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Abstrak

Organisasi sektor publik dituntut memiliki kemampuan beradaptasi secara
cepat terhadap perubahan lingkungan, perkembangan teknologi, dan
meningkatnya tuntutan masyarakat terhadap kualitas pelayanan publik. Oleh
karena itu, agilitas organisasi menjadi faktor penting dalam meningkatkan
efektivitas organisasi pemerintah. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
kepemimpinan tfransformasional dan budaya organisasi terhadap agilitas
organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Aparatur
Sipil Negara (ASN) di Sekretariat Daerah Kabupaten Tolikara. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data diperoleh
dari 115 responden yang dipilih menggunakan teknik simple random sampling.
Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least
Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian  menunjukkan bahwa  kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasi, sedangkan
budaya organisasi fidak berpengaruh signifikan terhadap agilitas organisasi.
Selain itu, kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap agilitas organisasi. Temuan ini
menegaskan penfingnya peran kepemimpinan dan kepuasan kerja dalam
membangun organisasi publik yang lebih adaptif, responsif, dan agile.
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Pendahuluan

Lingkungan organisasi pada era digital ditandai oleh perubahan yang
berlangsung semakin cepat, kompleks, dan tidak pasti (Nur et al., 2021).
Perkembangan teknologi, perubahan regulasi, tuntutan transparansi, serta
meningkatnya ekspektasi masyarakat terhadap kualitas pelayanan publik
menuntut organisasi sektor publik untuk memiliki kemampuan beradaptasi
secara cepat dan efektif (Deviasari et al., 2025). Organisasi pemerintah tidak lagi
dapat mengandalkan sistem birokrasi yang kaku dan hierarkis, tetapi dituntut
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unfuk menjadi organisasi yang responsif, fleksibel, dan inovatif dalam
menghadapi perubahan lingkungan (Elizabeth, 2026). Kondisi tersebut
menjadikan agilitas organisasi  (organizational agility) sebagai salah satu
kapabilitas strategis yang diperlukan untuk mempertahankan efektivitas
organisasi dan meningkatkan kualitas pelayanan publik (Zhang et al., 2023).

Konsep organizational agility merujuk pada kemampuan organisasi
dalam merespons perubahan lingkungan secara cepat, fleksibel, dan efekfif
melalui penyesuaian strategi, proses, serta sumber daya organisasi (Abdi et al.,
2024). Menurut Teece et al. (2016), organizational agility merupakan
kemampuan organisasi untuk melakukan sensing, seizing, dan transforming
terhadap berbagai perubahan lingkungan yang terjadi. Dalam konteks sektor
publik, agilitas organisasi menjadi semakin penting karena organisasi
pemerinfahan dihadapkan pada funtutan reformasi  birokrasi, digitalisasi
pelayanan publik, dan kebutuhan masyarakat yang fterus berkembang (Inuwa,
2016). Organisasi publik yang agile cenderung lebih mampu mengambil
keputusan secara cepat, meningkatkan koordinasi antarunit,  serta
menghasilkan pelayanan publik yang lebih efektif dan responsif (Salsabila &
Megawaty, 2023).

Meskipun demikian, berbagai organisasi pemerintah di Indonesia masih
menghadapi berbagai tantangan dalam membangun organizational agility
(Astuti et al., 2024). Struktur birokrasi yang cenderung hierarkis, prosedur kerja
yang rigid, serta rendahnya kemampuan adaptasi terhadap perubahan sering
kali menghambat organisasi publik dalam merespons dinamika lingkungan
secara cepat (Marpaung & Syaebani, 2023). Kondisi tersebut juga masih
dijumpai pada berbagai pemerintah daerah, termasuk Pemerintah Kabupaten
Tolikara, yang menghadapi tantangan dalaom meningkatkan efekfivitas
pelayanan publik di tengah perubahan lingkungan yang semakin dinamis
(Mudhoffar & Frinaldi, 2024). Oleh karena itu, identifikasi faktor-faktor yang
mampu meningkatkan agilitas organisasi menjadi penting untuk dilakukan.

