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ABSTRACT 
The Open University (UT) is a higher education institution that has conducted distance learning since 1984. To facilitate its services, UT has a Distance Learning Program Unit (UPBJJ) which is a UT technical implementation unit spread across every province. The functions and duties of UPBJJ-UT are as a place for students to carry out academic administrative and academic activities. For daily activities, UPBJJ-UT has the task of carrying out administrative and public relations activities as well as promotions, carrying out learning assistance services and teaching materials services which include tutorials and extracurricular activities, developing, fostering, and implementing collaboration with various agencies. This requires optimal performance of human resources in order to be able to compete against its competitors. Agile can be understood as the ability to react appropriately and quickly to emerging changes, as well as the ability to survive in volatile market conditions. The population and sample in this study are UT employees and leaders who are in regional units in each province with a sample of 200 people, for leaders starting from the Director, four people at the manager level. The analytical tool used with SMART PLS and description analysis with SPSS. The results showed that there was a positive influence of agile leadership and work stress on employee performance, the results of the analysis test on job satisfaction on employee performance.
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ABSTRAK
Universitas Terbuka (UT) merupakan pendidikan tinggi yang menyelenggaran pembelajaran secara jarak jauh sejak tahun 1984. Untuk mempermudah layanannya UT mempunyai Unit Program Belajar Jarak Jauh (UPBJJ) adalah unit pelaksana teknis UT yang tersebar di setiap Propinsi. Adapun fungsi dan tugas UPBJJ-UT adalah sebagai tempat mahasiswa untuk melakukan kegiatan administratif akademik dan kegiatan akademik. Untuk kegiatan sehari-hari, UPBJJ-UT mempunyai tugas Melaksanakan kegiatan administrasi dan humas serta promosi, Melaksanakan kegiatan pelayanan bantuan belajar dan layanan bahan ajar yang meliputi pelaksanaan tutorial dan ekstrakurikuler, Mengembangkan, membina, dan melaksanakan kerjasama dengan berbagai instansi. Hal ini dibutuhkan SDM yang berkinerja optimal agar mampu bersaing terhadap kompetitornya. Agile dapat dipahami sebagai kemampuan untuk bereaksi dengan benar dan cepat terhadap perubahan yang muncul, serta kemampuan untuk bertahan dalam kondisi pasar yang bergejolak. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan dan pemimpin UT yang berada di unit regional disetiap propinsi dengan sampel 200 orang, untuk pimpinan mulai dari Direktur, empat orang selevel  manager. Alat analisis yang digunakan dengan PLS dan analisis deskripsi dengan SPSS. Hasil penelitian menunjukan bahwa adanya pengaruh positif agile Leadership dan stress kerja terhadap kinerja karyawan, hasil uji analisis tentang kepuasan kerrja  terhadap kinerja karyawan.
Kata kunci: Agile Leadership, Stress Kerja, Kepuasan Kerja, Inovasi, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN
Era distrupsi mempunyai dampak dalam dunia industri dan dunia usaha yang menuntut perusahaan harus beradaptasi dengan lingkungan. Kecepatan teknologi informasi menimbulkan persaingan dan kompetisi yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk mendapatkan pangsa pasar yang dibidiknya dan menjadi market leader. Dalam hal ini dibutuhkan sumberdaya manusia yang handal untuk mendukung visi misi perusahaan untuk itu dibutuhkan kepemimpinan yang mampu berinovasi dan berkreasi tentang hal-hal baru karena gaya kepemimpinan yang berbeda dapat mempengaruhi karyawan dalam  menghasilkan ide, produk, dan layanan kreatif. kepemimpinan dalam organisasi yang gesit dapat membawa berbagai manfaat, seperti meningkatkan kualitas produk dan layanan, memperkuat posisi kompetitifnya, akuisisi pengetahuan yang lebih cepat oleh organisasi, budaya organisasi yang lebih baik, dan layanan pelanggan yang lebih efektif. Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja dalam suatu perusahaan sebab pada lingkungan perusahaan atau suatu badan usaha masalah kinerja banyak ditekankan pada karyawan yang berperan didalamnya. Dalam konsep manajemen manusia harus mau memanfaatkan tenaga sepenuhnya atau semaksimal mungkin untuk meningkatkan kinerja yang diikuti terciptanya hubungan kerja yang harmoni dan menyenangkan serta penuh tenggang rasa dan saling membangun. Untuk mewujudkan hal tersebut dituntut keterlibatan semua pihak pengelola perusahaan maupun para karyawan. Universitas Terbuka (UT) merupakan pendidikan tinggi yang menyelenggaran pembelajaran secara jarak jauh sejak tahun 1984. Untuk mempermudah layanannya UT mempunyai Unit Program Belajar Jarak Jauh (UPBJJ) adalah unit pelaksana teknis UT yang tersebar di setiap Propinsi. Adapun fungsi dan tugas UPBJJ-UT adalah sebagai tempat mahasiswa untuk melakukan kegiatan administratif akademik dan kegiatan akademik. Untuk kegiatan sehari-hari, UPBJJ-UT mempunyai tugas Melaksanakan kegiatan administrasi dan humas serta promosi, Melaksanakan kegiatan pelayanan bantuan belajar dan layanan bahan ajar yang meliputi pelaksanaan tutorial dan ekstrakurikuler, Mengembangkan, membina, dan melaksanakan kerjasama dengan berbagai instansi. Hal ini dibutuhkan SDM yang berkinerja optimal agar mampu bersaing terhadap kompetitornya. Konsep Agile diinterpretasikan dalam bidang produksi (Agile, 1991). Kemudian ditemukan bahwa adalah mungkin untuk menghubungkan asumsi-asumsinya dengan fungsi-fungsi lain dari suatu organisasi. Pendapat seperti itu mengakibatkan munculnya istilah “agile organisasi” (Goldman, Negel, Preiss, 1995). Ada berbagai definisi tentang konsep agile. Paling sering, itu ditafsirkan sebagai penggunaan teknologi dan metode produksi yang dikembangkan. Definisi lain dari konsep ini lebih sempit dan lebih terfokus, menekankan kemampuan untuk cepat beradaptasi di lingkungan bisnis dan kemampuan strategis organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan pasar yang bergejolak (Sanchez, Nagi, 2001). Kelincahan organisasi telah menjadi keharusan bagi perusahaan di seluruh dunia yang ingin bersaing dan memberikan nilai tambah dalam lingkungan bisnis saat ini terhadap perubahan dan kompleksitas. Namun, para eksekutif dan akademisi sama-sama setuju bahwa tingkat kelincahan saat ini di sebagian besar perusahaan hampir tidak itu perlu. Untuk mengembangkan tingkat kelincahan organisasi yang cocok untuk turbulen kondisi lingkungan, eksekutif perlu menempatkan penekanan pada tiga bidang: kelincahan strategis, kelincahan operasional (termasuk budaya serta struktur dan sistem), dan kelincahan kepemimpinan (Joiner, 2019). H1 : Agile Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Pegawai.
Stres kerja mempunyai peran yang penting bagi perusahaan terutama dalam hal kinerja pegawai. Suatu perusahaan diharusan memiliki dan menghendaki kinerja, kinerja yang optimal dapat membantu perusahaan memperoleh keuntungan sesuai dengan yang rencanakan. Stres berasal dari kata latin stringere yang berarti “mengikat”. Definisi awal regangan dan beban yang digunakan dalam fisika dan teknik akhirnya mempengaruhi satu konsep tentang bagaimana stres mempengaruhi individu. Stres dapat mengakibatkan segala jenis penyimpangan fisik, psikologis, atau perilaku pada orang tersebut. Faktor penyebab stres disebut Stressor. Beberapa stres di tempat kerja adalah normal, stres yang berlebihan dapat mengganggu produktivitas karyawan dan dapat berdampak pada kesehatan fisik, mental, dan emosional. Tingkat stres yang tinggi menyebabkan produktivitas kurang. Hal ini juga menyebabkan tingkat ketidakhadiran yang tinggi, komitmen organisasi yang kurang, keterlibatan kerja yang lebih sedikit, kepuasan kerja, dan juga keterlibatan yang lebih sedikit (Bharathi & Gupta, 2017). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Adanya hubungan yang sangat kuat pada level makro antara kepemimpinan agile dan tekanan kerja pada dimensi yang dituju oleh penelitian dan inilah yang dijelaskan dengan hasil analisis statistik dan hubungan kepercayaan yang kuat antara administrasi yang lebih tinggi dan individu yang bekerja dengan memperhatikan pendapat mereka, mendengarkan mereka, dan berpartisipasi dalam tugas-tugas sulit, dan ini dikonfirmasi oleh hasil analisis statistik, sebagai tingkat total koefisien korelasi dari sifat kepercayaan mencapai (0,990), yang merupakan koefisien korelasi yang sangat tinggi yang hampir lengkap (Kareem et al., 2020). H2. Agile leadership Berpengaruh terhadap Stres Kerja.
