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ABSTRAK

Perubahan lingkungan bisnis yang cepat akibat kemajuan teknologi menuntut organisasi
untuk bertransformasi secara menyeluruh, tidak hanya dalam aspek teknis, tetapi juga
dalam pola kepemimpinan dan budaya kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
secara konseptual peran kepemimpinan adaptif dalam meningkatkan kinerja organisasi
di era transformasi digital. Metode yang digunakan adalah studi literatur dari berbagai
sumber akademik terkini periode 2019-2024 yang relevan dengan topik kepemimpinan
adaptif, budaya organisasi digital, dan kinerja. Hasil kajian menunjukkan bahwa
kepemimpinan adaptif berperan penting dalam membangun dynamic capabilities
organisasi, memperkuat pembelajaran kolektif, serta menumbuhkan budaya inovatif
yang responsif terhadap perubahan teknologi. Pemimpin adaptif mampu
menyeimbangkan penerapan teknologi dengan nilai kemanusiaan, menciptakan
lingkungan kerja yang kolaboratif dan aman secara psikologis, serta meningkatkan
komitmen dan produktivitas karyawan. Dengan demikian, kepemimpinan adaptif
menjadi kapabilitas strategis yang menentukan keberhasilan transformasi digital dan
keberlanjutan kinerja organisasi di era disrupsi. Kajian ini juga membuka peluang bagi
penelitian empiris lanjutan untuk menguji model hubungan antarvariabel secara
kuantitatif.
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ABSTRACT

Rapid changes in the business environment due to technological advances require
organizations to undergo comprehensive transformation, not only in technical aspects but
also in leadership patterns and work culture. This study aims to conceptually examine the
role of adaptive leadership in improving organizational performance in the era of digital
transformation. The method used is a literature study from various recent academic sources
for the period 2019-2024 that are relevant to the topics of adaptive leadership, digital
organizational culture, and performance. The results of the study indicate that adaptive
leadership plays a crucial role in building organizational dynamic capabilities,
strengthening collective learning, and fostering an innovative culture that is responsive to
technological change. Adaptive leaders are able to balance the application of technology
with human values, create a collaborative and psychologically safe work environment, and
increase employee commitment and productivity. Thus, adaptive leadership is a strategic
capability that determines the success of digital transformation and the sustainability of
organizational performance in the era of disruption. This study also opens opportunities for
further empirical research to quantitatively test the relationship model between variables.
Keyword: adaptive leadership; digital transformation; organizational culture;
organizational learning; performance
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1. INTRODUCTION
Dalam menghadapi era digital yang semakin dinamis, organisasi modern dituntut tidak hanya untuk
mengadopsi teknologi baru tetapi juga untuk melakukan transformasi budaya, proses, dan gaya kepemimpinan.
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Penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan tradisional yang bersifat stabil dan prediktabel makin
kurang memadai ketika lingkungan bisnis dan teknologi berubah dengan cepat (Qiao, Li, & Hong, 2024).
Sebagai respons, konsep kepemimpinan adaptif menjadi semakin relevan karena kemampuannya membaca
perubahan lingkungan, mendorong pembelajaran berkelanjutan, serta memfasilitasi inovasi dalam organisasi
(Ghasemy, Sadeghi, & Yusoff, 2023).

Sejalan dengan itu, studi-terkini tentang kepemimpinan digital menunjukkan bahwa pemimpin tidak
hanya dituntut untuk menguasai teknologi, tetapi lebih kepada bagaimana mengintegrasikan visi digital dengan
kapabilitas organisasi, mengilhami perubahan, dan memastikan bahwa transformasi teknologi berdampak
positif terhadap kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan (Qiao et al., 2024). Dengan demikian,
kepemimpinan adaptif dalam konteks transformasi digital bukan hanya sekadar gaya kepemimpinan baru,
melainkan merupakan kerangka strategis penting bagi manajemen untuk mempertahankan dan meningkatkan
kinerja organisasi di tengah ketidakpastian.

Berdasarkan latar belakang tersebut, artikel ini bertujuan melakukan kajian konseptual terhadap
hubungan antara kepemimpinan adaptif dan kinerja organisasi dalam era transformasi digital. Artikel ini
mengusulkan bahwa kepemimpinan adaptif dapat menjembatani transformasi digital dan kinerja organisasi
melalui mekanisme belajar organisasi, budaya digital, serta kapabilitas dinamis. Secara khusus, kajian ini akan
mengulas:

1. Konsep kepemimpinan adaptif dalam konteks transformasi digital.

2. Tantangan utama organisasi modern dalam era digital yang memengaruhi kinerja.

3. Mekanisme teoretis bagaimana kepemimpinan adaptif dapat meningkatkan kinerja melalui
transformasi digital dan kapabilitas organisasi.