Secara fteoritis, penelitian ini didasarkan pada perspektif Dynamic
Capabilities Theory yang menjelaskan bahwa organisasi perlu  memiliki
kemampuan untuk mengintegrasikan, membangun, dan mengonfigurasi ulang
sumber daya yang dimiliki agar mampu merespons perubahan lingkungan
secara efektif (D. Teece et al, 2016). Perspektif ini menempatkan organizational
agility sebagai kapabilitas strategis yang memungkinkan organisasi  untuk
bertahan dan berkembang di tfengah ketidakpastian lingkungan. Kemampuan
tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh faktor struktural organisasi, tetapi juga
dipengaruhi oleh faktor perilaku, kepemimpinan, dan sumber daya manusia.

Salah satu faktor yang diperkirakan berperan penting dalam
membangun organizational agility adalah kepemimpinan transformasional.
Menurut Bass dan Riggio (2006), kepemimpinan transformasional merupakan
kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, dan mendorong
pegawai bekerja melampaui kepentingan pribadi demi mencapai tujuan
organisasi. Pemimpin fransformasional mampu membangun visi bersama,
meningkatkan motivasi kerja, serta mendorong kreativitas dan inovasi pegawai.
Dalam organisasi sektor publik, kepemimpinan tfransformasional menjadi penting
karena pemimpin tidak hanya berperan sebagai administrator, tetapi juga
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sebagai agen perubahan yang mampu menciptakan organisasi yang adaptif
terhadap perubahan lingkungan.

Selain kepemimpinan, budaya organisasi juga dipandang sebagai faktor
penting dalaom menciptakan organisasi yang agile. Menurut Denison et al.
(2012), budaya organisasi yang ditandai oleh keterlibatan pegawai, konsistensi
nilai, kemampuan beradaptasi, dan kejelasan misi mampu meningkatkan
efektivitas organisasi dan memperkuat kemampuan organisasi  dalam
menghadapi perubahan. Budaya organisasi yang mendukung kolaborasi,
pembelajaran, dan inovasi diyakini dapat menciptakan lingkungan kerja yang
lebih fleksibel dan responsif terhadap perubahan.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah kepuasan kerja. Herzberg
melalui Two-Factor Theory menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh
faktor intrinsik dan ekstrinsik yang berkaitan dengan pekerjaan. Pegawai yang
memiliki tingkat kepuasan kerja finggi cenderung menunjukkan motivasi,
komitmen, dan keterlibatan kerja yang lebih baik. Dalam konteks organizational
agility, pegawai yang puas terhadap pekerjaannya akan lebih terbuka
terhadap perubahan, lebih mudah beradaptasi, dan memiliki kesiapan yang
lebih tinggi dalam mendukung transformasi organisasi.

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi  berpengaruh positif  terhadap
organizational agility. Namun, sebagian besar penelitian tersebut dilakukan
pada sektor swasta dan perusahaan manufaktur, sedangkan penelitian
mengenai organizational agility pada organisasi sektor publik, khususnya
pemerintah daerah di Indonesia, masih relatif terbatas. Selain itu, hasil penelitian
sebelumnya juga menunjukkan adanya inkonsistensi mengenai pengaruh
budaya organisasi terhadap organizational agility, sehingga diperlukan
pengujian lebih lanjut pada konteks organisasi publik.

Penelitian ini menawarkan kebaruan dengan menguji secara simultan
pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap
organizational agility melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada
organisasi pemerintah daerah. Penggunaan kepuasan kerja sebagai
mekanisme mediasi diharapkan mampu memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai proses terbentuknya organizational agility dalam sektor
publik.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis
pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap
organizational agility melalui kepuasan kerja pada Aparatur Sipil Negara di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tolikara. Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan konftribusi teoritis dalam pengembangan literatur organizational
agility pada sektor publik serta memberikan implikasi praktis bagi pemerintah
daerah dalam merancang strategi peningkatan kemampuan adaptasi
organisasi.

