisasional b =Pengaruh BO terhadap AO
AO = Agilitas Organisasional ¢ = Pengaruh KK terhadap AO tanpa mediasi

¢’=Pengaruh KK terhadap AO setelah mediasi

Gambar 3. Diagram Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Kewirausahaan terhadap
Agilitas Organisasional melalui Budaya Organisasional
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2. Pengaruh Kepemimpinan Kewirausahaan terhadap Agilitas Organisasional Melalui

Pembelajaran Organisasional

= (0,30)(0,42) —372

h /(0,422.0,0802)+(0,302.0,0542)

Didasarkan pada nilai z sebesar 3,72 (>1,96)
maka dapat dinyatakan bahwa Ho ditolak dan
H8 diterima. Dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan kewirausahaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap agilitas
organisasional melalui pembelajaran
organisasional.

Diagram pengaruh kepemimpinan kewira-
usahaan terhadap agilitas organisasional
melalui pembelajaran organisasional dapat
dilihat pada Gambar 4.

c:0.34

PO = Pembelajaran Organisasional
AO = Agilitas Organisasional

a=0,30 b=0,42

KK = Kepemimpinan Kewirausahaan a = Pengaruh KK terhadap PO

b = Pengaruh PO terhadap PO

¢ = Pengaruh KK terhadap AO tanpa mediasi
¢’= Pengaruh KK terhadap AO setelah mediasi

¢ =0,22

Gambar 4. Diagram Pengaruh Tidak Langsung Kepemimpinan Kewirausahaan terhadap

PERAN MEDIASI

Untuk mengetahui sejauh mana peran
mediasi variable budaya organisasional (BO)
dan pembelajaran organisasional (PO) maka
perlu dilakukan pembandingan nilai antara
pengaruh langsung variable eksogen terhadap
variiable endogen sebelum dan setelah ada
mediasi.

Pengujian pengaruh mediasi dilakukan
dengan menggunakan rumus ¢ = ¢ '+ a. b. Jika
¢’ = 0 maka terjadi full mediasi, jika ¢’ #0
maka terjadi peran mediasi parsial (Hayes,
2018).

a. Peran Mediasi Budaya Organisasional

Pengaruh kepemimpinan kewirausahaan
(KK) terhadap agilitas organisasional (AO)
sebelum ada mediasi = 0,34 (c). Pengaruh
kepemimpinan kewirausahaan (KK) terhadap
budaya organisasional (BO) = 0.37 (a).
Pengaruh Budaya organisasional (BO)
terhadap agilitas organisasional (AO) = 0.41
(b). Setelah ada mediasi pengaruh KK
terhadap AO adalah ¢’ dimana nilaic’=c—a.b
maka diidapat nilai ¢’ = 0,34 — (0.37)(0.41)
=0,19.
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Setelah ada mediasi penurunan angka
pengaruh KK terhadap AO tidak menjadi nol
sehingga sehingga dapat diartikan bahwa BO
memiliki peran mediasi parsial.

b. Peran Mediasi Pembelajaran
Organisasional

Nilai pengaruh langsung KK terhadap AO
sebelum dikendalikan oleh PO adalah 0,34 (c).
Nilai pengaruh langsung KK terhadap PO
sebesar 0,30 (a) sedangkan nilai pengaruh
langsung PO terhadap AO sebesar 0,42 (b)
Setelah ada mediasi pengaruh KK terhadap
AO adalah ¢’ dimana nilai ¢’= ¢ — a.b maka
diidapat nilai ¢’ = 0,34 (0.30)(0.42) =0,22
Setelah ada mediasi penurunan angka
pengaruh KK terhadap AO tidak menjadi nol,
maka dapat diartikan bahwa BO memiliki
peran mediasi parsial.

PEMBAHASAN.

