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ABSTRAK

Workforce Agility dan Resklilling Strategy merupakan aspek yang sangat penting bagi
perusahaan dalam menghadapi situasi yang penuh dengan ketidakpastian. Kajian literatur workforce
agility dan reskilling strategy  saat ini masih belum banyak dikaji dan penelitian ini dilakukan
dengan tujuan mampu menegakkan konsep workforce agility dan reskilling strategy melalui artikel
ilmiah yang terpercaya. Kajian literatur ini dilakukan berdasarkan 20 artikel jurnal yang membahas
konsep workforce agility dan reskilling strategy. Pencarian artikel jurnal melalui situs google
Scholar, Sciencedirect, Garuda Portal, Springer dan Proquest. Jurnal yang terindeks Scopus Q1,
Q2, dan Web Of Science tahun 2020 — 2024. Hasil dan kesimpulan dari kajian konseptual.
Worksforce agility  mendefinisikan sebagai- kemampuan pekerja untuk menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja yang berubah dengan cepat, fleksibel dan penuh dengan ketidakpastian melalui
pengetahuan, keterampilan dan perilaku. Penelitian ini mengidentifikasikan tiga dimensi dari
workforce agility yaitu proactivity, adaptability dan resilience. Workforce agility dipengaruhi oleh
beberapa faktor yaitu individu (kepribadian, kebutuhan, empowerment, lingkungan kerja (teamwork
dan leadership) dan organisasi (budaya dan struktur organisasi). Workforce agility juga berdampak
pada produktivitas, efektivitas biaya, prilaku inovatif dan efektivitas waktu pencapaian target.

Reskilling strategy adalah suatu pendekatan sistematis untuk mengembangkan keterampilan
dan kemampuan karyawan dalam menghadapi perubahan dan tantangan di tempat kerja. Tujuan dari
reskilling strategy adalah untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam melakukan tugas-tugas
yang lebih kompleks dan memenuhi kebutuhan bisnis yang terus berubah. Reskilling strategy
melibatkan beberapa langkah, yaitu: identifikasi kebutuhan, analisis keterampilan, pengembangan

rencana, implementasi rencana, evaluasi dan penilaian.

Kata kunci : Workforce Agility, Reskilling Strategy

ABSTRACT

Workforce Agility and Reskilling Strategy are very important aspects for companies in facing
situations full of uncertainty. Literature studies on workforce agility and reskilling strategies are
currently still not widely studied and this study was conducted with the aim of being able to uphold
the concept of workforce agility and reskilling strategies through trusted scientific articles. This
literature review was conducted based on 20 journal articles that discuss the concept of workforce
agility and reskilling strategies. Search for journal articles through the Google Scholar,
Sciencedirect, Garuda Portal, Springer and Proquest sites. Journals indexed by Scopus Q1, Q2,and
Web Of Science in 2020 - 2024. The results and conclusions of the conceptual study Workforce
agility defines it as the ability of workers to adapt to a rapidly changing, flexible and uncertain work
environment through knowledge, skills and behavior. This study identifies three dimensions of
workforce agility, namely proactivity, adaptability and reliability. Workforce agility is influenced
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by several factors, namely individuals (personality, needs, empowerment, work environment
(teamwork and leadership) and organizations (culture and organizational structure). Workforce
agility also has an impact on productivity, cost effectiveness, innovative behavior and effectiveness

of target achievement time.

Reskilling strategy is a systematic approach to developing employee skills and abilities to
face changes and challenges in the workplace. The purpose of reskilling strategy is to improve
employee ability to perform more complex tasks and meet changing business needs.

Reskilling strategy involves several

namely: identification of needs, skills

analysis,development of plan, implementation of plan, evaluation and assessment.
Keyword : Workforce Agility, Reskilling Strategy

1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Revolusi industri 4.0 dan Society 5.0 saat
ini sangat bergantung pada pelaku industri,
situasi ini penuh dengan perubahan dan
ketidakpastian, hal ini dapat terlihat dari
perubahan teknologi yang terjadi saat ini baik
pada bidang ekonomi mikro dan makro,
bidang sosial. Ciri-ciri- revolusi 4.0 dan
society 5.0 dengan adanya kecerdasan
buatan, data icloud, internet of people and
things big data dan digitalisasi =~ dan
sebagainya yang membawa perubahan untuk
berbagai bidang kehidupan manusia manusia
(Afrianto, 2018). Perubahan dalam semua
bidang kehidupan memungkinkan  terjadi
ancaman seperti terobosan teknologi terbaru,
model bisnis yang terbaru dalam menghadapi
persaingan yang sangat Kketat, digitalisasi,
fragmentasi  pasar, dan ketidakpastian
ekonomi perubahan demografis, dan gejolak
sosial politik yang sedang berlangsung
(Felipe et al., 2020; Holbeche, 2018),
Perubahan revolusi industri 4.0 dan society
5.0 diatur oleh kecerdasan buatan dan
kerangka fisik digital yang memungkinkan
manusia untuk menjalin hubungan yang lebih
umum dengan teknologi (Shahroom &
Hussin, 2018).