Metode Analisis

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain

penelitian eksplanatori (explanatory research) yang bertujuan untuk menguiji
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hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi,
kepuasan kerja, dan agilitas organisasi. Populasi penelitian adalah seluruh
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Sekretariat Daerah Kabupaten Tolikara yang
berjumlah 163 pegawai. Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan
rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, sehingga diperoleh sampel
sebanyak 115 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan simple
random sampling karena setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama
untuk menjadi responden penelitian.

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner menggunakan
skala Likert lima poin, mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga skor 5 (sangat
setuju). Variabel kepemimpinan transformasional diukur menggunakan empat
dimensi yang dikembangkan oleh Bass dan Riggio (2006), yaitu idealized
influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized
consideration. Variabel budaya organisasi diukur berdasarkan model Denison
yang terdiri atas involvement, consistency, adaptability, dan mission. Kepuasan
kerja diukur menggunakan dimensi yang dikembangkan oleh Spector (1997),
yaitu pay, promotion, supervision, coworkers, dan nature of work. Sementara itu,
agilifas organisasi diukur berdasarkan konsep Sharifi dan Zhang (1999) yang
meliputi responsiveness, competency, flexibility, dan speed.

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling-
Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi
3.0. Metode SEM-PLS dipilih karena mampu menganalisis hubungan simultan
antarvariabel laten, menguji model mediasi, serta sesuai digunakan pada
penelitian dengan ukuran sampel yang relatif terbatas dan model penelitian
yang bersifat prediktif. Analisis dilaokukan melalui dua tahap, yaitu pengujian
model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model).

Pengujian outer model dilakukan untuk memastikan validitas dan
reliabilitas instrumen penelition  melalui pengujian  convergent validity,
discriminant validity, composite reliability, dan Cronbach's alpha. Convergent
validity dinilai berdasarkan nilai outer loading dan Average Variance Extracted
(AVE), dengan nilai outer loading = 0,70 dan AVE 2 0,50. Reliabilitas konstruk
dinilai menggunakan Cronbach's alpha dan composite reliability dengan nilai
minimum 0,70.

Selanjutnya, pengujian inner model dilakukan untuk mengevaluasi
hubungan antarvariabel melalui nilai koefisien determinasi (R?), predictive
relevance (Q?), serta pengujian hipotesis menggunakan teknik bootstrapping.
Hipotesis penelitian dinyatakan diterima apabila nilai t-statistics lebih besar dari
1,96 dan nilai p-values lebih kecil dari 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Selain itu,
pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui peran mediasi
kepuasan kerja dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi terhadap agilitas organisasi.

Hasil
Evaluasi Model Pengukuran
Evaluasi model pengukuran dilakukan melalui pengujian outer loading
untuk mengetahui sejauh mana setfiap indikator mampu merepresentasikan
konstruk laten yang diukurnya. Menurut Hair et al. (2022), suatu indikator
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dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai outer loading di
atas 0,70. Semakin tinggi nilai outer loading, maka semakin baik kemampuan
indikator dalam menjelaskan variabel laten yang diwakilinya. Hasil pengujian
outer loading pada penelitian ini disajikan pada Gambar 1.

Gambar 1. Hasil Pengujian Outer Loading
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Berdasarkan Gambar 1, seluruh indikator pada variabel gaya

kepemimpinan fransformasional, budaya organisasi, kepuasan kerja, dan
agilitas organisasi memiliki nilai outer loading di atas 0,70, dengan rentang nilai
antara 0,781 hingga 0,923. Nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator
memiliki tingkat korelasi yang kuat terhadap konstruk yang diukur dan mampu
merepresentasikan variabel laten secara baik. Dengan demikian, seluruh
indikator dalam penelitian ini dinyatakan memenuhi kriteria validitas konvergen
dan tidak terdapat indikator yang perlu dieliminasi dari model pengukuran. Oleh
karena itu, model penelitian telah memenuhi persyaratan penguijian outer
model dan dapat dilanjutkan pada tahap evaluasi model struktural (inner
model).