4. Implikasi manajerial dan arah penelitian selanjutnya.

Dengan demikian, kajian ini diharapkan tidak hanya memperkaya literatur kepemimpinan dalam
konteks digital tetapi juga memberikan rekomendasi praktis bagi pemimpin organisasi yang ingin
mengembangkan gaya kepemimpinan yang lebih adaptif agar dapat meningkatkan kinerja organisasi dalam era
transformasi digital.

2. RESEARCH METHOD

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif dengan metode studi literatur (library
research). Pendekatan ini dipilih karena tujuan utama penelitian adalah untuk menyusun suatu kerangka
konseptual yang menjelaskan hubungan antara kepemimpinan adaptif dan kinerja organisasi dalam konteks
transformasi digital, tanpa melakukan pengumpulan data empiris langsung dari lapangan.

Menurut Snyder (2019), studi literatur sistematis merupakan metode yang efektif untuk
mengintegrasikan temuan penelitian sebelumnya guna mengembangkan pemahaman baru atau model
konseptual yang lebih komprehensif. Oleh karena itu, penelitian ini menelaah berbagai publikasi ilmiah yang
relevan, meliputi artikel jurnal, laporan akademik, dan hasil penelitian terkini yang dipublikasikan dalam
rentang tahun 2019 hingga 2024 dari basis data Scopus, ScienceDirect, dan Google Scholar.

Kriteria seleksi literatur meliputi:

1. Artikel yang secara eksplisit membahas kepemimpinan adaptif, kepemimpinan digital, atau
transformasi digital organisasi.

2. Artikel yang meneliti hubungan antara kepemimpinan, inovasi, dan kinerja organisasi.

3. Artikel berbahasa Inggris atau Indonesia dengan akses terbuka (open access).

Setelah proses seleksi awal, sekitar 25 artikel ilmiah dianalisis untuk meninjau kesesuaian tema dan
kontribusi teoretisnya terhadap model konseptual yang diusulkan. Proses analisis dilakukan melalui tahapan
content analysis, yaitu membaca, mengelompokkan, dan mensintesis konsep-konsep utama dari masing-
masing sumber untuk menemukan pola hubungan antarvariabel (Bowen, 2009).

Hasil sintesis literatur ini digunakan untuk membangun model konseptual yang menggambarkan
peran kepemimpinan adaptif dalam meningkatkan kinerja organisasi melalui mediasi transformasi digital dan
pembelajaran organisasi. Dengan demikian, metode penelitian ini berorientasi pada pengembangan teori
(theory building), bukan pengujian hipotesis, sehingga hasilnya bersifat konseptual-deskriptif dan dapat
menjadi dasar bagi penelitian empiris di masa mendatang (Webster & Watson, 2002).

3. RESULTS AND DISCUSSION
A. Konsep Kepemimpinan Adaptif dalam Konteks Organisasi Digital

Kepemimpinan adaptif merupakan paradigma kepemimpinan yang lahir dari kebutuhan organisasi
untuk merespons ketidakpastian dan perubahan lingkungan yang cepat. Heifetz, Grashow, dan Linsky (2009)
mendefinisikan kepemimpinan adaptif sebagai kemampuan pemimpin untuk “mendiagnosis realitas yang
kompleks, mengidentifikasi kesenjangan antara kondisi saat ini dan kondisi ideal, serta memobilisasi orang
lain untuk belajar dan menyesuaikan diri terhadap tantangan baru.” Pendekatan ini menempatkan pemimpin
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bukan hanya sebagai pengarah, tetapi sebagai fasilitator perubahan yang mengaktifkan potensi pembelajaran
organisasi (organizational learning).

Dalam konteks transformasi digital, kepemimpinan adaptif memperoleh relevansi baru. Transformasi
digital membawa disrupsi yang tidak hanya bersifat teknologi, tetapi juga kultural dan struktural (Tagscherer,
Nylén, Holmstrom, & Wimelius, 2023). Perubahan ini menuntut organisasi untuk beradaptasi dalam hal
struktur kerja, sistem komunikasi, pengambilan keputusan, dan pola kolaborasi antar tim. Pemimpin adaptif
berperan sebagai katalis perubahan yang mampu menavigasi ketidakpastian dengan visi strategis, serta
mengelola tekanan organisasi akibat perubahan teknologi.