Fenomena ini memaksa para pelaku
industry atau perusahaan untuk menghadapi
tantangan dan terus beradaptasi dengan cepat
dan tanggap (Munteanu et al., 2010). Salah
satu strategi terbaru untuk menanggapi
fenomena tersebut dengan memiliki agility.
Agility akan menjadi yang potensial untuk
kemajuan teknologi informasi dan perubahan
pemikiran serta strategi produksi (Nouri &
Mousavi, 2020). Workforce agility mengacu
kepada aspek yang berkaitan dengan individu
secara keseluruhan mengenai
ketangkasannya di dalam suatu organisasi
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(Qin & Nembard, 2010) Workforce agility
adalah kemampuan yang dimiliki karyawan
untuk mengidentifikasi dan memanfaatkan
peluang untuk mengatasi situasi baru dan
menantang (Zhang & Sharifi, 2000). Plonka
(1997) juga menjelaskan bahwa workforce
agility adalah sikap positif yang dimiliki oleh
seorang karyawan terhadap pembelajaran dan
pengembangan pribadi dengan cara yang
positif. Workforce agility dapat membantu
organisasi untuk mampu bertahan dalam
lingkungan bisnis yang mudah berubah
(Katayama & Bennett, 1999). Hopp dan Van
(2004) menjelaskan bahwa tenaga kerja yang
agile dapat mendukung tujuan strategis dari
biaya, waktu, dan kualitas. Tenaga kerja yang
fleksibel akan meningkatkan produktivitas,
keuntungan dan pangsa pasar, menumbuhkan
bisnis dalam pasar yang kompetitif dengan
perubahan yang konstan dan tidak dapat
diprediksi, sehingga meningkatkan prospek
kelangsungan hidup organisasi di masa depan
dalam lingkungan bisnis yang semakin tidak
stabil dan semakin global.

Workforce agility sebagai hal yang
kritikal untuk dapat meraih daya saing,
namun sejauh ini konsep dari workforce
agility - belum banyak ditelaah secara
mendalam (Gunashekaran, 1999; Muduli,
2016; Sherehiy & Karwowski, 2014).
Artinya  workforce agility merupakan
variabel yang paling sedikit dipelajari hingga
saat ini (Harsch & Festing, 2020; Muduli &
Pandya, 2018; Storme et al., 2020), dimana
terlihat dari kurangnya upaya untuk meninjau
faktor pembentuk dan faktor yang
memengaruhi dari workforce agility ini.
Melihat kondisi tersebut mendorong peneliti
untuk meninjau secara mendalam terkait
workforce  agility, untuk  menambah
khazanah pengetahuan yang di kemudian hari
dapat dimanfaatkan lebih luas oleh para
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peneliti yang tertarik dengan topik tersebut.
Paparan ini mengulas beberapa jurnal ilmiah
yang diperoleh berdasarkan pencarian
dengan kata kunci workforce agility.

Fenomena Reskilling  Strategi: 1.
perubahan teknologi yang cepat dan terus-
menerus memerlukan karyawan untuk
memiliki keterampilan yang relevan dan
terkini, 2. globalisasi memerlukan karyawan
untuk memiliki keterampilan yang dapat
bersaing di pasar global. 3.perubahan
demografi memerlukan karyawan untuk
memiliki ~ keterampilan ~ yang  dapat
beradaptasi dengan perubahan demografi, 4.
perubahan kebutuhan bisnis memerlukan
karyawan untuk memiliki keterampilan yang
relevan dan terkini.

Upaya reskilling strategy, menyediakan
pelatihan dan  pengembangan  untuk
meningkatkan  keterampilan  karyawan,
menyediakan mentoring dan coaching untuk
membantu  karyawan  mengembangkan
keterampilan mereka, menyediakan rotasi
jabatan ~ untuk  memberikan  karyawan
kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan mereka, menyediakan e-
learning untuk memberikan karyawan
kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan  mereka  secara  online,
berkolaborasi dengan institusi pendidikan
untuk menyediakan program pendidikan
yang relevan dengan kebutuhan  bisniss,
analisis Kebutuhan Keterampilan;
Melakukan analisis kebutuhan keterampilan
untuk mengidentifikasi keterampilan yang
diperlukan oleh karyawan, mengembangkan
rencana reskilling yang mencakup tujuan,
sasaran, dan strategi untuk mengembangkan
keterampilan karyawan.