Hasil penelitian ini memberikan bukti
empiris bahwa kepemimpinan kewirau-
sahaan (entrepreneurial leadership)
berpengaruh langsung positif dan signifikan
terhadap agilitas organisasional pada UKM
Indonesia. Temuan ini menjustifikasi dan
memperkuat teori dan penelitian sebelumnya
yang menunjukkan bahwa penerapan
kepemimpinan kewirausahaan dapat memberi
efek positif pada agilitas organisasional.

Studi terdahulu yang mengkaji tentang
pengaruh kepemimpinan terhadap agilitas
organisasional dilakukan oleh beberapa
peneliti, diantaranya Raeisi dan Amirnejad
(2017) yang mengonfirmasi adanya pengaruh
positif dan signifikan dari variabel gaya
kepemimpinan terhadap agilitas organisasi-
onal. Penelitian oleh Hosseini et al. (2013)

menunjukkan servant leadership berpengaruh
signifikan terhadap agilitas organisasional.
Hasil penelitian de Oliveira, Valentina, &
Possamai (2012), Karimi et al. (2016) dan
Veiseh  (2014) membuktikan  bahwa
kepemimpinan transformasional berpe-ngaruh
signifikan terhadap agilitas organisasional.

Penelitian tentang pengaruh
kepemimpinan  kewirausahaan  terhadap
agilitas organisasional belum ditemukan
sehingga hasil penelitian ini memiliki
orisinalitas  dan  kebaruan (novelty).
Penjelasan yang disampaikan memberikan
justifikasi empirik bahwa kepemimpinan
kewirausahaan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap agilitas organisasional
pada UKM di Perkampungan Industri Kecil
Jakarta Timur.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan
bahwa kepemimpinan kewirausahaan
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya organisasional. Semakin baik
penerapan kepemimpinan kewirausahaan
maka budaya organisasional akan semakin
kuat. Melalui kepeminpinan budaya yang
dibutuhkan organisasi dapat dibentuk atau
diciptakan (Klein et al., 2013). Temuan ini
mengonfirmasi hasil penelitian sebelumnya
yang menemukan bahwa kepemimpinan
kewirausahaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Budaya organisasional
(Frantz & Jain, 2017; Gholamzadeh et al.,

2014).
Selain  itu  hasil  penelitian ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan

kewirausahaan berpengaruh positif terhadap
pembelajaran organisasional. Dengan kata
lain, peningkatan pembelajaran organisasional
dipengaruhi oleh variabel kepemimpinan
kewirausahaan. Semakin baik kepemimpinan
kewirausahaan diterapkan maka akan semakin
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baik pembelajaran
dilaksanakan.

Hasil penelitian ini memperkuat dan
memperkukuh teori dan hasil penelitian
tentang pengaruh kepemimpinan terhadap
pembelajaran organisasional (Escrig et al.,
2016; Golmoradi & Ardabili, 2016; Imran et
al., 2016; Liao et al., 2017; Manshadi et al.,
2014; Sallitepe et al., 2017). Dari penelitian-
penelitian yang mengkaji tentang pengaruh
kepemimpinan terhadap pembelajaran
organisasional belum ditemukan pengaruh
kepemimpinan kewirausahaan (entrepre-
neurial leadership) terhadap pembelajaran
organisasional, sehingga hasil penelitian ini
memiliki kebaruan (novelty).

Temuan penelitian ini dapat memberikan
pemahaman dasar kepada para pengusaha
tentang perlunya penguatan kepemimpinan
kewirausahaan.  Melalui  kepemimpinan
kewirausahaan maka agilitas organisasional,
budaya organisasional, dan pembelajaran
organisasional dapat ditingkatkan.