Salah satu karakter utama pemimpin adaptif ialah kemampuannya menghadapi resistensi terhadap
perubahan. Heifetz et al. (2009) menyebut hal ini sebagai seni “mengatur ketegangan produktif’ di dalam
organisasi. Pemimpin adaptif tidak meniadakan konflik, tetapi memanfaatkannya untuk membangun kesadaran
bersama dan mendorong proses belajar kolektif. Dalam konteks digitalisasi, di mana muncul kecemasan
terhadap kehilangan pekerjaan atau perubahan peran, kemampuan ini menjadi krusial agar transformasi
teknologi tidak menimbulkan disfungsi organisasi.

Lebih jauh, kepemimpinan adaptif mendorong pola pikir learning mindset. Pemimpin tidak dianggap
sebagai sumber tunggal kebenaran, tetapi sebagai fasilitator pembelajaran yang mendorong kolaborasi lintas
disiplin. Ghasemy, Sadeghi, dan Yusoff (2023) menemukan bahwa kepemimpinan adaptif berperan penting
dalam memperkuat organisasi pembelajar (learning organization), yang pada gilirannya mendorong inovasi
berkelanjutan. Organisasi yang memiliki budaya belajar tinggi lebih siap menghadapi disrupsi teknologi karena
karyawannya memiliki kapasitas untuk bereksperimen, gagal dengan cepat, dan menemukan solusi baru.

Kepemimpinan adaptif juga memiliki keterkaitan erat dengan kepemimpinan digital, yakni
kemampuan memimpin melalui pemanfaatan teknologi informasi dan komunikasi. Qiao, Li, dan Hong (2024)
menjelaskan bahwa pemimpin digital harus memiliki kompetensi adaptif untuk menyesuaikan strategi
kepemimpinan terhadap percepatan transformasi digital. Pemimpin tidak lagi cukup mengandalkan struktur
hierarkis, tetapi harus mengembangkan digital mindset dan network leadership—yaitu kemampuan untuk
memimpin melalui jejaring dan platform digital yang dinamis.

Selain itu, dalam ekosistem organisasi modern yang semakin kompleks, kepemimpinan adaptif
membutuhkan kecerdasan emosional dan sosial. Pemimpin dituntut untuk memahami perbedaan generasi
dalam organisasi, terutama dengan meningkatnya dominasi generasi Z di lingkungan kerja. Menurut Northouse
(2022), pemimpin yang efektif di era digital adalah mereka yang mampu mengintegrasikan empati, komunikasi
terbuka, dan fleksibilitas dalam pengambilan keputusan. Pemimpin adaptif yang memiliki sensitivitas sosial
dapat menjaga keseimbangan antara kebutuhan individu dan tujuan organisasi, sehingga kinerja kolektif tetap
terjaga di tengah perubahan.

Dengan demikian, konsep kepemimpinan adaptif dalam konteks organisasi digital dapat dipandang
sebagai perpaduan antara fleksibilitas strategis, pembelajaran organisasi, dan kecerdasan emosional. Pemimpin
tidak hanya dituntut untuk menguasai teknologi, tetapi juga harus memahami dinamika manusia di balik
teknologi tersebut. Ketika dimensi adaptif ini terintegrasi secara konsisten dalam kepemimpinan organisasi,
maka transformasi digital tidak hanya menghasilkan inovasi teknis, tetapi juga perubahan budaya yang
memperkuat kinerja dan keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang.

B.  Transformasi Digital sebagai Mekanisme Organisasional

Transformasi digital pada dasarnya bukan sekadar penerapan teknologi baru, tetapi sebuah pergeseran
paradigma organisasi yang menyentuh aspek strategi, struktur, budaya, dan sumber daya manusia. Westerman,
Bonnet, dan McAfee (2014) menjelaskan bahwa transformasi digital merupakan proses mengubah cara
organisasi menciptakan nilai melalui pemanfaatan teknologi digital, yang memerlukan kepemimpinan visioner,
budaya inovatif, dan kesiapan sumber daya. Dalam konteks ini, teknologi menjadi enabler, sedangkan
kepemimpinan dan budaya organisasi adalah fondasi keberhasilannya.

Menurut Qiao, Li, dan Hong (2024), kepemimpinan memiliki peran strategis dalam memastikan
transformasi digital berjalan efektif. Pemimpin yang mampu mengintegrasikan visi digital dengan strategi
bisnis dapat memobilisasi sumber daya dan menginspirasi karyawan untuk mengadopsi perubahan. Pemimpin
adaptif tidak hanya mengarahkan implementasi teknologi, tetapi juga menumbuhkan digital mindset — cara
berpikir yang melihat teknologi sebagai peluang kolaborasi, efisiensi, dan inovasi. Dengan kata lain,
keberhasilan transformasi digital bergantung pada keseimbangan antara inovasi teknis dan kesiapan manusia
untuk berubah.