Tahap selanjutnya dalam evaluasi model pengukuran (outer model)
adalah menguji reliabilitas dan validitas konstruk untuk memastikan bahwa
instrumen penelitian mampu mengukur variabel yang diteliti secara konsisten
dan akurat. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability (CR), sedangkan validitas konvergen dievaluasi
menggunakan nilai Average Variance Extracted (AVE). Menurut Hair et al.
(2022), suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability lebih besar dari 0,70, serta memenuhi validitas
konvergen apabila nilai AVE lebih besar dari 0,50.
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Tabel 1. Uji Reliabilitas dan Validitas Konstruk

Variabel Cronbach's Composite Reliability Average Variance
Alpha Extracted (AVE)
Agilitas Organisasi 0.885 0.920 0.741
Budaya Organisasi 0.825 0.893 0.737
Gaya Kepemimpinan 0.874 0.914
Transformasional 0.727
Kepuasan Kerja 0.899 0.930 0.769

Berdasarkan Tabel 1, seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability di atas 0,70. Nilai Cronbach's Alpha berkisar
antara 0,825 hingga 0,899, sedangkan nilai Composite Reliability berkisar antara
0,893 hingga 0,930. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki
tingkat konsistensi internal yang baik dan mampu mengukur variabel penelitian
secara reliabel. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) pada seluruh
variabel juga berada di atas nilai ambang batas 0,50, yaitu berkisar antara 0,727
hingga 0,769. Temuan ini mengindikasikan bahwa masing-masing konstruk
mampu  menjelaskan lebih  dari 50% varians indikator-indikator  yang
membentuknya. Dengan demikian, seluruh variabel dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas konvergen, sehingga model
pengukuran (outer model) dinyatakan layak untuk dilanjutkan pada tahap
pengujian model struktural (inner model).

Selain menguji validitas konvergen, penelitian ini juga melakukan
pengujian discriminant validity untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki
karakteristik yang berbeda dan mampu menjelaskan variabelnya masing-
masing secara lebih baik dibandingkan dengan konstruk lainnya. Pengujian
discriminant validity dilokukan menggunakan pendekatan Fornell-Larcker
Criterion, yaitu dengan membandingkan akar kuadrat nilai Average Variance
Extracted (AVE) pada setiap konstruk dengan nilai korelasi antar konstruk. Model
dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila nilai akar kuadrat AVE pada
masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan nilai korelasinya dengan

konstruk lain.

Tabel 2. Discriminant Validity (Fornell-Larcker Criterion)

Agilitas Budaya Gaya Kepuasan
Organisasi  Organisasi Kepemimpinan Kerja
Transformasional
Agilitas Organisasi 0.861
Budaya Organisasi 0.718 0.858
Gaya Kepemimpinan 0.819 0.727 0.853
Transformasional
Kepuasan Kerja 0.783 0.844 0.713 0.877
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Berdasarkan Tabel 2, nilai akar kuadrat AVE pada masing-masing
variabel, yaitu Agilitas Organisasi (0,861), Budaya Organisasi (0,858), Gaya
Kepemimpinan Transformasional (0,853), dan Kepuasan Kerja (0,877), lebih besar
dibandingkan dengan nilai korelasi antarvariabel lainnya. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki fingkat diskriminasi yang baik dan
mampu menjelaskan indikator-indikator yang membentuknya secara lebih baik
dibandingkan dengan konstruk lainnya. Dengan demikian, seluruh variabel
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria discriminant validity berdasarkan
metode Fornell-Larcker Criterion, sehingga model pengukuran dinyatakan valid
dan layak untuk dilanjutkan pada tahap pengujian model struktural (inner
model).

Evaluasi Model Struktural

Setelah pengujian model pengukuran (outer model) memenuhi kriteria
validitas dan reliabilitas, tahap selanjutnya adalah mengevaluasi model
struktural (inner model) melalui nilai koefisien determinasi (R?). Pengujian ini
bertujuan untuk mengetahui kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen dan variabel intervening dalam model
penelitian. Semakin besar nilai R?, maka semakin tinggi kemampuan predikfif

model dalam menjelaskan fenomena yang diteliti.

Tabel 3. Koefisien determinasi (R?)