Manfaat reskilling strategy yaitu dapat
meningkatkan produktivitas karyawan, dapat
meningkatkan kepuasan Kkerja karyawan,
dapat meningkatkan daya saing perusahaan,
meningkatkan kemampuan adaptasi
karyawan terhadap perubahan.

1.2 Tujuan Analisis

Tujuan analisis literatur review ini
mampu menegakkan konsep workforce
agility dan reskilling strategy melalui artikel
ilmiah yang terpercaya. Kajian teori ini
dilakukan berdasarkan 20 artikel jurnal yang
terideks Scopus dan Web of Science tahun
2020 — 2024.

Hasil analisis  memberikan Kotribusi
akademik  yaitu  dapat  menemukan
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pengetahuan terkini dan menyusun dasar
teoritis yang kuat untuk penelitian yang
dilakukan, metode yang digunakan meliputi
identifikasi sumber literatur yang relevan,
pengumpulan data dari sumber-sumber |,
analisis dan sintesis data serta penulisan
laporan literatur review yang komprehensif.

2. LANDASAN TEORI

1.1 Teori yang Digunakan

a. Definisi Workforce Agility

Workforce agility sebagai
tenaga kerja yang agile dengan sikap
postip terhadap pembelajaran dan
pengembangan pribadi,
keterampilan. pemecahan masalah
yang  baik, nyaman dengan
perubahan, ide-ide baru dan
tanggungjawab baru. Menurut Alavi
et.al workforce agility mengacu
pada bagaimana karyawan
menghadapi dan beradaptasi dengan
perubahan ( Alavi etal,. 2014).
Workforce agility memiliki aspek
proaktif, inisiatif dan antisipasi
terhadap masalah (Sherehiy &
Karwowski, 2014; Sohrabi et al.,
2014; Alavi & Abd-Wahab, 2013).
Workforce agility sebagai
kemampuan  karyawan  untuk
menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja yang berubah
cepat dan penuh dengan
ketidakpastian serta mengandalkan
pengetahuan dan keterampilan yang
dimiliki (Breu et al. (2002), Chonko
dan Jones (2005), Alavi et al.
(2014), Sherehiy dan Karwowski
(2014), Al- Kasasbeh et al. (2016),
Muduli (2017).

Tiga dimensi yang
membangun workforce agility yaitu
proactivity (proaktif), adaptability (
adaptif) dan resilience (kemampuan
untuk bekerja di lingkungan
pekerjaan yang penuh tekanan.
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Workplace agility adalah
kemampuan  organisasi  untuk
beradaptasi dan berubah dengan
cepat dalam menghadapi perubahan
dan tantangan di tempat kerja.

Berikut beberapa prinsip
dan strategi untuk meningkatkan
workplace agility:

Prinsip Workplace Agility

1. Kultur yang Adaptif;
Membangun kultur yang adaptif dan
terbuka terhadap perubahan.

2. Kerja sama Tim: Meningkatkan
kerja sama tim dan komunikasi
untuk meningkatkan kecepatan dan
fleksibilitas.

3. Pengambilan Keputusan yang
Cepat: Meningkatkan kemampuan
pengambilan keputusan yang cepat
dan efektif,

4, Penggunaan Teknologi:
Memanfaatkan teknologi  untuk
meningkatkan efisiensi dan
fleksibilitas.

Strategi Workplace Agility

1. Membangun Tim yang Fleksibel:
Membangun tim yang fleksibel dan
dapat beradaptasi dengan
perubahan.

2. Meningkatkan  Kemampuan
Digital: Meningkatkan kemampuan
digital dan teknologi  untuk
meningkatkan efisiensi dan
fleksibilitas.

3. Mengembangkan Kultur yang
Inovatif: Mengembangkan Kkultur
yang inovatif dan terbuka terhadap

perubahan.
4. Meningkatkan ~ Kemampuan
Komunikasi: Meningkatkan

kemampuan komunikasi dan kerja
sama tim untuk meningkatkan
kecepatan dan fleksibilitas.

Manfaat Workplace Agility
1. Meningkatkan Produktivitas:
Meningkatkan produktivitas dan
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efisiensi dalam menghadapi
perubahan.