Pengaruh stres terhadap kinerja pekerjaan karyawan adalah salah satu masalah terbesar yang kita hadapi sekarang, dan ini terjadi di masyarakat kita sehari-hari. Bagi organisasi, karyawan adalah tenaga kerja paling banyak yang bekerja lebih lama, karena tingkat tanggung jawab yang meningkat mengharuskan mereka untuk mengerahkan diri, bahkan lebih keras untuk memenuhi ekspektasi yang meningkat tentang kinerja pekerjaan. Mengingat fakta ini, gaya dan tingkat persaingan yang kita hadapi telah menyebabkan tingkat stres yang dihadapi oleh karyawan. Stres adalah pusat dari beberapa tantangan yang mengganggu karyawan di tempat kerja, tidak dapat dihilangkan sehingga perlu dikelola untuk memastikan efisiensi dan efektivitas tenaga kerja, organisasi harus memastikan bahwa lingkungan kerja mereka teratur, pekerjaan dirancang untuk mengakomodasi karyawan dan kebijakan yang membuat fleksibilitas di tempat kerja harus diterapkan (Harry, 2020). H3. Stres kerja Berpengaruh terhadap Kinerja karyawan.

Kepuasan kerja memiliki peran penting dalam mengurangi stres kerja dan konflik pekerjaan-keluarga. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh konflik pekerjaan-keluarga dan stres kerja terhadap kepuasan pekerjaan dan kinerja karyawan. Hasil analisa memberikan informasi bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga serta stres kerja memiliki dampak tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Selanjutnya, efek tidak langsung dari antara pekerjaan dan konflik keluarga terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja merupakan mediasi penuh. Kepuasan pekerjaan dapat ditingkatkan dengan memberikan perasaan keadilan sehingga wanita dapat merasa puas pada pekerjaannya, melakukan promosi, dan pengawasan. Terakhir, dukungan sosial dari rekan kerja dan manajemen berupa menerapan kebijakan dengan ramah dan kekeluargaan yang sangat diperlukan untuk menjaga kepuasan kerja (I, 2019). H4. Stres kerja Berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Terdapat perbedaan antara stres dan kepuasan kerja menurut jenis pekerjaan, dan bahwa stres kerja berpengaruh pada kepuasan kerja baik bagi karyawan tetap maupun tidak tetap. Stres kerja dan kepuasan tidak hanya mempengaruhi karyawan secara individu, tetapi juga kinerja organisasi, oleh karena itu, hal ini harus ditangani secara konsisten. Peran manajerial sangat penting berkaitan dengan stres dan kepuasan kerja karyawan. Namun, temuan penelitian menunjukkan bahwa efek moderasi dari interaksi antara faktor stres kerja dan peran manajerial berbeda menurut jenis pekerjaan di hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja. Hal ini menyiratkan bahwa manajemen harus menerapkan perbedaan menurut jenis pekerjaan memiliki efek positif pada kepuasan kerja untuk keduanya antara yang karyawan tetap dan karyawan tidak tetap, otonomi pekerjaan harus dijamin dalam lingkup pekerjaan yang ditugaskan, dan intervensi manajerial harus diminimalkan. Namun demikian, dalam kasus karyawan biasa, ketika mereka berada di bawah tingkat stres yang tinggi, intervensi yang tepat dari seorang manajer membantu meredakan stresnya dan meningkatkan kepuasan kerjanya. Namun, dalam kasus karyawan tidak tetap, interaksi antara tuntutan pekerjaan dan manajemen memiliki dampak negatif terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu, manajemen harus membersihkan deskripsi pekerjaan yang diberikan ketika karyawan tidak tetap mulai bekerja, dan intervensi manajerial harus juga diminimalkan (Kim & Cho, 2020). Analisis menunjukkan dampak positif kepuasan kerja terhadap kinerja pekerjaan. kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor terutama kepuasan pekerjaan. Pekerja yang puas mengambil tindakan untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi dan menghilangkan kinerja yang lebih rendah. Karyawan yang tidak puas akan memiliki tingkat kinerja, menjadi demotivasi, dan kurang produktif (Pongton & Suntrayuth, 2019). Analisis korelasi juga mengungkapkan signifikansi dan jenis hubungan antara sembilan pekerjaan dimensi kepuasan dan prestasi kerja. Dengan demikian, terdapat hubungan signifikan positif sedang antara prestasi kerja dan gaji kepuasan kerja, imbalan kontingen, dan sifat subdimensi pekerjaan (Ratia & Tuzlukaya, 2019). Adanya hubungan antara motivasi terhadap kinerja pegawai (Ibrahim & Paerah, 2021). Adanya hubungan beberapa praktik SDM dan dampaknya terhadap kepuasan kinerja pekerjaan dengan peran mediasi kinerja karyawan (Asad khan et al., 2019). H5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