R Square R Square Adjusted
Agilitas Organisasi 0.752 0.746
Kepuasan Kerja 0.733 0.728

Berdasarkan Tabel 3, variabel Kepuasan Kerja memperoleh nilai R Square
sebesar 0,733, yang menunjukkan bahwa sebesar 73,3% variasi kepuasan kerja
dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan fransformasional dan budaya
organisasi, sedangkan sisanya sebesar 26,7% dipengaruhi oleh variabel Iain di
luar model penelitian. Sementara itu, variabel Agilitas Organisasi memiliki nilai R
Square sebesar 0,752, yang mengindikasikan bahwa sebesar 75,2% variasi
agilitas organisasi dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi, dan kepuasan kerja, sedangkan 24,8% sisanya dipengaruhi
oleh faktor lain yang fidak dimasukkan dalam model. Mengacu pada kriteria
Hair et al. (2022), nilai R? yang mendekati 0,75 menunjukkan bahwa model
penelitian memiliki kemampuan prediktif yang kuat (substantial), sehingga
dapat disimpulkan bahwa model struktural yang dibangun mampu menjelaskan
fenomena kepuasan kerja dan agilitas organisasi pada Sekretariat Daerah
Kabupaten Tolikara dengan baik.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilokukan untuk mengetahui pengaruh langsung
(direct effect) antarvariabel dalaom model penelitian. Pengujian ini
menggunakan prosedur bootstrapping pada SmartPLS dengan melihat nilai
path coefficient, t-statistics, dan p-values. Hipotesis penelitian dinyatakan

diterima apabila nilai t-statistics lebih besar dari 1,96 dan p-values lebih kecil dari
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0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil pengujian hipotesis disajikan pada Tabel
4,

Tabel 4. Penguijian Hipotesis

Konstruk Variabel Path Sample Standard T Statistics P
Coefficient Mean Deviation Values
(M) (STDEV)
Gaya 0.211 0.209 0.065 3.261 0.001

Kepemimpinan
Transformasional ->
Kepuasan Kerja

Budaya Organisasi -> 0.690 0.694 0.056 12.262 0.000
Kepuasan Kerja
Gaya 0.540 0.528 0.093 5.777 0.000

Kepemimpinan
Transformasional ->
Agilitas Organisasi

Budaya Organisasi -> -0.036 -0.027 0.111 0.325 0.746
Agilitas Organisasi
Kepuasan Kerja -> 0.428 0.429 0.085 5.014 0.000

Agilitas Organisasi

Berdasarkan Tabel 4, terdapat empat hubungan yang terbukti memiliki
pengaruh positif dan signifikan. Pertama, gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien
jalur sebesar 0,211, nilai t-statistics sebesar 3,261, dan p-values sebesar 0,001.
Kedua, budaya organisasi berpengaruh positif dan  signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan koefisien jalur sebesar 0,690, nilai t-statistics sebesar
12,262, dan p-values sebesar 0,000. Ketiga, gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasi
dengan koefisien jalur sebesar 0,540, nilai t-statistics sebesar 5,777, dan p-values
sebesar 0,000. Keempat, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap agilitas organisasi dengan koefisien jalur sebesar 0,428, nilai t-statistics
sebesar 5,014, dan p-values sebesar 0,000. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
semakin baik kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan tingkat
kepuasan kerja pegawai, maka semakin tinggi pula kemampuan organisasi
untuk menjadi lebih responsif, fleksibel, dan adaptif terhadap perubahan.

Di sisi lain, pengaruh budaya organisasi terhadap agilitas organisasi
menunjukkan hasil yang berbeda. Variabel budaya organisasi memiliki koefisien
jalur sebesar -0,036, dengan nilai t-statistics sebesar 0,325 dan p-values sebesar
0,746, sehingga hubungan tersebut dinyatakan tidak signifikan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang ada di Sekretariat Daerah
Kabupaten Tolikara belum mampu secara langsung mendorong terciptanya
agilitas organisasi. Kondisi ini dapat disebabkan oleh karakteristik organisasi
sektor publik yang masih didominasi oleh prosedur birokrasi, struktur yang
hierarkis, dan orientasi pada kepatuhan administratif, sehingga nilai-nilai budaya
organisasi belum sepenuhnya diteriemahkan menjadi kemampuan organisasi
untuk beradaptasi dan merespons perubahan secara cepat. Dengan demikian,
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dari lima hipotesis langsung yang diajukan, empat hipotesis dinyatakan diterima
dan satu hipotesis ditolak.