2. Meningkatkan Inovasi:
Meningkatkan inovasi dan
kreativitas  dalam  menghadapi
tantangan.

3. Meningkatkan Kepuasan Kerja:
Meningkatkan kepuasan kerja dan
motivasi karyawan.

4. Meningkatkan Daya Saing:
Meningkatkan daya saing organisasi
dalam pasar yang kompetitif.

Tantangan Workplace Agility

1. Keterbatasan Sumber Daya:
Keterbatasan sumber daya, seperti
waktu, biaya, dan infrastruktur.

2. Keterbatasan Motivasi:
Keterbatasan motivasi karyawan
untuk beradaptasi dengan
perubahan.

3. Keterbatasan Dukungan:

Keterbatasan dukungan dari
manajemen dan organisasi.

4.  Keterbatasan  Infrastruktur:
Keterbatasan infrastruktur, seperti
teknologi dan fasilitas

Reskilling Strategy

Reskilling strategy adalah suatu
pendekatan sistematis untuk
mengembangkan keterampilan dan
kemampuan  karyawan  dalam
menghadapi perubahan dan
tantangan di tempat kerja. Tujuan
dari reskilling strategy adalah untuk
meningkatkan kemampuan
karyawan dalam melakukan tugas-
tugas yang lebih kompleks dan
memenuhi kebutuhan bisnis yang
terus berubah
Teori strategi reskilling:

1. Teori Pembelajaran Dewasa
(Andragogi)

Teori ini dikembangkan oleh
Malcolm Knowles dan berfokus
pada pembelajaran dewasa. Teori ini
menyatakan bahwa pembelajaran
dewasa harus berfokus pada
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kebutuhan dan minat individu, serta
harus melibatkan individu dalam
proses pembelajaran.

2. Teori Pembelajaran Sosial (Social
Learning Theory)

Teori ini dikembangkan oleh
Albert Bandura dan berfokus pada
pembelajaran melalui observasi dan
imitasi. Teori ini menyatakan bahwa
individu dapat belajar dengan
mengamati dan meniru perilaku
orang lain.

3. Teori Pembelajaran
Konstruktivistik (Constructivist
Learning Theory)

Teori ini- berfokus  pada
pembelajaran -~ sebagai proses
konstruksi pengetahuan dan makna.
Teori ini  menyatakan bahwa
individu harus aktif dalam proses
pembelajaran dan harus
membangun  pengetahuan  dan
makna sendiri.

4. Teori 70:20:10

Teori ini dikembangkan oleh
MccCall, Lombardo, dan Eichinger
dan berfokus pada pembagian waktu
pembelajaran. Teori ini menyatakan
bahwa 70% waktu pembelajaran
harus  dihabiskan untuk belajar
melalui pengalaman, 20% untuk
belajar melalui orang lain, dan 10%
untuk belajar melalui  pelatihan
formal.

5. Teori Pembelajaran Berbasis
Kompetensi  (Competency-Based
Learning)

Teori ini  berfokus pada
pembelajaran yang berbasis pada
kompetensi yang harus dicapai.
Teori ini  menyatakan bahwa
individu harus memenuhi standar
kompetensi yang telah ditetapkan
untuk dapat dianggap telah belajar.

Strategi  Reskilling Berbasis
Teori
1. Identifikasi Kebutuhan:
Identifikasi kebutuhan
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pembelajaran berbasis pada analisis
kebutuhan bisnis dan individu.

2. Pembelajaran Berbasis
Pengalaman: Berikan kesempatan
untuk belajar melalui pengalaman
dan proyek nyata.

3. Pembelajaran Sosial: Berikan
kesempatan untuk belajar melalui
observasi dan imitasi

4. Pembelajaran Konstruktivistik:
Berikan kesempatan untuk
membangun  pengetahuan  dan
sendiri

5.Pembelajaran Berbasis
Kompetensi: Berikan kesempatan
untuk memenuhi standar

kompetensi yang telah ditetapkan.
Dimensi reskilling strategi teori:

1. Dimensi Pembelajaran (Learning
Dimension)

- Fokus pada pengembangan
keterampilan. dan  pengetahuan
individu

- Berbasis pada teori pembelajaran
dewasa (andragogi)

- Strategi: pelatihan,
pengembangan, mentoring,
coaching

2. Dimensi Organisasi

(Organizational Dimension)

- Fokus pada pengembangan
kemampuan organisasi

- Berbasis pada teori perubahan
organisasi

- Strategi: analisis kebutuhan bisnis,
pengembangan strategi,
implementasi perubahan

