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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh workforce agility terhadap kinerja karyawan
pemasaran di Bank X Jakarta Pusat. Populasi penelitian berjumlah 200 karyawan pemasaran, dan
seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian melalui teknik total sampling. Pengumpulan
data dilakukan menggunakan instrumen berbasis skala Likert, dan analisis data dilakukan dengan
regresi linier sederhana menggunakan program JASP versi 0.18.0 for Windows. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa workforce agility berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
pemasaran, dengan nilai signifikansi p < 0,001 dan koefisien regresi terstandar () sebesar 0,531.
Nilai t hitung sebesar 142,786 lebih besar daripada t tabel 1,972, sehingga hipotesis penelitian
diterima. Koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,664 menunjukkan bahwa workforce agility
memberikan kontribusi sebesar 66,4% terhadap variasi kinerja karyawan, sedangkan 33,6% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, budaya
organisasi, dan lingkungan kerja. Temuan ini menegaskan bahwa workforce agility merupakan
faktor penting dalam meningkatkan Kinerja karyawan pemasaran di sektor perbankan.

Kata kunci : workforce agility, kinerja karyawan, karyawan pemasaran

ABSTRACT

This study aims to examine the influence of workforce agility on the performance of marketing
employees at Bank X in Central Jakarta. The research population consisted of 200 marketing
employees, all of whom were included as research participants using a total sampling technique.
Data were collected using a Likert-scale-based questionnaire, and the analysis was conducted
through simple linear regression using JASP version 0.18.0 for Windows. The results indicate that
workforce agility has a significant effect on employee performance, with a significance value of p <
0.001 and a standardized regression coefficient () of 0.531. The calculated t-value of 142.786
exceeds the t-table value of 1.972, confirming that the research hypothesis is accepted. The
coefficient of determination (R Square) of 0.664 shows that workforce agility contributes 66.4% to
the variation in employee performance, while the remaining 33.6% is influenced by other factors
beyond this study, such as work motivation, leadership, organizational culture, and work
environment. These findings highlight that workforce agility is an essential factor in improving the
performance of marketing employees in the banking sector.
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1. PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan bisnis yang
semakin cepat, dinamis, dan tidak pasti
telah menciptakan tuntutan baru bagi
organisasi, khususnya pada industri
perbankan. Dalam konteks ini,
kemampuan sumber daya manusia untuk
beradaptasi dan merespons perubahan
menjadi faktor penting dalam
mempertahankan  Kinerja  organisasi
ditandai oleh kondisi VUCA (Volatility,
Uncertainty, Complexity, Ambiguity),
yang menuntut organisasi untuk mampu
beradaptasi cepat terhadap perubahan.
Tantangan tersebut semakin kuat dalam
industri perbankan Indonesia, seiring
dengan masuknya bank digital dan
fintech, percepatan teknologi seperti
Artificial Intelligence, big data, serta
dinamika regulasi dari Otoritas Jasa
Keuangan dan Bank Indonesia yang
mengatur keamanan data, ketahanan
siber, dan inovasi layanan keuangan.

Bank X sebagai salah satu bank
swasta nasional terbesar di Indonesia
menghadapi persaingan Kketat dalam
mempertahankan  loyalitas  nasabah.
Divisi  pemasaran  memiliki  peran
strategis dalam mencapai target bisnis
melalui  penjualan  produk, layanan
pelanggan, dan pembangunan hubungan
jangka panjang dengan nasabah (Kotler &
Keller, 2016). Namun, tekanan tersebut
menuntut karyawan pemasaran untuk
bekerja secara adaptif dan responsif
dalam mencapai target. Survei internal
menunjukkan, masih terdapat hambatan
seperti  rendahnya efisiensi  kerja,
kepuasan terhadap pelatihan, serta
keterbatasan lingkungan kerja. Hal ini
menegaskan bahwa Kkinerja karyawan
tidak hanya dipengaruhi oleh kompetensi
teknis, tetapi juga oleh faktor psikologis,
motivasi, kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kondisi kerja (Robbins &
Judge, 2019; Siagian, 2002). Di tengah
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dinamika bisnis yang semakin kompleks,
konsep workforce agility menjadi relevan.