Tagscherer, Nylén, Holmstrom, dan Wimelius (2023) menegaskan bahwa digitalisasi menciptakan
bentuk kepemimpinan baru yang menuntut kecepatan, transparansi, dan kolaborasi lintas fungsi.
Kepemimpinan tradisional yang hierarkis cenderung tidak lagi relevan karena organisasi digital bersifat datar,
dinamis, dan terhubung melalui sistem informasi real-time. Oleh karena itu, pemimpin modern harus mampu
mengatur jaringan kolaboratif (network leadership), di mana pengambilan keputusan dilakukan lebih cepat dan
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berbasis data. Perubahan ini menandai pergeseran dari paradigma kontrol ke paradigma kepercayaan dan
pemberdayaan (empowerment).

Salah satu mekanisme penting dari transformasi digital adalah pembentukan kapabilitas dinamis
(dynamic capabilities). Teece (2018) menyatakan bahwa organisasi yang berhasil beradaptasi di era digital
adalah organisasi yang mampu mengembangkan kemampuan untuk merasakan perubahan (sensing),
menangkap peluang (seizing), dan mentransformasikan sumber daya (transforming). Pemimpin adaptif
berperan sebagai agen utama dalam memperkuat ketiga dimensi ini. Mereka mendorong proses pembelajaran
organisasi agar setiap anggota mampu memahami teknologi baru, bereksperimen dengan solusi digital, dan
memperbaiki proses kerja secara berkelanjutan.

Selain itu, transformasi digital menuntut perubahan budaya organisasi. Menurut Denison, Hooijberg,
dan Quinn (2018), budaya adaptif yang menekankan fleksibilitas, kolaborasi, dan orientasi terhadap
pembelajaran memiliki korelasi positif dengan keberhasilan digitalisasi. Pemimpin yang adaptif mampu
menanamkan nilai-nilai tersebut melalui komunikasi terbuka, keteladanan dalam mengelola risiko, dan
penciptaan lingkungan kerja yang mendukung inovasi. Dalam organisasi yang kaku dan birokratis,
transformasi digital cenderung gagal karena resistensi terhadap perubahan dan lemahnya koordinasi antar unit
kerja.

Ghasemy, Sadeghi, dan Yusoff (2023) juga menekankan bahwa proses digitalisasi organisasi tidak
dapat dilepaskan dari aspek pembelajaran berkelanjutan (continuous learning). Ketika pemimpin mendorong
budaya belajar, karyawan memiliki keberanian untuk mencoba teknologi baru tanpa takut gagal. Proses ini
memperkuat inovasi dan kemampuan organisasi untuk bertahan menghadapi perubahan lingkungan. Oleh
karena itu, keberhasilan transformasi digital bersifat sistemik — hasil sinergi antara kepemimpinan adaptif,
budaya organisasi yang inklusif, dan orientasi pembelajaran.

Transformasi digital juga memiliki implikasi langsung terhadap struktur organisasi. Struktur
tradisional yang bersifat hierarkis kini berubah menjadi lebih datar (flat structure) untuk mempercepat arus
informasi dan respons pasar. Menurut Kane et al. (2019), organisasi digital yang tangkas (agile organization)
menuntut pemimpin untuk mengelola tim lintas fungsi, di mana batas antara departemen menjadi lebih cair.
Pemimpin adaptif berperan sebagai jembatan yang menyatukan berbagai perspektif dan keahlian dalam
mencapai tujuan bersama.

Secara keseluruhan, transformasi digital dapat dipahami sebagai mekanisme organisasional yang
memperkuat daya saing dan kinerja melalui pembaruan strategi, peningkatan kapabilitas dinamis, serta
penguatan budaya inovatif. Kepemimpinan adaptif adalah motor penggerak utama dari mekanisme tersebut
karena menentukan arah perubahan, memfasilitasi pembelajaran, dan menciptakan keselarasan antara tujuan
teknologi dan nilai manusia. Dengan menggabungkan kemampuan teknis dan empati sosial, pemimpin adaptif
memungkinkan organisasi untuk bertransformasi bukan hanya dalam teknologi, tetapi juga dalam pola pikir
dan perilaku kolektifnya.