Mediasi Efek

pengujian indirect effect untuk mengetahui apakah kepuasan kerja
mampu menjadi variabel intervening dalaom hubungan antara budaya
organisasi dan kepemimpinan transformasional terhadap agilitas organisasi.
Pengujian pengaruh fidak langsung dilakukan menggunakan prosedur
bootstrapping pada SmartPLS dengan melihat nilai koefisien jalur (path
coefficient), nilai t-statistics, dan p-values. Suatu pengaruh mediasi dinyatakan

signifikan apabila nilai t-statistics > 1,96 dan p-values < 0,05.
Tabel 5. Indirect Effect

Path Sample Standard T Statistics P
Coefficient  Mean Deviation Values
(M) (STDEV)
Budaya Organisasi -> Kepuasan 0.296 0.298 0.065 4.547 0.000
Kerja -> Agilitas Organisasi
Gaya Kepemimpinan 0.090 0.090 0.034 2.647 0.008

Transformasional -> Kepuasan Kerja
-> Agilitas Organisasi

Berdasarkan Tabel 5, pengaruh tidak langsung antara budaya organisasi
terhadap agilitas organisasi melalui kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisien
jalur sebesar 0,296, dengan nilai t-statistics sebesar 4,547 dan p-values sebesar
0,000. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan
memediasi hubungan antara budaya organisasi dan agilitas organisasi. Temuan
ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang mampu menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif, kolaboratif, dan mendukung pegawai akan
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya mendorong peningkatan
kemampuan organisasi dalam merespons perubahan secara cepat dan
adaptif.

Selanjutnya, pengaruh fidak langsung antara gaya kepemimpinan
transformasional  terhadap agilitas organisasi  melalui  kepuasan  kerja
memperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0,090, dengan nilai t-statistics sebesar
2,647 dan p-values sebesar 0,008. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan
kerja juga berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan agilitas organisasi. Dengan demikian,
pemimpin yang mampu memberikan inspirasi, motivasi, dan perhatian terhadap
kebutuhan pegawai tidak hanya meningkatkan agilitas organisasi secara
langsung, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja pegawai. Temuan ini
menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan mekanisme psikologis yang
penting dalaom membangun organisasi sektor publik yang lebih responsif,
fleksibel, dan agile terhadap berbagai perubahan lingkungan.

Pembahasan

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan fransformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja Aparatur Sipil
Negara di Sekretariat Daerah Kabupaten Tolikara. Temuan ini mengindikasikan
bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan fransformasional, maka
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai. Pemimpin yang mampu
memberikan inspirasi, menjadi  teladan, mendorong kreativitas, serta
memberikan perhation terhadap kebutuhan individu pegawai  akan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan meningkatkan perasaan
positif pegawai terhadap pekerjaannya.

Secara teoritis, hasil penelitian ini mendukung konsep kepemimpinan
transformasional yang dikemukakan oleh Bass dan Riggio (2006) yang
menyatakan bahwa pemimpin tfransformasional mampu meningkatkan motivasi
infrinsik dan keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi. Perhatian
individual yang diberikan pemimpin juga mendorong pegawai merasa dihargai
dan diakui keberadaannya sehingga meningkatkan kepuasan kerja.

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Hoch et al. (2018) dan
Deviasari et al. (2025) yang menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dalam konteks Pemerintah
Kabupaten Tolikara, kepemimpinan yang mampu membangun komunikasi,
memberikan dukungan, dan melibatkan pegawai dalam proses organisasi
menjadi faktor penting dalam meningkatkan kepuasan kerja ASN.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi yang ditandai oleh keterlibatan pegawai, konsistensi nilai,
kemampuan beradaptasi, dan kejelasan misi organisasi mampu menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kenyamanan dan kepuasan pegawai.