Peningkatan kepemimpinan
kewirausahaan harus dilakukan melalui
penguatan indikator-indikator pembentuk
kepemimpinan kewira-uasahaan tersebut.
Mengacu pada hasil analisis loading factor
(bobot  faktor) terhadap 4 indikator
kepemimpinan kewirausahaan, ditemukan
bahwa indikator keberanian mengambil risiko
merupakan indikator yang paling kuat
sehingga  paling  representatif = dalam
menjelaskan variabel laten kepemimpinan
kewirausahaan di UKM Perkampungan
Industri Kecil (PIK) Jakarta Timur. Sementara
itu, indikator proaktifitas kepemimpinan
memiliki bobot faktor paling kecil, diikuti
oleh keinovasian dan pengambilan keputusan.
Sebagai  upaya untuk  meningkatkan
kepemimpinan kewirausahaan pada UKM di

organisasional

PIK Jakarta Timur, pada penguatan indikator
terlemah yaitu proaktifitas kepemimpinan
perlu dijadikan prioritas utama Proaktifitas
kepemimpinan  sangat penting dalam
lingkungan yang disruptif saat ini. Pemimpin
hendaknya tidak bersikap reaktif terhadap
setiap perubahan yang berdampak terhadap
organisasi. Artinya pemimpin harus bisa
mengantisipasi dan mempersiapkan berbagai
tindakan yang akan dilakukan terhadap setiap
kemungkinan yang dapat terjadi. Melalui
kepemimpinan yang proaktif, langkah-
langkah strategis untuk mengantisipasi dan
mempersiapkan  diri  terhadap  dampak
perubahan yang mungkin terjadi dapat
disusun dan diimplementasikan. Pemimpin
harus proaktif untuk memikirkan, merencana-
kan, dan melaksanakan serta membawa
perubahan yang diperlukan, namun harus
tetap fokus pada misi dan tujuan organisasi
(Wu & Wang, 2011). Selain dituntut untuk
proaktif, pemimpin juga harus mampu
mengarahkan dan mendorong karyawan untuk
lebih  proaktif. Dalam  ketidakpastian
lingkungan, perilaku proaktif karyawan
merupakan penentu yang semakin penting
untuk kesuksesan organisasi (Fuller et al.,
2015). Organisasi membutuhkan karyawan
yang dapat terlibat dalam perilaku proaktif
dan secara mandiri meningkatkan efisiensi
tempat kerja mereka (Hu et al., 2018).

Prioritas peningkatan kepemimpinan
kewirausahaan berikutnya adalah dengan
meningkatkan  keinovasian.  Keinovasian
sangat  penting dalam menciptakan
keunggulan kompetitif (Dost et al., 2016).
Oleh karena itu pemimpin perlu memotivasi,
mendorong  dan  mengarahkan  serta
menggerakkan karyawan untuk menciptakan
inovasi dalam organisasi UKM.
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Upaya selanjutnya adalah melalui
peningkatan kemampuan pemimpin dalam
membuat keputusan. Peningkatan
kemampuan pemimpin dalam membuat
keputusan sangat penting karena segala
keputusan yang dibuat akan berdampak pada
keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan dan sasaran organisasi (Abubakar et al.,
2017; Ejimabo, 2015; O’Donnell et al., 2012).

Sementara itu, ditemukan juga bahwa
keberanian mengambil risiko merupakan
indikator ~ terkuat dalam  membentuk
kepemimpinan kewirausahaan pada UKM di
PIK Jakarta Timur, maka indikator tersebut
harus dipertahankan. Keberanian pemimpin
dalam mengambil risiko merupakan faktor
yang sangat penting dalam kewirausahaan
(Tahmasebifard et al., 2017). Pemimpin harus
berani mengambil risiko baik ketika
menginvestasikan waktu dan tenaga maupun
biaya untuk mengembangkan ide bisnis
mereka (Renko, 2018). Pemimpin juga perlu
memotivasi karyawan agar berani mengambil
risiko untuk mencoba hal-hal baru.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan
bahwa budaya organisasional berpengaruh
positif dan signigfikan terhadap agilitas
organisasional. Hal ini berarti bahwa untuk
meningkatkan agilitas organisasional dapat
dilakukan melalui peningkatan budaya
organisasional.  Semakin kuat budaya
organisasional maka agilitas organisasional
akan semakin meningkat.