3. Dimensi Teknologi
(Technological Dimension)

- Fokus pada penggunaan teknologi
untuk mendukung reskilling

- Berbasis pada teori pembelajaran
berbasis teknologi

- Strategi: e-learning, simulasi,
virtual reality, analisis data

4. Dimensi  Sosial  (Social
Dimension)
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- Fokus pada pengembangan
kemampuan sosial individu
- Berbasis pada teori pembelajaran
sosial
- Strategi: kerja sama tim,
komunikasi, mentoring, coaching
5. Dimensi Kultur (Cultural
Dimension)
- Fokus pada pengembangan kultur
organisasi yang mendukung
reskilling
- Berbasis pada teori kultur
organisasi
- Strategi: pengembangan kultur,
komunikasi, kepemimpinan
6. Dimensi Evaluasi (Evaluation
Dimension)
- Fokus pada evaluasi efektivitas
reskilling
- Berbasis pada teori evaluasi
pembelajaran
- Strategi: evaluasi Kinerja, analisis
data, umpan balik
7. Dimensi Berkelanjutan
(Sustainability Dimension)
- Fokus pada pengembangan
kemampuan berkelanjutan individu
dan organisasi
- Berbasis pada teori pembelajaran
berkelanjutan
- Strategi: pengembangan
kemampuan,  analisis kebutuhan,
implementasi perubahan

Reskilling strategi adalah
proses mengembangkan
keterampilan baru atau
meningkatkan keterampilan yang
sudah ada untuk meningkatkan
kemampuan dan  produktivitas
individu atau organisasi. Berikut
beberapa strategi reskilling yang
efektif:

Strategi Reskilling

1. Identifikasi Kebutuhan:
Identifikasi kebutuhan keterampilan
baru yang diperlukan  untuk

IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 2 Juli 2026

P-ISSN : 2654-4946
E-ISSN : 2654-7538

meningkatkan  kemampuan dan
produktivitas.

2. Analisis Keterampilan: Analisis
keterampilan yang sudah dimiliki
dan identifikasi keterampilan yang

perlu ditingkatkan atau
dikembangkan.

3. Pembelajaran Berbasis
Kompetensi: Fokus pada

pembelajaran berbasis kompetensi,
bukan hanya pengetahuan.

4, Penggunaan Teknologi:
Manfaatkan  teknologi untuk
mendukung  proses  reskilling,
seperti e-learning, simulasi, dan
virtual reality.

5. Pembelajaran Berbasis
Pengalaman: Berikan kesempatan
untuk mempraktikkan keterampilan
baru dalam lingkungan yang aman
dan mendukung.

6. Umpan Balik dan Evaluasi:
Berikan umpan balik dan evaluasi
yang konstruktif untuk membantu
individu memahami kekuatan dan
kelemahan mereka.

7. Kolaborasi dan Jaringan:
Fasilitasi kolaborasi dan jaringan
antara individu untuk berbagi
pengetahuan dan pengalaman.

8. Pengembangan Keterampilan
Lunak: Fokus pada pengembangan
keterampilan lunak, seperti
komunikasi, kerja sama tim, dan
pemecahan masalah.

Manfaat Reskilling

1. Meningkatkan Produktivitas:
Reskilling dapat meningkatkan
produktivitas individu dan
organisasi.

2. Meningkatkan Kemampuan:
Reskilling dapat meningkatkan

kemampuan individu untuk
menghadapi perubahan dan
tantangan.

3. Meningkatkan Kepuasan Kerja:
Reskilling dapat meningkatkan
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kepuasan kerja individu dan
mengurangi turnover.

4. Meningkatkan Daya Saing:
Reskilling dapat meningkatkan daya
saing organisasi dalam pasar yang
kompetitif.

Tantangan Reskilling

1. Keterbatasan Sumber Daya:
Keterbatasan sumber daya, seperti
waktu, biaya, dan infrastruktur.

2. Keterbatasan Motivasi:
Keterbatasan motivasi  individu
untuk mengembangkan
keterampilan baru.

3. Keterbatasan Dukungan:
Keterbatasan dukungan dari
organisasi dan manajemen.

4. Keterbatasan  Infrastruktur:
Keterbatasan - infrastruktur, seperti
teknologi dan fasilitas.

3. METODOLOGI

Penelitian ini - menggunakan metode
kajian literatur. Pencarian artikel jurnal yang
akan dikaji dilakukan dengan menggunakan
kata kunci “ workforce agility” dan
“Reskilling Strategy” melalui beberapa situs
pencarian jurnal dan artikel ilmiah. Pencarian
melalui situs Google Scholar, Sciencedirect,
Garuda Portal, Springer dan Proquest yaitu
jurnal terindeks Scopus Q1 dan Q2 atau Web
of Science dari tahun 2020 sampai tahun 2024
sebanyak 20 artikel.