Menurut Denison et al. (2012), budaya organisasi yang kuat dapat
meningkatkan komitmen, koordinasi, dan keterlibatan pegawai sehingga
menciptakan pengalaman kerja yang lebih positif. Pegawai yang bekerja
dalom lingkungan organisasi yang memiliki nilai dan tujuan yang jelas
cenderung merasa lebih nyaman dan memiliki fingkat kepuasan yang lebih
tinggi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Alrawahi et al. (2020) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja dan budaya organisasi merupakan faktor
penting dalam membentuk kepuasan kerja pegawai. Pada organisasi sektor
publik, budaya kerja yang kolaboratif dan mendukung pengembangan
pegawai menjadi salah satu faktor yang mampu meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja ASN.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Agilitas Organisasi

Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan fransformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap agilitas organisasi. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa pemimpin memiliki peran strategis dalom membangun
organisasi yang responsif, fleksibel, dan mampu beradaptasi terhadap
perubahan lingkungan.
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Pemimpin transformasional tidak hanya berperan dalam mengarahkan
organisasi, tfetapi juga berfungsi sebagai agen perubahan yang mendorong
pembelajaran organisasi, inovasi, dan kemampuan beradaptasi. Melalui
stimulasi intelektual dan motivasi inspirasional, pemimpin dapat mendorong
pegawai untuk berpikir kreatif dan merespons perubahan secara lebih cepat.

Temuan ini mendukung Dynamic Capabilities Theory yang menjelaskan
bahwa kemampuan organisasi dalam menghadapi perubahan sangat
dipengaruhi oleh kemampuan managjerial dan kepemimpinan dalam
mengonfigurasi sumber daya organisasi. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian Sasmita et al. (2025) yang menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif terhadap organizational agility.

Dalam konteks Pemerintah Kabupaten Tolikara, kepemimpinan yang
adaptif dan visioner diperlukan untuk mempercepat proses pengambilan
keputusan, meningkatkan koordinasi organisasi, serta mendorong inovasi
pelayanan publik.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Agilitas Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap agilitas organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa
budaya organisasi yang ada belum mampu diteriemahkan secara langsung
menjadi kemampuan organisasi untuk merespons perubahan secara cepat dan
fleksibel.

Temuan ini berbeda dengan penelitian Astuti et al. (2024) dan Denison et
al. (2012) yang menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap organizational agility. Perbedaan hasil tersebut dapat dijelaskan oleh
karakteristik organisasi sektor publik yang masih didominasi oleh sistem birokrasi
yang hierarkis, prosedural, dan cenderung kaku sehingga nilai-nilai budaya
organisasi belum sepenuhnya mendorong terciptanya perilaku organisasi yang
agile.

Dalam konteks Pemerintah Kabupaten Tolikara, budaya organisasi yang
ada kemungkinan lebih berorientasi pada stabilitas dan kepatuhan terhadap
prosedur dibandingkan fleksibilitas dan inovasi. Kondisi tersebut menyebabkan
budaya organisasi belum mampu secara langsung meningkatkan kemampuan
organisasi dalam merespons perubahan lingkungan.

Temuan ini menjadi kontribusi penting penelitian karena menunjukkan
bahwa keberadaan budaya organisasi yang kuat fidak selalu menghasilkan
organizational agility apabila nilai-nilai organisasi belum diarahkan pada
pembelajaran, inovasi, dan kemampuan adaptasi.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Agilitas Organisasi

Penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap agilitas organisasi. Pegawai yang merasa puas terhadap
pekerjoannya cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, keterlibatan kerja
yang lebih baik, dan kesiapan yang lebih besar dalam menghadapi perubahan
organisasi.