Secara empiris pengaruh Budaya
organisasional telah dibuktikan melalui
beberapa penelitian terdahulu. Temuan
penelitian oleh Fahami et al. (2017) yang
menunjukkan bahwa Budaya organisasional
mempunyai hubungan positif signifikan
dengan agilitas organisasional. Kesimpulan
dari penelitian tersebut adalah peningkatan

setiap indikator Budaya organisasional
mengarah  pada  peningkatan  agilitas
organisasional di Bank Pertanian
Chaharmahal dan Provinsi Bakhtiari, Iran.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yazdani
dan Salarzahi (2014) yang bertujuan untuk
mengkaji hubungan antara dimensi Budaya
organisasional dan kemampuan agilitas
organisasional menunjukkan bahwa terdapat
korelasi positif dan signifikan antara dimensi-
dimensi budaya organisasional dengan
agilitas organisasional. Hasil penelitian ini
memberikan  justifikasi empiris  yang
mendukung teori dan temuan dari peneliti-
peneliti terdahulu (Fahami et al.,, 2017;
Goncalves et al., 2019; Sarshar & Hezarjaribi,
2016).

Di sisi lain, budaya organisasional tidak
terbukti  memiliki  pengaruh  terhadap
pembelajaran  organisasional di UKM
Perkampungan Industrial Jakarta Timur. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh
budaya organisasional sangat kecil sehingga
tidak  berpengaruh  signifikan terhadap
pembelajar-an organisasional. Dengan
demikian hasil penelitian ini tidak konsisten
dengan teori dan penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa budaya organisasional
berpengaruh positif terhadap pembelajaran
organisasional (Alsabbagh & Khalil, 2017;
Elshanti, 2017; S. Saha & Kumar, 2016)
sehingga itu temuan ini merupakan kebaruan
di dalam penelitian ini.

Tidak signifikannya pengaruh budaya
organisasional terhadap pembelajaran
organisasional dapat disebabkan karena
karyawan UKM belum memiliki budaya yang
siap berubah, dimana berdasarkan data
ditemukan pengelolaan perubahan pada UKM
memiliki skor terendah. Pembelajaran tidak
bisa berjalan dengan efektif karena karyawan
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merasa bahwa pekerjaan mereka dari hari
kehari tidak mengalami perubahan sehingga
kurang memiliki keinginan untuk belajar
meningkatkan kemampuan dan kapasitas diri.

Namun, berdasarkan hasil analisis
pengaruh tidak langsung, budaya
organisasional terbukti memiliki peran
memediasi  dalam  hubungan antara
kepemimpinan kewirausahaan dengan agilitas
organisasional. Dapat diartikan bahwa melalui
budaya organisasional maka pengaruh
kepemimpinan terhadap agilitas
organisasional dapat ditingkatkan. Jika
budaya organisasional kuat, maka pengaruh
kepemimpinan  organisasional  terhadap
agilitas organisasional akan meningkat.

Mengingat peran budaya yang signifikan
terhadap peningkatan agilitas organisasional,
maka UKM penguatan budaya organisasional
menjadi sangat penting. Upaya untuk
memperkuat budaya organisasional dapat
dilakukan dengan cara memperkuat indikator-
indikator yang terkait dengan Budaya
organisasional itu sendiri.

Berdasarkan analisis koefisien bobot
faktor diketahui bahwa kerjasama tim
merupakan indikator yang paling representatif
dalam menjelaskan variabel laten budaya
organisasional pada UKM PIK Jakarta
Timur., sedangkan indikator —mengelola
perubahan memiliki bobot faktor paling
rendah, diikuti oleh budaya berorientasi tujuan
dan budaya berorientasi pelanggan. Oleh
karena  itu  prioritas  utama  untuk
meningkatkan Budaya organisasional pada
UKM di Perkampungan Industri Kecil Jakarta
Timur harus dilakukan dengan meningkatkan
budaya mengelola perubahan. Budaya
mengelola perubahan harus ditananamkan
pada setiap karyawan sehingga ketika
lingkungan menuntut untuk melakukan

perubahan, organisasi siap dan mampu
melaksanakan perubahan tersebut sehingga
efektifitas dan efisiensi organisasi dapat
terjaga dengan baik.