Metode literature review yang digunakan
metode PRISMA (Preferred Reporting Items
for Systematic Reviews and Meta Analysis
yaitu kerangka kerja yang digunakan untuk
melakukan tinjauan literatur secara sistematis
yang dapat membantu melaporkan tinjauan
secara jelas dan lengkap.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Definisi workforce agility

Zhang dan Sharifi  (2000)
mendefinisikan workforce agility sebagai
mereka yang memiliki visi dan kemampuan
untuk mengatasi perubahan organisasi
dengan menangkap manfaat dari kondisi
dinamis  tersebut.  Beberapa  peneliti
mendefiniskan workforce agility dari sudut
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pandang sikap, beberapa lainnya
menganggap fenomena ini sebagai perilaku
yang ditunjukan atau dibutuhkan oleh pekerja
di lingkungan bisnis global yang terus
berubah  (Muduli, 2017). Berdasarkan
perspektif sikap, Plonka (1997) menjelaskan
workforce agility sebagai tenaga kerja yang
agile dengan sikap positif terhadap
pembelajaran dan pengembangan pribadi,
keterampilan pemecahan masalah yang baik,
nyaman dengan perubahan, ide-ide baru, dan
tanggung jawab baru. Penelitian yang
dilakukan oleh Dyer dan Shafer (2003);
Griffin dan Hesketh (2003); Sherehiy dan
Karwowski (2014) menjelaskan workforce
agility dari perspektif prilaku dari individu
tersebut.

Beberapa peneliti yang membahas
tentang workforce agility dan semua
definisi mengacu pada bagaimana
karyawan menghadapi dan beradaptasi
dengan perubahan (Alavi et al., 2014).
Workforce agility bukan hanya tentang
menanggapi perubahan, namun
workforce agility juga memiliki aspek
proaktif, inisiatif dan antisipasi terhadap
masalah (Sherehiy & Karwowski, 2014;
Sohrabi et al., 2014; Alavi & Abd-
Wahab, 2013). Berdasarkan konsep
yang dijelaskan oleh Breu et al. (2002),
Chonko dan Jones (2005), Alavi et al.
(2014),  Sherehiy dan = Karwowski
(2014), Al- Kasasbeh et al. (2016), serta
Muduli (2017), dapat dipahami bahwa
workforce agility dapat digambarkan
sebagai kemampuan karyawan untuk
menyesuaikan diri dengan lingkungan
kerja yang berubah cepat dan penuh
dengan ketidakpastian, serta
mengandalkan pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki.

Dari beberapa pendapat tersebut
maka dapat disintesakan  Workforce
agility merupakan kemampuan pekerja
untuk  menyesuaikan diri  dengan
lingkungan kerja yang berubah dengan
cepat, fleksibel dan penuh dengan
ketidakpastian melalui pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku. Dimensi
workforce agility diantaranya meliputi
proactivity, adaptability dan resilience.
Workforce agility dipengaruhi oleh
beberapa aspek seperti faktor individu
(kepribadian, kebutuhan,

IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 2 Juli 2026



DOI: https://doi.org/10.37817/ikraith-ekonomika.v9i2

empowerment), faktor lingkungan kerja
(teamwork dan leadership), faktor
organisasi  (budaya dan struktur
organisasi). Berikutnya, dampak dari
workforce agility sejauh ini
memengaruhi beberapa aspek seperti
produktivitas, efektivitas biaya, prilaku
inovatif, dan efektivitas  waktu
pencapaian target. Hasil kajian literatur
pada penelitian ini diharapkan dapat
membantu memperkaya kajian tentang
workforce agility, sehingga ke depan
akan lebih banyak para peneliti yang
tertarik untuk melakukan kajian terkait
dengan workforce agility di bidang ilmu
Psikologi. Kajian literatur ini juga

diharapkan mampu memberikan
gambaran kepada perusahaan atau
organisasi tentang pentingnya

workforce agility untuk dimiliki oleh
setiap karyawan dan pelaku industri,
khususnya dalam menghadapi
perubahan zaman yang tidak penuh
dengan kepastian.

3.1 Diskusi dan Implikasi Akademik

Beberapa penelitian sebelumnya
telah melihat faktor-faktor yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap workforce
agility. Beberapa faktor dijadikan variabel
bebas atau independent variabel untuk
dilihat pengaruhnya terhadap workforce
agility. Muduli dan Pandya (2018)
menjelaskan  bahwa = faktor workforce
agility dapat dikategorikan menjadi faktor
internal dan eksternal. Faktor internal yang
memengaruhi workforce agility meliputi
kepribadian, kebutuhan individu, dan
pemberdayaan (Vliet, et. al., 2019). Faktor
eksternal dapat meningkatkan kelincahan
individu diindikasikan berasal dari peran
aspek lingkungan dan sosial, seperti kerja
sama tim dan kepemimpinan (Munteanu, et
al., 2010). Faktor eksternal dari workforce
agility ditambahkan oleh Alavi et al. (2014)
juga berhubungan dengan struktur dan
budaya atau kebiasaan dari lingkungan
organisasi yang akan memengaruhi
individu dalam berprilaku agile.