C. Hubungan Kepemimpinan Adaptif dan Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi merupakan representasi dari kemampuan suatu institusi untuk mencapai tujuan
strategisnya secara efektif dan efisien melalui pemanfaatan sumber daya yang dimiliki (Kaplan & Norton,
2004). Dalam konteks persaingan global yang sarat ketidakpastian dan percepatan digitalisasi, kinerja
organisasi tidak lagi sekadar diukur melalui hasil finansial, melainkan juga mencakup kapabilitas inovasi,
kecepatan adaptasi, serta kemampuan menjaga keberlanjutan (organizational sustainability). Dalam kerangka
inilah peran kepemimpinan adaptif menjadi kunci — karena ia menyediakan arah, makna, dan energi
perubahan yang dibutuhkan organisasi untuk bertahan dan tumbuh di tengah disrupsi.

1) Kepemimpinan Adaptif sebagai Penggerak Kapabilitas Organisasi

Heifetz, Grashow, dan Linsky (2009) menekankan bahwa kepemimpinan adaptif berorientasi pada
proses pembelajaran dan penyesuaian berkelanjutan. Pemimpin adaptif mengidentifikasi kesenjangan antara
kondisi eksisting dan kondisi ideal, kemudian mengarahkan anggota organisasi untuk mengembangkan solusi
inovatif melalui kolaborasi dan eksperimen. Dalam konteks organisasi modern, kemampuan ini berperan
sebagai katalis pengembangan kapabilitas dinamis (dynamic capabilities) yang memungkinkan organisasi
merespons perubahan lingkungan dengan cepat dan efektif (Teece, 2018).

Ketika pemimpin adaptif memfasilitasi pembelajaran organisasi, tercipta transfer pengetahuan dan
kreativitas lintas departemen. Hal ini menghasilkan peningkatan efisiensi operasional serta kemampuan
organisasi untuk menciptakan nilai baru melalui inovasi digital. Dengan kata lain, kepemimpinan adaptif
memperluas ruang belajar dan memperkuat absorptive capacity — kemampuan organisasi untuk menyerap
dan memanfaatkan pengetahuan eksternal guna meningkatkan kinerja (Cohen & Levinthal, 1990).

2) Dimensi Perilaku Pemimpin Adaptif dan Dampaknya terhadap Kinerja

Pemimpin adaptif menunjukkan beberapa dimensi perilaku utama yang secara empiris berpengaruh

terhadap kinerja organisasi, yaitu:
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(1) Fleksibilitas dan ketahanan psikologis (resilience) — kemampuan untuk beradaptasi dengan
tekanan dan ambiguitas tanpa kehilangan arah strategis;

(2) Orientasi pembelajaran — komitmen terhadap inovasi dan peningkatan kapasitas sumber daya
manusia; dan

(3) Partisipasi dan pemberdayaan — kemampuan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
inisiatif dan otonomi karyawan (Northouse, 2022).

Ghasemy, Sadeghi, dan Yusoff (2023) menemukan bahwa gaya kepemimpinan adaptif memiliki
korelasi positif terhadap inovasi organisasi dan efektivitas kinerja karena pemimpin berperan sebagai fasilitator
proses belajar kolektif. Ketika karyawan dilibatkan secara aktif dalam proses perubahan, mereka cenderung
menunjukkan organizational citizenship behavior (OCB) yang lebih tinggi, yaitu perilaku sukarela untuk
berkontribusi melebihi tuntutan formal pekerjaan. Peningkatan OCB berpengaruh langsung terhadap
produktivitas dan kepuasan kerja, dua faktor utama penentu kinerja organisasi.

Selain itu, pemimpin adaptif yang menerapkan komunikasi dua arah dan transparan akan membangun
rasa saling percaya di antara anggota organisasi. Kepercayaan ini menjadi dasar bagi sinergi tim dan kolaborasi
lintas fungsi yang mempercepat pengambilan keputusan strategis. Studi oleh Qiao, Li, dan Hong (2024)
menegaskan bahwa kepemimpinan digital yang memiliki sifat adaptif dapat meningkatkan komitmen
organisasi dan performa karyawan melalui penciptaan lingkungan kerja yang terbuka terhadap perubahan
teknologi.

3) Peran Kepemimpinan Adaptif dalam Konteks Transformasi Digital

Dalam era transformasi digital, hubungan antara kepemimpinan adaptif dan kinerja organisasi
semakin nyata. Pemimpin adaptif memainkan tiga peran utama: (1) membangun visi digital bersama, (2)
mengurangi resistensi terhadap perubahan, dan (3) memfasilitasi pembelajaran lintas teknologi. Tagscherer,
Nylén, Holmstrom, dan Wimelius (2023) menjelaskan bahwa pemimpin yang adaptif cenderung lebih berhasil
dalam menavigasi proses digitalisasi karena mereka mampu menyeimbangkan fokus antara manusia dan
teknologi.

