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Abstract: This study aims to analyze the relationship
between workforce agility and workplace well-being
among employees in Surakarta. Workforce agility refers to
employees' ability to adapt to three main dimensions:
adaptability, proactiveness, and resilience in facing
dynamic changes in the work environment. Workplace
well-being describes employees' well-being in
psychological, social, and physical aspects in the
workplace, which can influence other variables such as
employee performance. This study employs a quantitative
method involving 37 employees aged 18 to 74 years. The
data were analyzed using Pearson correlation to examine
the relationship between the two variables. The results
indicate a significant positive relationship between
workforce agility and workplace well-being, showing that
employees with high workforce agility tend to experience
greater well-being at work. This is demonstrated by a
correlation coefficient of 0.457 (p = 0.004), where
workforce agility contributes 45.7% to workplace well-
being, while the remaining 54.3% is influenced by other
factors. Therefore, companies are encouraged to develop
strategies to enhance workforce agility to improve
employee well-being and work productivity.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
hubungan antara workforce agility dengan workplace
wellbeing pada karyawan di Surakarta. Workforce agility
merujuk pada kemampuan karyawan untuk menyesuaikan
diri dengan tiga dimensi utama yaitu adaptasi, proaktif dan
juga resiliensi atau tetap tangguh dalam menghadapi
perubahan lingkungan kerja yang dinamis. Workplace
wellbeing menggambarkan kesejahteraan karyawan dalam
aspek psikologis, sosial dan fisik di tempat kerja dimana
hal ini dapat mempengaruhi variabel lain seperti kinerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
terhadap 37 karyawam demgan rentang usia 18 – 74 tahun.
Pengolahan data penelitian menggunakan korelasi pearson
untuk mengetahui hubungan kedua variabel. Hasil
penelitian menunjukkan adanya hubungan positif yang
signifikan antara workforce agility dan workplace
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wellbeing dimana karyawan yang memiliki tingkat
workforce agility yang tinggi, semakin tinggi juga untuk
perasaan sejahtera ditempat kerja. Hal ini ditunjukkan
dengan nilai koefiesien korelasi sebesar 0,457 (p = 0,004)
dimana sebesar 45,7% workforce agility memiliki
kontribusi terhadap workplace wellbeing, sedangkan
54,3% dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan demikian,
perusahaan diharapkan dapat mengembangkan strategi
peningkatan workforce agility guna meningkatkan
kesejahteraan karyawan dan produktifitas kerja.

PENDAHULUAN
Dunia industri sudah lama memasuki era VUCA dimana banyak organisasi yang mulai

beradaptasi dengan terus memunculkan improvement agar tetap eksis (Daning,2023). VUCA
digambarkan sebagai sebuah situasi yang memiliki perubahan sangat cepat, memiliki vitalitas
yang cepat berubah dan lebih kompleks serta ambigu (Rahman , dkk, 2020). Hal ini mendorong
organisasi selalu bergerak mengacu pada kesempatan yang dimiliki di tengah ketidakpastian
situasi yang dihadapi (Breu dan Bridger, 2002). Kondisi VUCA akibat pandemi COVID-19
meningkatkan stres dan burnout pekerja sosial, khususnya tenaga kesehatan, dengan rata-rata
tingkat stres 8,61 dari skala 10 (Dima dkk., 2021). Penyebab utamanya adalah beban kerja tinggi,
kurangnya dukungan manajemen, dan perubahan mendadak. Fenomena serupa terjadi di industri
pertambangan Afrika, di mana tekanan ekonomi, globalisasi, dan kemajuan teknologi
memengaruhi kesejahteraan karyawan, terutama pada aspek emosi, keterlibatan, hubungan,
makna kerja, dan pencapaian (Kau & Flotman, 2025). Kondisi diatas menuntut lingkungan kerja
yang dinamis dan dapat meningkatkan tekanan psikologis, yang berpotensi menyebabkan
kelelahan emosional, stres, hingga burnout. Temuan penelitian dari Badri (2020) memberikan
gambaran bahwa sebanyak 66% karyawan merasa tertekan dengan pekerjaan yang banyak dan
tidak sesuai dengan rencana. Hal ini menggambarkan bahwa kinerja dan produktifitas
membutuhkan kesejahteraan di tempat kerja atau workplace wellbeing.

Workplace wellbeing merujuk pada kondisi kesejahteraan karyawan di tempat kerja yang
mencerminkan kepuasan kerja, kebahagiaan, serta keseimbangan dari aspek kesehatan, psikologi
dan sosial. Kesejahteraan ini dipengaruhi oleh faktor instrinsik dan ekstrinsik pekerjaan yang
dapat mendorong produktifitas individu dan organisasi (Schulte, 2010; Arwansyah & Salendu,
2012; Slemp, 2015; Page,2005). Menurut data dari American Institute of Stress menyebutkan
bahwa dampak dari workplace stress menyebabkan adanya kecelakaan, ketidakhadiran, turnover,
penghargaan kompensasi pekerja dan produktivitas yang berkurang sampai mempengaruhi
keuangan yang harus mengeluarkan biaya sebesar 300 juta dollar (Braun, 2017). Wawancara
yang dilakukan terhadap enam karyawan di Surakarta oleh peneliti pada tgl 22 Januari 2025
menunjukkan workplace wellbeing yang rendah dimana dua orang merasa kurang puas dengan
pekerjaannya, tiga orang memiliki perasaan yang kurang puas akan aspek instrinsik pekerjaan
seperti makna pekerjaaan, tanggungjawab serta otonomi yang mereka miliki dan tiga orang yang
kurang puas akan aspek ekstrinsik pekerjaan yang mecakup gaji atau salary serta ketidakjelasan
akan struktur organisasi di tempat kerjanya. Hal ini menunjukkan kurangnya kesejahteraan di
tempat kerja yang mereka dapatkan sehingga workplace wellbeing menjadi hal yang penting
untuk tetap mempertahankan kinerja dan loyalitas karyawan.