METODE PENELITIAN
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan yang unit Regional UT seluruh Indonesia. Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan UT dan sampel dalam penelitian ini adalah Karyawan Unit regional UT dan Pusat dengan total sampel sebanyak 150 responden dilakukan secara acak (random sampling) Pengambilan Sampel dilakukan untuk Sumatera, Pulau Jawa , Bali dan Nusa Tenggara, Sulawesi, Kalimantan, Sulawesi dan Maluku serta Papua yang merupakan karyawan UT didaerah, termasuk ke dalam populasi tak terbatas atau tak terhingga (infinite population). Dengan kata lain tidak diketahui secara pasti jumlah populasinya (N), sehingga diperlukan pendekatan sampel besar untuk kemudian dapat dinyatakan mewakili populasi secara keseluruhan. Data primer dikumpulkan melalui kegiatan wawancara terstruktur dengan bantuan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan datanya. Bentuk pertanyaan yang diberikan adalah kombinasi antara pertanyaan tertutup dan pertanyaan terbuka. Pada pertanyaan tertutup, skala pengukurannya menggunakan skala peringkat Likert 1-5 (sangat tidak setuju-sangat setuju). Metode analisis data yang akan digunakan dengan metode Partial Least Square (PLS) dan analisis deskriptif.
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Data penelitian menujukan bahwa yang mendominasi umur adalah usia produktif 20-30 th sebesar 67,2% diikuti 21% dari usia 30-40 tahun, dilanjutkankan 41-50 tahun 11,2 % dan ada juga yang lebih dari 50 tahun sebesar 5,6%. Berdasarkan gender yang paling mendoninsasi adalah perempuan sebesar 51.8% dan diikuti oleh laki-laki 48.2%. Rata-rata responden mahsiswa UT telah menikah dengan besaran prosentase adalah 74,6% dan sisanya berstatus belum menikah sebesar 25,4%. Jenjang pendidikan terakhir adalah mahasiswa adalah lulusan dari SLTA dan Diploma sebanyak 10,2% dan 30%nya S1, S2 35,6% dan Lulusan S3 14%. Karateristik berdasarkan masa kerja dari hasil olah penelitian ini menunjukan bahwa yang paling banyak pada pengalaman sampai dengan 5 tahun sebesar 47.4% kemudian diikuti 37.3% adalah 6-10 tahun dan 11-15 tahun ada diposisi ketiga sebanyak 10.1% dan terakhir adalah masakerja yang paling lama lebih dari 15 tahun yang masuk dalam responden yang terpilih. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan model persamaan struktural (SEM) untuk mengevaluasi hipotesis penelitian, sementara bekerja telah dilakukan dengan menggunakan Smart PLS. Selain itu, hasil yang halus dan aktual dari semua tes prototipe telah dianalisis. Penggunaan model persamaan struktural (SEM) ditemukan menjadi teknik paling canggih yang digunakan di bawah berbagai model regresi dan teknik (Barron & Kenny, 1986). Itu digunakan untuk menentukan interaksi structural antara variabel eksogen dan endogen. Ini melibatkan analisis faktor dan multivariat analisis. Sebagai perbandingan, persamaan regresi menargetkan untuk mendeskripsikan setiap build untuk menentukan hubungan sebab dan akibat, sedangkan semua variabel dalam proses kausal harus menunjukkan sebab dan akibat mereka pada saat yang tepat. Demikian pula prinsip penggunaan model ini menjamin penggunaan strategi bootstrap yang diketahui sesuai untuk perusahaan kecil dan ukuran sampel yang luas dan tidak melibatkan semacam efek tidak langsung (Hayes, 2013). Dalam urutan untuk memverifikasi hasil langsung dan tidak langsung, metode yang dikenal sebagai bootstrap telah diterapkan (Shrout & Bolger, 2002).