Secara teoritis, temuan ini mendukung pandangan Herzberg yang
menjelaskan bahwa pegawai yang memperoleh kepuasan kerja akan
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menunjukkan perilaku kerja yang lebih positif dan memiliki komitmen yang lebih
tinggi terhadap organisasi. Pegawai yang puas juga cenderung lebih terbuka
terhadap perubahan dan lebih mudah beradaptasi terhadap tuntutan
lingkungan organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Nabatchian et al. (2014) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting
dalam menciptakan organisasi yang adaptif dan responsif terhadap
perubahan.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap agilitas organisasi. Temuan
ini  menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak hanya
memengaruhi agilitas organisasi secara langsung, tetapi juga melalui
peningkatan kepuasan kerja pegawai. Pemimpin yang mampu memberikan
motivasi, dukungan, dan perhatian terhadap pegawai akan meningkatkan
kepuasan kerja, yang pada akhirnya mendorong terciptanya organisasi yang
lebih agile.

Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti memediasi hubungan antara
budaya organisasi dan agilitas organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi fidak mampu secara langsung meningkatkan organizational
agility, namun dapat meningkatkan kepuasan kerja yang kemudian mendorong
pegawai menjadi lebih adaptif terhadap perubahan.

Dengan demikian, kepuasan kerja menjadi mekanisme penting dalam
menjelaskan bagaimana faktor-faktor organisasi mampu meningkatkan agilitas
organisasi pada sektor publik. Temuan ini mempertegas bahwa pembangunan
organizational agility tidak hanya membutuhkan perubahan pada aspek
struktural dan budaya organisasi, tetapi juga memerlukan perhatian terhadap
kesejahteraan psikologis dan kepuasan kerja pegawai.

Simpulan dan Saran

Penelitian ini  bertujuan menganalisis pengaruh  kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi terhadap agilitas organisasi dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Aparatur Sipil Negara di
Sekretariat Daerah Kabupaten Tolikara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan tfransformasional dan budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Selain itu, kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap agilitas organisasi.

Namun demikian, budaya organisasi fidak berpengaruh signifikan
terhadap agilitas organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa budaya
organisasi yang ada belum sepenuhnya mampu mendorong organisasi menjadi
lebih responsif, fleksibel, dan adaptif terhadap perubahan lingkungan. Penelitian
ini juga membuktikan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi
dalam hubungan antara kepemimpinan fransformasional dan budaya
organisasi terhadap agilitas organisasi.

Center of Economic Student Journal 9 (3) (2026) | 548



@

Center of Economic Student Journal Vol. 9 No. 3, Juli 2026
e-issn : 2621 - 8186
DOI : https://doi.org/10.56750/csej.v9i3

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa pembangunan
agilitas organisasi pada sektor publik tidak hanya ditentukan oleh faktor struktural
organisasi, tetapi juga dipengaruhi oleh kepemimpinan yang transformasional
dan tingkat kepuasan kerja pegawai. Oleh karena itu, upaya peningkatan
kemampuan adaptasi organisasi pemerintah perlu difokuskan pada penguatan
kualitas kepemimpinan dan penciptaan lingkungan kerja yang mampu
meningkatkan kepuasan pegawai.

Secara praktis, Pemerintah Kabupaten Tolikara perlu memperkuat praktik
kepemimpinan transformasional melalui peningkatan kemampuan pemimpin
dalom memberikan inspirasi, mendorong inovasi, dan memberdayakan
pegawai. Selain itu, organisasi perlu meningkatkan kepuasan kerja pegawai
melalui pengembangan karier, sistem supervisi yang lebih efektif, serta
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif dan kolaboratif.

Temuan mengenai fidak signifikannya pengaruh budaya organisasi
terhadap agilitas organisasi menunjukkan perlunya evaluasi  terhadap
implementasi nilai-nilai organisasi agar lebih mendukung adaptabilitas dan
inovasi dalam birokrasi pemerintah.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan model
penelitian dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi
agilifas organisasi, seperti inovasi organisasi, digital leadership, dynamic
capabilities, atau kesiapan transformasi digital. Penelitian berikutnya juga dapat
memperluas objek penelitian pada berbagai organisasi sektor publik lainnya
sehingga menghasilkan temuan yang lebih komprehensif dan memiliki tingkat
generalisasi yang lebih tinggi.
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