Mengelola perubahan secara efektif
sangat penting bagi organisasi untuk bertahan
dalam lingkungan yang selalu berubah (M. N.
et al, 2019). Oleh karena itu budaya
mengelola perubahan harus diperkuat ketika
organisasi ingin meningkatkan agilitas
organisasinya. Organisasi dengan budaya
mengelola perubahan yang kuat akan lebih
mudah beradaptasi terhadap perubahan dan
mampu merespon setiap perubahan untuk
mengantisipasi masalah yang mungkin terjadi
setiap saat di lingkungan perusahaan.
Mengelola perubahan tentu membutuhkan
strategi yang sesuai sehingga karyawan tidak
resisten  terhadap  perubahan  dengan
mempertahankan status quo.

Sebagai prioritas ke dua dalam
meningkatkan budaya organisasional adalah
peningkatan budaya yang berorientasi pada
tujuan. Menciptakan budaya yang berorientasi
pada tujuan  sangat penting  untuk
mengarahkan perilaku karyawan dalam
mencapai tujuan. Organisasi. Kuratko et al.
menjelaskan bahwa perilaku yang berorientasi
pada tujuan merupakan faktor kunci
keberhasilan dalam proses kewirausahaan
(Lee & Marshall, 2013). Dengan memahami
tujuan organisasi karyawan akan
mengarahkan kinerjanya untuk mencapai
tujuan organisasi tersebut.

Prioritas berikutnya adalah peningkatan
budaya berorientasi pelanggan. Budaya yang
berorientasi pada pelanggan menempatkan
pelanggan sebagai faktor penting pendorong
kinerja perusahaan (Frambach et al., 2016).
Budaya berorientasi pelanggan sangat penting
mengingat  keberhasilan  bisnis  sangat
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ditentukan oleh pelanggan (Wirtz & Daiser,
2018).

Berdasarkan temuan, diketahui bahwa
budaya kerjasama tim memberikan kontribusi
terbesar dalam  membangun  budaya
organisasional pada UKM di Perkampungan
Industri Kecil Jakarta Timur. Budaya
berorientasi kerjasama tim merupakan budaya
yang perlu dipertahankan karena sangat
penting bagi pencapaian tujuan organisasi.
Karyawan yang bekerja di organisasi yang
tidak memiliki konsep kerja tim yang kuat,
biasanya mengalami kegagalan untuk
mencapai tujuan dan visi organisasi tersebut
(Sanyal & Hisam, 2018). Melalui kerja sama
tim karyawan dapat memberdayakan dan
memaksimalkan potensi mereka secara
bersama-sama sehingga memudahkan dalam
pelaksanaan tugas-tugas mereka secara lebih
efektif.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan
bahwa pembelajaran organisasional
berpengaruh positif secara signifikan terhadap
agilitas  organisasional. ~Secara empiris,
temuan penelitian ini memperkuat teori bahwa
pembelajaran organisasional berkaitan erat
dengan agilitas organisasional. Peningkatan
pembelajaran organisasional dapat mengarah
pada peningkatan agilitas organisasional
(Mavengere & Tikkamaki, 2013). Hasil
penelitian ini konsisten dengan penelitian
sebelumnya (Golmoradi & Ardabili, 2016;
Imran et al., 2016; Khatir & Mianrood, 2016;
Manshadi et al.,, 2014; Mashkani &
Khodadadi, 2016; Sallitepe et al., 2017)
sehingga memperkukuh teori-teori tentang

pengaruh  pembelajaran  organisasi-onal
terhadap agilitas organisasional.
Pembelajaran organisasional terbukti

memiliki peran mediasi parsial dalam
hubungan antara kepemimpinan kewira-

usahaan dengan agilitas organisasional. Dapat
diartikan bahwa melalui pembelajaran
organisasional maka pengaruh kepemimpinan
terhadap agilitas organisasional dapat
ditingkatkan. Jika pembelajaran organisasi-
onal kuat, maka pengaruh kepemimpinan
organisasional terhadap agilitas organisasi-
onal akan meningkat.