Workforce agility merujuk pada
kemampuan individu maupun kelompok
untuk merespons perubahan secara cepat,
fleksibel, dan proaktif (Breu dkk., 2002;
Pulakos dkk., 2000). Karyawan dengan
tingkat agility tinggi mampu beradaptasi
terhadap perubahan strategi, teknologi,
maupun  struktur  organisasi, serta
menunjukkan ketangguhan dalam
menghadapi tekanan kerja (Sherehiy &
Karwowski, 2014). Sebaliknya,
rendahnya agility berdampak pada
penurunan kinerja, kepuasan kerja, dan
kegagalan mencapai target organisasi
(Storme dkk., 2020). Oleh karena itu,
workforce agility dipandang sebagai
faktor penting dalam menjaga dan
meningkatkan kinerja karyawan
pemasaran di sektor perbankan (Alavi
dkk., 2014).

Berbagai penelitian  sebelumnya,
seperti yang dilakukan oleh Chandra &
Saryatmo (2023), Setiyawan dkk., (2025),
dan Prasetiawan dkk., (2025),
memperlihatkan bahwa workforce agility
memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Namun demikian,
penelitian terkait masih terbatas pada
konteks  perbankan  di  Indonesia,
khususnya pada unit pemasaran yang
memiliki karakteristik pekerjaan lebih
dinamis dan kompetitif.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian
ini dilakukan untuk menguji pengaruh
workforce agility terhadap  kinerja
karyawan pemasaran di Bank X Jakarta
Pusat. Hasil penelitian diharapkan dapat
memberikan gambaran empiris mengenai
peran  workforce  agility  dalam
meningkatkan efektivitas kerja di tengah
lingkungan bisnis yang dinamis.
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2. LANDASAN TEORI
2.1. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil
kerja yang dicapai individu dalam
melaksanakan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya, baik dari aspek
kualitas maupun kuantitas. Menurut
Mangkunegara & Anwar Prabu (2017),
kinerja ~ mencerminkan  kemampuan
karyawan dalam memenuhi tuntutan
pekerjaan secara optimal. Robbins &

Judge (2019) menambahkan bahwa
kinerja mencerminkan tingkat
keberhasilan individu dalam

melaksanakan tugas sesuai standar dan
tujuan organisasi. Sementara itu, Kasmir
(2016) mendefinisikan kinerja sebagali
hasil kerja dan perilaku kerja yang dicapai
dalam suatu periode tertentu. Sutrisno
(2010) juga menekankan bahwa kinerja
dapat dilihat dari aspek kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, dan kerja
sama. Berdasarkan berbagai pendapat
tersebut, dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan adalah kemampuan
individu dalam menyelesaikan tugas
secara optimal, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas, sesuai dengan standar
organisasi.

Berdasarkan teori-teori para ahli di
atas dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan adalah kemampuan individu
dalam menyelesaikan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan organisasi secara
optimal, baik dari segi kualitas maupun
kuantitas. Kinerja  tidak  hanya
mencerminkan hasil kerja, tetapi juga
perilaku  kerja yang  mendukung
pencapaian tujuan organisasi. Dengan
kata lain, kinerja karyawan adalah ukuran
keberhasilan individu dalam
melaksanakan tugas sesuai standar, target,
dan nilai organisasi.

Menurut Robbins & Judge (2019)
terdapat 5 aspek kinerja karyawan, yaitu:

1) Kinerja Tugas (Task
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Performance):  sejauh  mana
karyawan melaksanakan tugas inti

sesuai  standar dan  target
organisasi.

2) Perilaku Kewargaan  Organisasi
(Organizational Citizenship
Behavior): kontribusi di luar
deskripsi tugas formal, seperti
membantu rekan kerja dan
menjaga suasana kerja kondusif.

3) Perilaku Kerja Negatif
(Counterproductive Work
Behavior): perilaku yang
merugikan  organisasi,  seperti
pelanggaran aturan, konflik, atau
sabotase.

4) Kemampuan Adaptasi
(Adaptability): kemampuan
menyesuaikan diri dengan
perubahan teknologi, prosedur,

dan kondisi pasar.

5) Disiplin Kerja: tingkat kepatuhan
terhadap aturan, tata tertib, dan
waktu Kkerja.

2. 2. Workforce Agility

Workforce agility adalah
kemampuan pegawai untuk merespons
perubahan dengan cepat, menyesuaikan
diri dengan  kondisi ~ baru, serta
memanfaatkan perubahan sebagai
peluang. Petermann & Zacher (2020)
menekankan integrasi perilaku, sikap, dan
keterampilan adaptif dalam menghadapi
dinamika organisasi. Muduli (2017)
menyebut workforce agility sebagai
kapasitas individu untuk menyesuaikan
diri secara fleksibel terhadap perubahan
lingkungan kerja. Alavi dkk., (2014)
menambahkan bahwa workforce agility
mencakup kemampuan bereaksi dan
beradaptasi dengan cepat dan tepat.