Transformasi digital menuntut keterampilan baru, kolaborasi antar fungsi, dan cara berpikir yang
inovatif. Tanpa kepemimpinan adaptif, digitalisasi sering kali gagal karena kurangnya arah strategis dan
rendahnya keterlibatan karyawan. Sebaliknya, kepemimpinan adaptif menciptakan psychological safety —
lingkungan di mana karyawan merasa aman untuk mengambil risiko, mencoba teknologi baru, dan belajar dari
kegagalan (Edmondson, 2019). Kondisi ini mempercepat inovasi dan memperkuat daya saing organisasi di
pasar global.

Selain aspek internal, kepemimpinan adaptif juga meningkatkan reputasi eksternal dan ketahanan
organisasi. Pemimpin yang adaptif mampu membaca dinamika pasar, menyesuaikan strategi bisnis dengan
cepat, dan menjaga kepercayaan pemangku kepentingan. Kinerja organisasi, dalam kerangka ini, bukan hanya
hasil dari efisiensi internal, tetapi juga refleksi dari kemampuan organisasi dalam mempertahankan relevansi
dan keunggulan kompetitif di lingkungan digital yang terus berubah.

4) Sintesis Konseptual

Dari berbagai kajian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adaptif memiliki pengaruh
langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja organisasi. Pengaruh langsung muncul melalui peningkatan
motivasi, partisipasi, dan komitmen karyawan. Sementara pengaruh tidak langsung terbentuk melalui
peningkatan pembelajaran organisasi, inovasi, dan kapabilitas digital.

Dengan demikian, hubungan antara kepemimpinan adaptif dan kinerja organisasi bersifat kausal-
dinamis — kepemimpinan adaptif memperkuat budaya pembelajaran dan inovasi, yang pada akhirnya
mengoptimalkan kinerja organisasi dalam jangka panjang. Dalam konteks manajerial, ini berarti organisasi
perlu memandang kepemimpinan adaptif bukan hanya sebagai gaya kepemimpinan alternatif, tetapi sebagai
strategic capability yang menentukan keberhasilan transformasi organisasi di era digital.

D. Implikasi Manajerial

Kepemimpinan adaptif, sebagaimana dijelaskan pada bagian sebelumnya, memiliki peran sentral
dalam mengarahkan keberhasilan transformasi digital dan peningkatan kinerja organisasi. Dari sintesis literatur
dan konsep teoretis yang telah dibahas, muncul beberapa implikasi manajerial penting yang dapat diterapkan
oleh pemimpin dan praktisi manajemen di berbagai sektor, baik publik maupun privat.

1) Membangun Kompetensi Kepemimpinan Adaptif

Transformasi digital menuntut pemimpin untuk mengembangkan kompetensi adaptif yang melampaui
keterampilan teknis semata. Pemimpin modern perlu mengasah kemampuan berpikir strategis, manajemen
perubahan, dan kecerdasan emosional agar mampu mengelola kompleksitas serta ketidakpastian organisasi.
Northouse (2022) menegaskan bahwa kepemimpinan yang efektif tidak hanya diukur dari kemampuan
mengarahkan, tetapi juga dari kemampuan menginspirasi dan berempati. Oleh karena itu, organisasi perlu
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merancang program pelatihan kepemimpinan yang berorientasi pada penguatan resiliensi, fleksibilitas, dan
keberanian mengambil risiko, terutama dalam konteks penerapan teknologi baru.

Pelatihan ini dapat mencakup simulasi krisis digital, studi kasus transformasi organisasi, dan pelatihan
komunikasi kolaboratif lintas departemen. Pendekatan seperti ini membantu pemimpin mengembangkan pola
pikir dinamis (growth mindset) yang menjadi fondasi utama bagi kepemimpinan adaptif (Dweck, 2016).
Dengan adanya pemimpin yang memiliki kapasitas adaptif tinggi, organisasi lebih siap menghadapi perubahan
teknologi tanpa kehilangan arah strategisnya.