Gambar 1. Outer Loadings
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Source: Data processed, 2022.
Setelah langkah awal dilakukan adalah pengujian validitas dari masing-masing outer loading variable. Suatu outer loading dapat dikatakan baik apabila adalah jika outer loadingnya diatas 0.70  sedangkan ambang batas 0.50 adalah batas tolelir dan dibawah 0,50 akan dikeluarkan atau didrop dari analisis (Ghojali 2015). Hasil olah penelitian menunjukan bahwa tidak ada indikator yang didrop karena nilai rata-rat diatas 0,05. 
Tabel 1. Nilai Cronbach Alpha

	
	Cronbanch
	rho_A
	Composite
	Average

	X1
	0.873
	0.888
	0.902
	0.572

	X2
	0.807
	0.830
	0.862
	0.523

	X3
	0.789
	0.808
	0.857
	0.549

	X4
	0.716
	0.725
	0.803
	0.572

	Y
	0.854
	0.863
	0.890
	0.539


Source: Data processed, 2022.
Cronbach Alpha juga digunakan untuk mengukur keandalan konsistensi internal seperti komposit keandalan (Alarcón & Sánchez, n.d.). Keduanya adalah ukuran reliabilitas skala tetapi Cronbach Alpha menghasilkan nilai yang lebih rendah daripada keandalan konstruk. Juga Cronbach Alpha tidak terlalu ukuran yang tepat dari keandalan skala karena item tidak disesuaikan atau tidak berbobot. Ketika keandalan komposit bobot item dan item tertimbang ini didasarkan pada pemuatan setiap indikator individu. (Rambut et al., 2019). Jadi keandalan komposit lebih tinggi dari Alfa Cronbach. Tabel di atas menunjukkan bahwa Agile leadership, Work stress, Kepuasan Kerja, Inovasi karyawan dan Kinerja karyawa nmemiliki nilai reliabilitas yang lebih rendah daripada kisaran yang dapat diterima yaitu 0,70 hingga 0,854. 

Ukuran Kecocokan Model
Ukuran Model Fit mengacu pada sejauh mana model tertentu cocok dengan data teoritis (Kaplan, 2000). Karena tidak ada evaluasi langsung model yang tersedia dalam persamaan structural pemodelan oleh karena itu kriteria yang berbeda dipertimbangkan untuk mengukur kecocokan model (Bentler dan Bonett, 1980). Validitas diskriminan dapat diukur dengan kriteria yang berbeda seperti residual root-mean-square standar (SRMR), dan model yang tepat cocok seperti d_ULS dan d_G, Normed Fit Index (NFI), dan 2 (Chi-square). Nilai ambang batas yang diusulkan untuk SRMR kurang dari 0,08 sedangkan NFI harus lebih tinggi dari 0,09 (Kaplan, 2000). Demikian pula d_ULS dan d_G direkomendasikan untuk tidak memiliki nilai lebih dari batas atas 95% dan 99% (lih. Hoyle & Panter, 1995). Pengujian R Square menunjukan nilai untuk varibel laten Work stress didapatkan nilai sebesar 0.33. hal ini menunjukan bahwa variabel laten Kepuasan kerja berpengaruh sebesar 0,52% terhadap Kinerja pegawai. Pemuatan Faktor Signifikan. digunakan untuk analisis faktor konfirmatori (CFA). Deskriptif statistik Konstruksi untuk pemuatan 0,5 dianggap sebagai variabel pemuatan tinggi, sedangkan struktur di bawah 0,5 dianggap kurang dikecualikan dari tabel. Average Variance Extracted (AVE) adalah ukuran validitas konvergen. Validitas konvergen dapat dijelaskan sebagai sejauh mana konstruk didefinisikan dengan baik oleh item-itemnya (Cheah et al., 2018). AVE menangkap tingkat varians dalam indikator konstruk. Ambang batas yang dapat diterima untuk AVE adalah 0,5 (Alarcón & Sánchez, n.d.). Dari tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa Work Stress dan Inovasi memiliki nilai yang lebih rendah dari ambang batas yang dapat diterima dan dengan demikian tidak dapat diandalkan.  