Plonka (1997) menjelaskan bahwa

workforce agility mencerminkan
kecenderungan positif tenaga kerja
terhadap  pembelajaran,  pemecahan

masalah, keterbukaan terhadap ide baru,
serta kesiapan menerima tanggung jawab
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tambahan. Sherehiy & Karwowski (2014)
menekankan bahwa workforce agility
tidak hanya adaptasi pasif, tetapi juga
kemampuan proaktif dalam
mengantisipasi perubahan.

Berdasarkan teori-teori para ahli di
atas dapat disimpulkan bahwa Kkinerja
karyawan adalah kemampuan pegawai
untuk merespons perubahan dengan cepat,
menyesuaikan diri dengan kondisi baru,
serta memanfaatkan perubahan sebagai
peluang. Konsep ini mencakup perilaku
proaktif, adaptif, dan tangguh dalam
menghadapi dinamika organisasi.
Workforce agility tidak hanya sekadar
kemampuan beradaptasi secara pasif,
tetapi juga mencerminkan kesiapan
karyawan untuk belajar, berinovasi, dan
menghadapi tekanan kerja dengan sikap
positif.

Menurut  Alavi dkk., (2014)
terdapat 3 aspek workforce agility, yaitu:

1) Proaktif (Proactive Behaviour):
kemampuan mengantisipasi
perubahan, memulai inisiatif, dan
menciptakan solusi.

2) Adaptif (Adaptive Behaviour):
kemampuan menyesuaikan diri
dengan cepat terhadap situasi,
peran, dan lingkungan kerja baru.

3) Tangguh (Resilient Behaviour):
sikap positif terhadap perubahan,
kemampuan mengatasi stres, serta
bangkit dari tekanan atau
kegagalan.

3. METODOLOGI

Populasi adalah keseluruhan subjek
penelitian yang memiliki karakteristik
tertentu dan menjadi fokus kajian
(Sugiyono, 2022). Dalam penelitian ini,
populasi yang diteliti adalah seluruh
karyawan pemasaran Bank X yang
bekerja di Kantor Cabang Utama (KCU)
Tanah Abang dan Pasar Baru. Populasi
tersebut bersifat homogen dengan jumlah
keseluruhan  sebanyak 200 orang
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karyawan pemasaran. Selain itu, terdapat
40 orang karyawan frontliner yang tidak
termasuk dalam populasi utama, hamun
digunakan sebagai  subjek  try-out
instrumen untuk menguji reliabilitas alat
ukur sebelum diterapkan pada populasi
penelitian.

Dalam penelitian ini digunakan
teknik total sampling, vyaitu seluruh
anggota populasi  dijadikan  sampel
penelitian. Teknik ini dipilih karena jumlah
populasi relatif terbatas dan bersifat
homogen, sehingga memungkinkan
peneliti menjangkau seluruh populasi tanpa
hambatan. Dengan demikian, seluruh 200
karyawan pemasaran Bank X dijadikan
responden penelitian.

Untuk menguji pengaruh antar
variabel dalam penelitian ini, digunakan
analisis regresi linier dengan bantuan
aplikasi  JASP  (Jeffiey’s ~ Amazing
Statistics Programme) versi 0.18.0 for
Windows. Uji regresi dipilih karena
mampu menjelaskan hubungan kausal
antara variabel independen dan variabel
dependen secara kuantitatif.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji normalitas dilakukan
menggunakan  Shapiro-Wilk  karena
sampel lebih dari 200 responden.

Keputusan diambil berdasarkan nilai
signifikansi (p), dimana data dianggap
normal jika p > 0,05, dan tidak normal jika
p < 0,05. Pengujian bertujuan untuk
mengetahui apakah data pada skala kinerja
karyawan dan  workforce  agility
berdistribusi normal. Berdasarkan hasil
uji Shapiro-Wilk, nilai signifikansi kedua
variabel tersebut ialah 0,001 (p < 0,05),
sehingga data berdistribusi tidak normal
dan dianalisis lebih lanjut menggunakan
teknik statistik non parametrik.