Berdasarkan model struktural, pembela-
jaran organisasional terbukti sebagai variabel
yang paling kuat dalam memberikan pengaruh
terhadap agilitas organisasional dibandingkan
variabel laten kepemimpinan kewirausahaan
dan budaya organisasional. Temuan ini juga
memperkuat teori yang disampaikan oleh
Molodchik dan Jordan (2016) bahwa
pembelajaran  organisational — merupakan
elemen inti dari agilitas organisasional.
Dengan demikian, peningkatan pembelajaran
organisasional dapat dijadikan sebagai
prioritas  pertama di  dalam  upaya.
meningkatkan agilitas organisasional pada
UKM di PIK Jakarta Timur.

Untuk  meningkatkan  pembelajaran
organisa-sional harus diupayakan melalui
peningkatan indikator-indikator yang
berperan dalam membangun pembelajaran
organisasional itu sendiri. Berdasarkan
analisis bobot faktor ditemukan bahwa
indikator paling kuat adalah interpretasi
informasi dan indikator paling lemah adalah
pemerolehan informasi. Oleh karena itu
sebagai prioritas utama dalam upaya untuk
meningkatkan pembelajaran organisasional
pada UKM adalah melalui peningkatan
pemerolehan informasi. Organisasi harus
memberikan kesempatan yang seluas-luasnya
kepada karyawan untuk dapat memperoleh
informasi sebanyak-banyaknya. Informasi-
informasi yang perlu diperoleh antara lain
adalah informasi pasar pelanggan, pesaing,
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perundang-undangan, dan perkembangan
teknologi (Reed et al., 2002). Pemerolehan
informasi dengan cepat dan mudah dapat
membantu karyawan untuk belajar dan
meningkatkan pengetahuan yang berguna
untuk mencapai keunggulan kompetitif di
tengah perubahan lingkungan yang penuh
dengan  ketidak pastian. Pemerolehan
informasi dapat dilakukan melalui tiga sumber
yaitu sumber internal, sumber eksternal dan
pelatihan (Zagorsek et al., 2009).

Upaya selanjutnya adalah meningkatkan
kualitas penyimpanan informasi. Informasi
yang ada ada di dalam organisasi hendaknya
dapat disimpan untuk digunakan pada masa
yang akan datang. Informasi yang ada di
dalam organisasi  hendaknya  dapat
didistribusikan kepada setiap karya-wan
sehingga  proses pembelajaran  dapat
ditingkatkan. Oleh karena itu upaya
meningkatkan pendistribusian informasi juga
perlu ditingkatkan agar semua karyawan dapat
menerima informasi-informasi penting yang
berguna bagi peningkatan pengetahuan dan
keterampilan mereka.

Interpretasi  karyawan  merupakan
indikator terkuat dalam merepre-sentasikan
pembelajaran organisasi-onal pada UKM di
Perkampungan Industri Kecil Jakarta Timur.
Interpretasi informasi perlu dipertahankan
karena sangat menentukan kesuksesan
pembelajaran di dalam organisasi karena
interpretasi informasi yang buruk akan meng-
akibatkan kegagalan dalam pembelajaran
organisasional (Nagayoshi & Nakamura,
2017).

Berdasarkan analisis dan temuan dalam
penelitian ini terdapat beberapa perbedaan
dengan penelitian terdahulu baik dalam
konteks variable, dimensi, maupun hasil

penelitian sehingga diperoleh state of the art

sebagai berikut:

1. Studi tentang agilitas organisasional ini
dilakukan terhadap karyawan UKM,
secara khusus di Perkampungan Industri
Kecil Jakarta Timur. Penelitian terdahulu
difokuskan pada perusahaan besar seperti
perbankan, universitas, rumah sakit,
perusahaan perminyakan, dII.