Berdasarkan Path Coefficients dapat dilihat bahwa tiga parameter jalur hubungan yang menjadi hipotesa pada penelitian ini bernilai t-statistiknya > 1.96 yang menunjukkan signifikansi pengaruh antar variabel laten sebagai berikut : Agile leadership (AL) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan Berdasarkan tabel, nilai t-statistik pengaruh AL terhadap Kinerja karyawan sebesar -0.53, nilai ini lebih kecil dari nilai t-tabel 1,98 untuk level signifikan 0.05 (5%). AL berpengaruh signifikan terhadap Work Stress nilai t-statistik pengaruh AL terhadap Work Stress 0.576, nilai ini lebih besar dari nilai t-tabel 1,98 untuk level signifikan 0.05 (5%). Work Stress berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. nilai t-statistik pengaruh Work Stres terhadap kepuasan kerja sebesar 0.699, nilai ini lebih besar dari nilai t-tabel 1,98 untuk level signifikan 0.05 (5%). Work Stress berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. nilai t-statistik pengaruh Work Stres terhadap kepuasan kerja sebesar 0.276, nilai ini lebih dari nilai t-tabel 1,98 untuk level signifikan 0.05 (5%). Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
KESIMPULAN DAN SARAN
Seseorang yang dapat mengikuti dan beradaptasi dengan dunia yang terus berubah dan berkembang, mengubah momen krisis menjadi peluang, membuat kesalahan tetapi menerima kesalahan yang dia buat, bekerja sama dengan karyawan, memberi contoh untuk karyawan dengan perilakunya, membuat keputusan yang cepat dan akurat selama ketidakpastian, bertindak sebagai panutan bagi karyawan dan memberikan kepercayaan dalam organisasi. kesimpulan paling penting yang muncul sebagai hasil analisis statistik yang dilakukan oleh peneliti, yaitu: Adanya hubungan yang sangat kuat pada Kinerja. karyaran antara Agile Leadership dan tekanan kerja di dimensi yang dibahas oleh penelitian dan inilah yang dijelaskan oleh hasil analisis statistik serta kepuasan kerja dan Inovasi karyawan yang kuat antara karyawan dan individu yang bekerja dengan memperhatikan pendapat, mendengarkan mereka, dan berpartisipasi dalam kesulitan tugas, dan ini dikonfirmasi oleh hasil statistik analisis, sebagai tingkat total koefisien korelasi dari sifat kepercayaan tercapai (0,576), yang merupakan korelasi yang diatas rata-rata koefisien standarnya. Ada satu variable yang sangat tidak berpengaruh antara Agile leadership terhadap Kinerja karyawan karena dinilai sangat rendah yaitu -0,53 hal ini perlu dijadikan solusi untuk penelitian lanjutan tentang indicator-indikator apa saja yang menjadi akar dari permasalahan tersebut sehingga kinerja karyawan dapat meningkat dengan melihat penelitian sebelumnya (setiawati,2021) menyimpulkan bahwa Agile Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Nilai koefisien jalur adalah 0,334 menunjukkan bahwa kepemimpinan agile berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa Karyawan milenial yang bekerja di era VUCA diharapkan akan dipimpin oleh pemimpin yang gesit dan mampu beradaptasi dengan perubahan. Ketika karyawan melihat bahwa pemimpin memiliki kemampuan seperti yang diharapkan, maka akan mempengaruhi bagaimana mereka melakukan pekerjaannya dan melakukan apa yang diinginkan organisasi mereka
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