Uji  heteroskedastisitas dengan
menggunakan grafik Scatter Plots
menghasilkan kesimpulan bahwa tidak
ada pola yang jelas, sebaran data
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menyebar di atas dan di bawah, atau di
sekitar angka 0, sehingga dapat
disimpulkan bahwa asumsi
heteroskedastisitas terpenuhi atau tidak
terjadi gejala heteroskedastisitas,
sebagaimana bisa dilihat pada gambar
dibawah ini.

Residuals va. Predicted

|

Residuals
d .

DR o

FPavs
1

2 b

Predicted Values

Berdasarkan uji multikolinearitas,
dihasilkan angka VIF pada variabel
workforce agility dan kinerja karyawan
sebesar 1,000 (<10,00) dan nilai
tolerance sebesar 1,000 (>0,10). Artinya
tidak terjadi masalah multikolinearitas.
Nilai VIF dan tolerance dapat dilihat pada
Tabel 4.3. Setelah uji normalitas, uji
heteroskedastisitas dan multikolienaritas
terpenuhi, maka dapat dilakukan uji
regresi linier.

SjENpesay pazpiepuels

Collinearity
Model B t p
tolerance
Workf
orce
Agility

H; 0531 19.761 <0,001

Hipotesis diuji dengan regresi
linear sederhana dengan p < 0,001,
menunjukkan bahwa workforce agility
berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan pemasaran Bank X
Jakarta Pusat. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa hipotesis Penelitian
yang menyatakan adanya pengaruh
workforce agility terhadap kinerja
karyawan pemasaran diterima, sedangkan
hipotesis nol ditolak.

Statistics
VIF

1,000 1,000
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Koefisien regresi () bernilai
positif, yang berarti workforce agility
menentukan Kinerja karyawan yang
bersifat searah. Tingkat workforce agility,
menentukan besarnya kinerja karyawan
marketing perbankan di Jakarta Pusat.
Temuan ini  menegaskan  bahwa
kemampuan proaktif, adaptif terhadap
perubahan, serta ketangguhan dalam
menghadapi tekanan Kkerja merupakan
faktor penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan pemasaran.

4. 1. Pengujian Signifikansi Koefisien
Regresi (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguiji
pengaruh workforce agility terhadap
kinerja karyawan secara parsial. Hasil
analisis menunjukkan nilai t hitung =
142,786 dengan nilai signifikansi p =
0,001 (p < 0,05). Keputusan: Hipotesis
alternatif (Ha) diterima, hipotesis nol (Ho)
ditolak. Interpretasi: Workforce agility
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja karyawan pemasaran
Bank X Jakarta Pusat. Nilai t hitung yang
sangat besar mengindikasikan tingkat
signifikansi yang sangat kuat, sehingga
workforce agility dapat dikategorikan
sebagai  faktor  dominan  dalam
peningkatan kinerja.

4. 2. Pengujian Koefisien Detrminasi
(R?)

Nilai koefisien determinasi (R?)
yang diperoleh adalah 0,664. Artinya,
66,4%  variasi  kinerja  karyawan
pemasaran dapat dijelaskan  oleh
workforce agility, sedangkan sisanya
33,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini. Faktor
lain di luar workforce agility yang juga
berperan dalam memengaruhi Kinerja,
seperti motivasi kerja, kepemimpinan,
atau lingkungan organisasi.

Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh workforce agility
terhadap kinerja karyawan pemasaran
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Bank X Jakarta Pusat. Analisis regresi
linier sederhana menunjukkan bahwa
workforce agility berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Nilai koefisien regresi terstandar (p)
sebesar 0,531 dengan skor p < 0,001
menandakan bahwa workforce agility
merupakan faktor dominan dalam
menjelaskan variasi Kkinerja karyawan
pemasaran. Temuan ini sejalan dengan
teori Alavi dkk. (2014) yang menegaskan
bahwa karyawan dengan agility tinggi
memiliki kemampuan adaptasi,
proaktivitas, ketangguhan, dan kecepatan
merespons perubahan.

Hasil uji t menunjukkan nilai t
hitung = 142,786 lebih besar daripada t
tabel = 1,972, sehingga hipotesis nol (Ho)
ditolak dan hipotesis alternatif (Ha)
diterima. ~ Workforce agility terbukti
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pemasaran Bank X Jakarta
Pusat.