2) Mengembangkan Budaya Organisasi yang Adaptif dan Inovatif

Salah satu pelajaran penting dari studi kepemimpinan adaptif adalah bahwa transformasi digital tidak
akan berhasil tanpa dukungan budaya organisasi yang kondusif terhadap perubahan. Denison, Hooijberg, dan
Quinn (2018) menunjukkan bahwa budaya yang menekankan pembelajaran, kolaborasi, dan fleksibilitas
memiliki hubungan positif dengan efektivitas organisasi. Pemimpin adaptif perlu menanamkan nilai-nilai
keterbukaan, tanggung jawab kolektif, dan penghargaan terhadap gagasan baru sebagai bagian dari shared
vision organisasi.

Secara praktis, hal ini dapat diwujudkan melalui tiga strategi:

1. Menciptakan ruang dialog terbuka antara pimpinan dan karyawan untuk membahas peluang serta
tantangan digitalisasi.

2. Memberikan penghargaan terhadap inovasi, baik yang berhasil maupun yang gagal namun
memberikan pembelajaran.

3. Menerapkan sistem kerja lintas fungsi (cross-functional teams) untuk mendorong kolaborasi antar
bidang dan mempercepat proses adopsi teknologi baru.

Dengan demikian, budaya adaptif yang dipelihara oleh pemimpin akan menciptakan ekosistem
organisasi yang tangguh, inovatif, dan berdaya saing tinggi.

3) Menguatkan Sistem Pembelajaran Organisasi

Salah satu ciri utama kepemimpinan adaptif adalah kemampuannya menjadikan organisasi sebagai
wadah pembelajaran berkelanjutan (learning organization). Ghasemy, Sadeghi, dan Yusoff (2023)
menegaskan bahwa organisasi yang didukung oleh pemimpin adaptif memiliki tingkat inovasi dan
produktivitas lebih tinggi karena seluruh anggota organisasi berpartisipasi dalam proses belajar.

Dalam konteks manajerial, hal ini menuntut penerapan sistem manajemen pengetahuan (knowledge
management system) yang terintegrasi dengan strategi digitalisasi. Organisasi perlu mengelola data,
pengalaman, dan pembelajaran dari setiap proyek digital agar dapat digunakan untuk pengambilan keputusan
di masa depan. Pemimpin adaptif bertanggung jawab memastikan bahwa pembelajaran tidak berhenti pada
level individu, tetapi ditransfer menjadi pengetahuan kolektif organisasi.

Selain itu, pemimpin juga harus menciptakan suasana keamanan psikologis (psychological safety)
agar karyawan berani berbagi ide tanpa takut disalahkan ketika terjadi kesalahan (Edmondson, 2019). Ketika
karyawan merasa aman untuk bereksperimen dan berbagi pengetahuan, organisasi akan mengalami
peningkatan signifikan dalam inovasi dan efektivitas kinerja.

4) Mengintegrasikan Teknologi dengan Nilai Kemanusiaan

Kepemimpinan adaptif menempatkan teknologi bukan sebagai tujuan akhir, tetapi sebagai alat untuk
memperkuat nilai-nilai kemanusiaan dalam organisasi. Qiao, Li, dan Hong (2024) menegaskan bahwa digital
leadership yang efektif adalah yang mampu menyeimbangkan efisiensi teknologi dengan kesejahteraan
karyawan. Pemimpin adaptif perlu memastikan bahwa implementasi sistem digital tidak menciptakan alienasi
atau beban psikologis baru bagi anggota organisasi.

Pendekatan yang humanis dapat dilakukan dengan menerapkan kebijakan fleksibilitas kerja (hybrid
working), menyediakan pelatihan digital yang berkelanjutan, serta menumbuhkan empati melalui komunikasi
yang intensif. Pemimpin adaptif harus menjadi figur yang mampu menghubungkan “teknologi” dan “nilai-nilai
manusia” dalam satu visi yang utuh. Dengan cara ini, organisasi dapat memanfaatkan potensi digitalisasi tanpa
kehilangan dimensi kemanusiaannya.

5) Menjadikan Kepemimpinan Adaptif sebagai Kapabilitas Strategis

Implikasi terakhir adalah bahwa kepemimpinan adaptif harus dipandang bukan sekadar sebagai gaya
kepemimpinan individual, tetapi sebagai kapabilitas strategis organisasi (strategic capability). Hal ini sejalan
dengan pandangan Teece (2018) mengenai dynamic capabilities, di mana kemampuan adaptasi organisasi
terhadap perubahan lingkungan ditentukan oleh bagaimana pengetahuan dan kepemimpinan dikelola secara
sistemik.