2. Penelitian ini  mengkaji  pengaruh
kepemimpinan kewirausahaan terhadap
agilitas  organisasional pada UKM
Perkampungan Industri Kecil Jakarta
Timur. Penelitian terdahulu mengkaji

kepemimpinan  transformasional  dan
kepemimpinan pelayanan (servant
leadership)

3. Temuan penelitian menunjukkan bahwa
Budaya organisasional tidak berpengaruh
signifikan terhadap pembelajaran
organisasional pada UKM Perkampungan
Industri Kecil Jakarta Timur.

4. Budaya organisasional dan pembelajaran
organisasional memiliki peran mediasi
parsial  dalam  hubungan  kausal
kepemimpinan kewirausahaan dengan
agilitas oranisasional karyawan pada
UKM Perkampungan Industri Kecil
Jakarta Timur.

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN

REKOMENDASI

1. Kesimpulan

Penelitian ini menghasilkan kesimpulan

sebagai berikut:

a. Kepemimpinan kewirausahaan berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap agilitas
organisasional. Peningkatan kepemim-
pinan kewirausahaan akan meningkatkan
agilitas organisasional.
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. Budaya organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap agilitas organisasi-
onal. Peningkatan Budaya organisasional
akan meningkatkan agilitas organisasi-
onal.

. Pembelajaran organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap agilitas
organisasional. Peningkatan pembelajaran
organisasional akan meningkatkan agilitas
organisasional.

. Kepemimpinan kewirausahaan berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap Budaya
organisasional. Peningkatan kepemimpin-
an kewirausahaan akan meningkatkan
Budaya organisasional.

. Kepemimpinan kewirausahaan berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap
pembelajaran organisasional. Peningkatan
kepemimpinan  kewirausahaan  akan
meningkatkan budaya organisasional.
Budaya organisasional tidak berpengaruh
signifikan terhadap pembelajaran organi-
sasional. Peningkatan atau penurunan
Budaya organisasional tidak memberikan
pengaruh pada agilitas organisasional.

. Kepemimpinan kewirausahaan berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap agilitas
organisasional melalui budaya organi-
sasional. Peningkatan budaya organisasi-
onal akan meningkatkan pengaruh
kepemimpinan organisasional terhadap
agilitas organisasional.

. Kepemimpinan kewirausahaan berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap agilitas
organisasional melalui  pembelajaran
organisasional. Peningkatan pembelajaran
organisasional akan meningkatkan penga-
ruh kepemimpinan organisasional terha-
dap agilitas organisasional.

2. Implikasi

Secara praktis, hasil penelitian diharapkan

dapat memberikan implikasi manajerial

sebagai bahan masukan bagi jajaran
pemimpin dalam memecahkan permasalahan
dan mengelola sumber daya manusia yang ada

di dalam organisasi, diantaranya:

a. Diperlukan upaya peningkatan agilitas
organisasional secara terus-menerus dan
berkesinambungan untuk mengantisipasi
dampak perubahan yang akan selalu
terjadi. Peningkatan agilitas organisasi-
onal  khususnya  ditujukan  untuk
meningkatkan perilaku antisipatif,
ketangguhan, perilaku kreatif, perilaku
responsif dan perilaku adaptif karyawan.

b. Masing-masing variabel kepemimpinan
kewirausahaan, budaya organisasi, dan
pembelajaran organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap agilitas
organisasional. Oleh karena itu untuk
meningkatkan  agilitas  organisasional
maka kepemimpinan kewirausahaan,
budaya organisasi dan pembelajaran
organisasional perlu ditingkatkan.

c. Upaya peningkatan agilitas organisasional
pada UKM hendaknya diprioritaskan pada
peningkatan  variabel terkuat, yaitu
pembelajaran organisasional.