Koefisien determinasi (R2) sebesar
0,664 menunjukkan bahwa 66,4% variasi
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh
workforce agility, sedangkan 33,6%
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain
seperti motivasi kerja, kepemimpinan,
sistem penghargaan, dan lingkungan
kerja. Hal ini sejalan dengan pendapat
Mangkunegara (2017) serta Robbins dan
Judge (2017) yang menyatakan bahwa
kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor
internal maupun eksternal organisasi.

Kategorisasi  kinerja karyawan
menunjukkan mayoritas berada pada
tingkat tinggi, yang tercermin dari
pencapaian target, ketepatan waktu, serta
kualitas pelayanan. Observasi lapangan
mendukung hasil ini, di mana karyawan
pemasaran terbiasa bekerja di bawah
tekanan target harian dan mingguan,
namun tetap mampu menjaga kualitas
kerja. Aspek kinerja yang paling dominan
adalah kuantitas pencapaian target dan
ketepatan ~ waktu, sesuai  dengan
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karakteristik unit pemasaran perbankan

yang berorientasi pada target dan
monitoring rutin.
Kategorisasi workforce  agility

juga menunjukkan mayoritas karyawan
berada pada kategori tinggi, terutama pada
dimensi adaptabilitas. Hal ini relevan
dengan  kondisi  kerja  pemasaran
perbankan yang dinamis, di mana
kebijakan produk, strategi pemasaran, dan
kebutuhan nasabah dapat berubah
sewaktu-waktu. Adaptabilitas menjadi
aspek paling dominan karena karyawan
dituntut untuk  cepat menyesuaikan diri
agar tetap mencapai target penjualan dan
mempertahankan  kualitas  layanan.
Temuan penelitian ini konsisten dengan
studi Chandra & Saryatmo (2023) serta
Setiyawan, Gunawan & Priyono(2025),
yang  menunjukkan bahwa workforce
agility berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di industri perbankan,
terutama dalam konteks lingkungan kerja

VUCA (Volatility, Uncertainty,
Complexity,  Ambiguity). ~ Penelitian
Prasetiawan dkk., (2025)  juga

menegaskan bahwa workforce agility
memediasi hubungan antara knowledge
sharing  dan kinerja ~ karyawan,
memperkuat relevansi variabel ini sebagai
konstruk utama dalam pengembangan
model teoretis.

Meskipun penelitian ini telah
dilakukan dengan prosedur ilmiah yang
optimal, terdapat keterbatasan dalam
penggunaan Google Form sebagai media
pengumpulan data, yang berpotensi
menimbulkan bias jawaban. Selain itu,
penelitian ini menggunakan teknik total
sampling pada satu unit kerja, sehingga
generalisasi hasil perlu dilakukan dengan
hati-hati. Penelitian selanjutnya
disarankan untuk memperluas cakupan
populasi, menggunakan metode sampling
yang lebih beragam, serta
mengombinasikan teknik pengumpulan
data lain seperti wawancara atau
observasi agar diperoleh gambaran yang
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lebih komprehensif mengenai workforce
agility dan kinerja karyawan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian
ini mendukung teori workforce agility
yang menyatakan bahwa tenaga kerja yang
agile  mampu mempertahankan dan
meningkatkan kinerja meskipun
dihadapkan pada perubahan dan tekanan
kerja yang tinggi. Workforce agility bukan
hanya tuntutan individu, tetapi juga aspek
strategis yang perlu dikembangkan oleh
organisasi, khususnya dalam
meningkatkan kinerja karyawan
pemasaran Bank X Jakarta Pusat.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data
dan pembahasan yang telah diuraikan,
maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

Workforce agility terbukti
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja karyawan pemasaran
Bank X Jakarta Pusat. Hasil analisis
regresi linier sederhana menunjukkan
nilai signifikansi p < 0,05, koefisien
regresi positif, serta nilai R2 sebesar 0,664.
Hal ini berarti workforce agility mampu
menjelaskan  66,4% variasi  Kinerja
karyawan, sementara sisanya dipengaruhi
oleh faktor lain di luar variabel penelitian.

Workforce  agility  karyawan
pemasaran Bank X Jakarta Pusat juga
berada pada kategori tinggi. Dimensi
adaptabilitas menjadi aspek yang paling
dominan, menunjukkan bahwa karyawan
memiliki kemampuan menyesuaikan diri
dengan perubahan kebijakan, strategi
pemasaran, dan kebutuhan nasabah yang
dinamis.
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