Organisasi perlu mengintegrasikan prinsip-prinsip kepemimpinan adaptif ke dalam seluruh siklus
manajemen: mulai dari rekrutmen, pelatihan, evaluasi kinerja, hingga pengembangan karier. Dengan demikian,
nilai adaptif akan melekat pada identitas organisasi secara menyeluruh. Kapabilitas ini menjadi sumber
keunggulan kompetitif jangka panjang karena tidak mudah ditiru oleh pesaing — sebab ia bersumber dari nilai,
budaya, dan pola pikir yang tertanam kuat dalam organisasi.

(Bahdin Nur Tanjung)
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4. CONCLUSION

Kepemimpinan adaptif merupakan elemen strategis yang menentukan keberhasilan organisasi dalam
menghadapi dinamika transformasi digital yang kompleks dan penuh ketidakpastian. Pemimpin adaptif bukan
sekadar pengambil keputusan, tetapi juga fasilitator pembelajaran, penggerak inovasi, dan penjaga
keseimbangan antara kemajuan teknologi dan nilai kemanusiaan. Melalui kemampuan untuk membaca
perubahan lingkungan, mengelola ambiguitas, serta mendorong kolaborasi lintas fungsi, pemimpin adaptif
memastikan bahwa transformasi digital tidak berhenti pada penerapan teknologi, tetapi berkembang menjadi
transformasi nilai dan budaya organisasi.

Secara konseptual, kepemimpinan adaptif terbukti berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
organisasi melalui penguatan dynamic capabilities — yakni kemampuan organisasi untuk mengenali peluang
(sensing), memanfaatkan potensi (seizing), dan menata ulang sumber daya (transforming) secara berkelanjutan
(Teece, 2018). Pemimpin adaptif menggerakkan proses pembelajaran kolektif, menciptakan lingkungan kerja
yang aman secara psikologis, serta menumbuhkan kepercayaan dan motivasi intrinsik karyawan untuk
berinovasi (Edmondson, 2019; Ghasemy et al., 2023). Hasilnya adalah peningkatan efektivitas organisasi yang
tidak hanya terukur dari aspek finansial, tetapi juga dari kualitas kolaborasi, ketahanan budaya, dan daya saing
jangka panjang.

Dalam konteks manajerial, hasil kajian ini menegaskan bahwa kepemimpinan adaptif perlu dipandang
sebagai kapabilitas strategis organisasi, bukan sekadar atribut individu. Organisasi modern hendaknya
mengintegrasikan prinsip-prinsip adaptif ke dalam seluruh proses manajerial — mulai dari rekrutmen,
pengembangan kepemimpinan, hingga evaluasi kinerja. Program pelatihan kepemimpinan perlu difokuskan
pada penguatan fleksibilitas berpikir, ketahanan emosional, dan keberanian menghadapi ketidakpastian.
Pemimpin juga perlu menumbuhkan budaya organisasi yang berbasis pembelajaran dan keterbukaan terhadap
inovasi, karena budaya inilah yang menjadi wadah tumbuhnya perilaku adaptif di setiap level organisasi.

Lebih jauh, kepemimpinan adaptif juga menuntut kemampuan untuk menyelaraskan teknologi dengan
nilai kemanusiaan. Pemimpin yang hanya fokus pada efisiensi digital tanpa memperhatikan kesejahteraan
karyawan berisiko menciptakan alienasi dan kehilangan kepercayaan organisasi. Oleh sebab itu, pemimpin
adaptif harus memastikan bahwa digitalisasi selalu berpihak pada penguatan martabat manusia, kolaborasi, dan
keseimbangan kerja. Prinsip humanisasi dalam transformasi digital inilah yang menjadikan organisasi tidak
hanya kompetitif, tetapi juga berkelanjutan secara sosial.

Dari sisi akademik, penelitian ini membuka ruang bagi kajian empiris di masa depan yang dapat
menguji hubungan kausal antara kepemimpinan adaptif, budaya digital, dan kinerja organisasi melalui
pendekatan kuantitatif seperti structural equation modeling (SEM) atau partial least squares (PLS). Penelitian
lintas sektor juga penting dilakukan untuk mengidentifikasi variasi penerapan kepemimpinan adaptif pada
organisasi publik, pendidikan, dan korporasi swasta di era disrupsi digital.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adaptif adalah inti dari organisasi
pembelajar yang berdaya saing. Ia menjadi penghubung antara strategi dan pelaksanaan, antara inovasi dan
stabilitas, serta antara teknologi dan kemanusiaan. Pemimpin adaptif adalah cermin organisasi yang siap
tumbuh dalam perubahan — bukan dengan menolak ketidakpastian, tetapi dengan menjadikannya sumber
energi untuk belajar, berinovasi, dan bertransformasi menuju kinerja yang berkelanjutan.
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