Faktor yang terdapat pada tabel 3
memperlihatkan faktor internal dan
faktor eksternal. Vliet et al. (2019)
mengemukakan bahwa faktor internal
yang mempengaruhi workforce agility
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meliputi kepribadian, kebutuhan
pribadi, dan kemampuan pribadi.
Namun perlu diperhatikan bahwa
tingkat ketangkasan setiap orang
berbeda-beda, karena setiap orang
mempunyai  kecerdasan, kecepatan
penguasaan keterampilan dan

kemampuan, serta efektifitas dalam
bekerjasama dengan orang lain yang
berbeda-beda (Breu et al, 2002). Selain
itu, empowerment dianggap perlu untuk
membuat  karyawan  menampilkan
prilaku agile (Van et al, 2019). Hal-hal
yang mencerminkan pemberdayaan
seperti pengayaan dan perluasan
pekerjaan, serta tim yang dikelola
sendiri - dan dibangun berdasarkan
praktik-praktik tersebut, yang dianggap
berkontribusi  terhadap  workforce
agility.

Agility juga dapat dioptimalkan
oleh faktor eksternal yang berasal dari
peran aspek lingkungan dan sosial.
Berkaitan dengan karyawan, agility
dapat ditingkatkan melalui kerjasama
tim yang baik (Munteanu et al., 2010).
Tim yang mengatur diri sendiri sangat
penting untuk menumbuhkan budaya
pengembangan yang agile (Sharp &
Robinson, 2008). Tim yang agile dapat
dilihat dengan memiliki
pengorganisasian mandiri (Cockburn &
Highsmith, 2001) dan tim
pengorganisasian mandiri adalah hal
penting untuk meningkatkan agility dan
fleksibilitas -~ (Nerur & Balijepally,
2007). Sinergi dari kolaborasi lintas
industri dapat membantu organisasi
pada akhirnya berhasil menyelesaikan
proyek yang dikerjakan. Lingkungan
tim  yang — menyenangkan  akan
memberikan informasi bisnis yang
akurat, lengkap, dan bermakna kepada
pekerja  agar  dapat  berfungsi
menciptkan keputusan yang objektif.

Aspek budaya dan struktur
organisasi  yang terkait dengan
kelincahan tenaga kerja mencakup
otonomi pekerja yang lebih besar,
desentralisasi, dan berbagi kekuasaan,
tujuan, dan informasi. Berdasarkan
survei yang melibatkan industri kecil
dan menengah di India, Alavi et al.
(2014) menyimpulkan bahwa struktur
organisasi organik, dengan pengambilan
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keputusan yang terdesentralisasi dan
pengurangan hirarki, memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap
workforce agility. Empowerment adalah
salah satu aspek yang paling banyak
dipelajari dalam literatur. Muduli
(2016) menunjukkan bahwa
pemberdayaan  bertindak  sebagai
mediator yang signifikan antara praktik
organisasi dan workforce agility.
Pemimpin memiliki peran penting
untuk mempromosikan empowerment
pekerja untuk mengarah pada pekerjaan
yang lebih  bermakna  dengan
kompetensi dan penentuan nasib sendiri
yang lebih besar. Muduli (2017)
menambahkan bahwa peran pemimpin
tidak hanya memberdayakan tenaga
kerja, melainkan harus menyadari
kondisi apa pun yang dapat merusak
motivasi intrinsik, seperti ancaman,
tekanan waktu, dan jenis persaingan
yang kontraproduktif.

3.2 Rekomendasi untuk ~ Penelitian

Mendatang

Workforce agility dapat
dikatakan aspek penting untuk lebih
menjadi perhatian bagi perusahaan.
Secara umum, dapat disimpulkan
bahwa beberapa peneliti
menyampaikan bahwa workforce
agility yang baik akan meningkatkan
efektivitas perusahaan, baik dalam
bentuk produktivitas, keuntungan,
maupun kesejahteraan dari individu
itu sendiri. Dengan kata lain,
pembentukan workforce agility di
lingkup perusahaan dapat membantu
dalam pencapaian  tujuan  dari
perusahaan itu sendiri (Sherehiy &
Karwowski, 2014).