d. Untuk  meningkatkan = pembelajaran
organisasional perlu diprioritas pada
peningkatan  pemerolehan  informasi,
distribusi informasi dan penyimpanan
informasi.

e. Upaya peningkatan agilitas organisasional
melalui peningkatan budaya organisasi-
onal dapat dilakukan dengan memperkuat
budaya mengelola perubahan, budaya
berorientasi  pada  tujuan, budaya
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berorientasi pada  pelanggan, dan
konsistensi.

f. Peningkatan agilitas organisasisional
melalui kepemimpinan kewirausahaan
dapat dilakukan melalui peningkatan

a.

proaktifitas kepemimpinan, keinovasian,
dan kemampuan membuat keputusan yang
tepat.

Saran

Saran bagi Perusahaan UKM

1) Perusahaan hendaknya dapat memfasilitasi

2)

3)

4)

30

terselenggaranya pembelajaran di dalam
UKM dengan membangun feam learning
serta menyediakan sarana dan prasarana

pembelajaran.
Perusahaan perlu menyediakan sumber-
sumber informasi baik dari internal

maupun eksternal agar karyawan yang ada
di dalam perusahaan dapat memperoleh
informasi dengan mudah dan cepat.
Sumber-sumber informasi dapat berupa
petunjuk-petunjuk kerja, SOP, pelatihan-
pelatihan, dan kesempatan untuk bertanya
atau berdiskusi secara terbuka ketika
diperlukan.

Penguatan budaya organisasi sebaiknya
diprioritaskan pada peningkatan budaya
mengelola  perubahan.  Peningkatan
budaya mengelola perubahan dapat
dilakukan dengan memberikan sosialisasi
tentang apa, mengapa dan bagaimana
perubahan dilakukan.

Perusahaan harus mensosialisasikan visi,
misi dan tujuan organisasi supaya dapat
dipahami dengan baik oleh segenap
karyawan yang ada sehingga mereka
memiliki arah dan langkah yang jelas pada
tujuan yang ingin dicapai.

5) Upaya memperkuat agilitas organisasional

1)

2)

3)

4)

5)

melalui  peningkatan  kepemimpinan
kewirausahaan hendaknya diprioritaskan
pada peningkatan proaktifitas pemimpin
dalam mendorong dan memotivasi
karyawan melalui komunikasi yang lebih
baik.

. Bagi Stakeholder

Untuk meningkatkan agilitas organisasi-
onal pada UKM, Pemerintah hendaknya
membantu pengembangan infra struktur
pendukung pembelajaran di dalam UKM
untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan karyawan.

Pemerintah melalui Dinas Koperasi dan
Usaha Mikro, Kecil dan Menengah perlu
memberikan literasi/ edukasi pada UKM
khususnya penguatan persepsi dan
motivasi tentang pemanfaatan teknologi
informasi, e-commerce, serta meningkat-
kan kesadaran akan pentingnya mengelola
perubahan.

Perbankan  seyogyanya memberikan
kemudahan dalam pemberian kredit yang
bertujuan untuk mendukung upaya dalam
rangka meningkatkan agilitas organisasi-
onal pada UKM.

Kementrian Pendidikan dan kebudayaan
RI perlu menyediakan program-program
pelatihan dan pengembangan keterampilan
kewirausahaan formal di tingkat sekolah
menengah  dan  universitas  untuk
membekali  calon  pengusaha  agar
efektifitas usaha dapat tercapai.
Akademisi diharapkan dapat memberikan
kontribusi dalam peningkatan pembelajar-
an organisasional dan kepemimpinan
melalui  program-program pengabdian
pada masyarakat.
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c. Saran Bagi Peneliti Selanjutnya.

1) Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk
melakukan  penelitian ~ yang  lebih
mendalam dan mengambil jumlah sample
yang lebih besar dengan memperluas area
geografis dan sektor UKM yang lebih
variatif.
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