Tenaga Kkerja yang memiliki
workforce agility yang baik telah
terbukti meningkatkan, keuntungan dan
pangsa pasar, menumbuhkan bisnis
yang kompetitif dengan perubahan yang
konstan dan tidak dapat diprediksi, serta
meningkatkan produktivitas sehingga
meningkatkan peluang organisasi untuk
bertahan hidup dalam lingkungan bisnis
yang semakin mengglobal (Muduli,
2018). Selain itu, workforce agility
dapat meengarahkan organisasi
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terhadap beberapa keuntungan seperti
peningkatan kualitas, kepuasan
pelanggan yang lebih baik, kurva
pembelajaran yang lebih cepat, serta
cakupan dan kedalaman yang ekonomis
(Hopp & VVan Oyen, 2004; Bhattacharya
& Gibson, 2005; Fink & Newman,
2007).

Workforce agility dapat
mempengaruhi empat tujuan strategis,
termasuk biaya, waktu, kualitas dan
keragaman, dan dapat membantu
organisasi mencapai tujuan mereka
(Hopp & Van Oyen, 2004). Berikutnya,
agility tenaga kerja menurunkan biaya
dalam tiga cara. Pertama, karyawan
yang agile memiliki efisiensi biaya yang
tinggi karena  fleksibilitasnya yang
tinggi dan dapat melakukan lebih
banyak aktivitas dalam waktu yang
lebih. Kedua, peningkatan fleksibilitas
organisasi sebagai akibat dari karyawan
yang agile mengurangi penambahan
dalam persediaan dan mengurangi biaya
produksi. Pada akhirnya, kolaborasi
karyawan yang tangkas menciptakan
sinergi dalam organisasi, serta tugas
akan dilaksanakan dengan kualitas yang
lebih baik dan biaya yang lebih rendah.
Artinya, workforce agility mengarahkan
karyawan untuk melakukan tugasnya
lebih cepat dan mengurangi waktu yang
hilang dan siklus produksi.

Peneliti menyadari bahwa artikel
ini ~ memiliki ~ kekurangan  dan
keterbatasan.  Keterbatasan ~ dalam
tulisan ini yaitu masih minimnya
kumpulan artikel dan jurnal yang dapat
diakses oleh peneliti. Oleh karena itu,
konsep yang dihasilkan dari kajian
literatur ini masih belum mencerminkan
konsep yang mewakili berbagai tingkat
dalam lingkup organisasi. Pembahasan
mengenai workforce agility pada tulisan
ini terbatas pada tingkat individu, dan
belum menggambarkan agility ditingkat
kelompok dan organisasi. Dengan
demikian bagi peneliti berkutnya dapat
membahas dari sudut pandang atau
tingkat yang berbeda untuk melengkapi
kajian tentang agility dalam lingkup
organisasi.
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5. KESIMPULAN

Kajian literatur ini menegaskan bahwa
workforce agility dan reskilling strategy
merupakan dua kapabilitas sumber daya
manusia yang saling melengkapi dalam
meningkatkan ketahanan dan daya saing
organisasi di tengah disrupsi teknologi dan
ketidakpastian lingkungan bisnis. Sintesis
terhadap 20 artikel menunjukkan bahwa
workforce agility dibangun oleh tiga dimensi
utama, yaitu proactivity, adaptability, dan
resilience, serta dipengaruhi oleh faktor
individu, lingkungan kerja, dan organisasi.
Sementara itu, reskilling strategy berperan
sebagai  mekanisme  strategis  untuk
memastikan karyawan memiliki kompetensi
yang sesuai dengan tuntutan transformasi
digital dan perubahan kebutuhan organisasi.
Secara teoretis, penelitian ini- memperkaya
literatur  dengan  menyajikan  sintesis
mengenai dimensi, faktor antecedent, dan
konsekuensi - workforce agility, sekaligus
menempatkan reskilling strategy sebagai
pendekatan strategis dalam pengembangan
kapabilitas sumber daya manusia. Secara
praktis, hasil kajian memberikan implikasi
bahwa organisasi perlu mengintegrasikan
program reskilling, kepemimpinan yang
memberdayakan, budaya organisasi yang
adaptif, serta penguatan kompetensi digital
ke dalam strategi manajemen sumber daya
manusia untuk meningkatkan produktivitas,
inovasi, dan  kesiapan = menghadapi
perubahan.

Keterbatasan kajian ini- adalah ~masih
terbatasnya jumlah artikel yang dianalisis dan
dominannya pembahasan pada  tingkat
individu. Oleh karena itu, penelitian
selanjutnya perlu mengembangkan model
empiris yang menguji._hubungan antara
reskilling strategy dan workforce agility pada

berbagai sektor industri, serta
mengintegrasikannya  dengan  variabel
strategis  seperti  transformasi  digital,

kapabilitas dinamis, kepemimpinan adaptif,
kecerdasan buatan, dan kinerja organisasi
agar diperoleh  model yang lebih
komprehensif dan memiliki daya jelajah yang
lebih luas.
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