Menurut Petermann dan Zacher (2020) well being dapat didukung dengan adanya sikap
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agile. Hal ini memiliki dampak positif seperti meningkatkan kepuasan kerja, menurunnya stress
emosional sampai dengan kelelahan kerja. Sikap tangkas / lincah (agile) akan menurunkan
tingkat kelelahan emosi terhadap tuntutan pekerjaan (Petterman dan Zacher, 2020; Rietze dan
Zacher , 2022). Disisi lain, salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja adalah
faktor personal yaitu faktor yang berkaitan dengan kemampuan individu dalam menggunakan
potensi diri yang dimilikinya (Danna & Griffin, 1992). Kemampuan individu atau ability
tergambar pada workforce agility sebagai perilaku yang dapat diamati dalam bekerja yang
merujuk pada tugas dengan dimensi yaitu (a) menerima perubahan, (b) pengambilan keputusan,
(c) membuat transparansi, (d) kolaborasi, (e) refleksi, (f) user centricity, (g) iteration, (h) testing,
(i) self-organization, dan (j) learning. Faktor personal juga dikemukakan oleh teori dari Sherehiy
dan Karwowski (2014) mengenai workforce agility dengan tiga dimensi pada proactive,
adaptivity dan resilience. Rietze dan Zacher (2021) menyimpulkan praktik kerja agile dapat
secara simultan mengurangi beban emosional yang berlebihan dan meningkatkan keterlibatan
karyawan dengan menyediakan lingkungan kerja yang lebih mendukung. Penelitian Petermann
dan Zacher (2020) menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan yang terus berubah dan kurangnya
kejelasan dalam alur informasi dapat berdampak negatif terhadap workplace wellbeing. Hal ini
didukung dengan penelitian Page (2005) yang menjelaskan bahwa sikap agile dapat
meningkatkan workplace wellbeing. Rietze dan Zacher (2022) menggambarkan penerapan
workforce agility dapat memberikan kontribusi positif pada kesehatan mental pegawai.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara
workforce agility dengan workplace wellbeing pada karyawan di Surakarta. Hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah ada hubungan positif antara workforce agility dengan
workplace wellbeing pada karyawan di Surakarta. Semakin tinggi workforce agility maka
semakin tinggi workplace wellbeing pada karyawan di Surakarta. Sebaliknya semakin rendah
workforce agility maka semakin rendah workplace wellbeing pada karyawan di Surakarta.

LANDASAN TEORI
Workplace Wellbeing

Workplace wellbeing merupakan situasi dan kondisi dari kualitas kehidupan kerja yang
mencakup aspek kesehatan dan sosial (Schulte, 2010). Page (2005) menggambarkan workplace
wellbeing sebagai perasaan sejahtera dan membagi menjadi tiga aspek yaitu core aspect,
instrinsic aspect, dan extrinsic aspect. Aspek yang pertama yaitu core aspect menekankan pada
perasaan dan emosi umum karyawan di tempat kerja. Aspek kedua yaitu instrinsic aspect yang
menggambarkan kepuasan kerja mencakup makna pekerjaan, tanggungjawab, otonomi,
penggunaan kemampuan dan perasaan pencapaian atau achievement dalam pekerjaan. Sedangkan
aspek ketiga yaitu extrinsic aspect yang mengkaitkan kepuasan kerja berasal dari gaji, kondisi
kerja atau lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan pengakuan dari pekerjaan.
Beberapa penelitian mengkaitkan workplace wellbeing dengan gaya kepemimpinan seperti
penelitian Damayanti dan Budiani (2021) rendahnya workplace wellbeing karyawan memiliki
kaitan dengan persepsi gaya kepemimpinan otokrasi. Selanjutnya penelitian rendahnya workplace
wellbeing yang dilakukan oleh Badri (2020) menggambarkan para karyawannya yang merasa
tertekan dengan pekerjaan yang banyak dan tidak sesuai dengan recana kerjanya. Adapun faktor
yang dapat mempengaruhi workplace wellbeing adalah lingkungan kerja, faktor kepribadian, dan
stress kerja (Danna & Griffin, 1999). Lingkungan kerja menekankan pada resiko kerja dan situasi
kerja yang ada ketika melakukan pekerjaan seperti resiko kecelakaan kerja, pencahayaan,
ventilasi, kebersihan serta ergonomis. Faktor kepribadian merujuk pada sifat atau karakter
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individu dalam mengelola strategi ketika menghadapi stres. Sedangkan faktor ketiga adalah stres
kerja dimana mencakup budaya kerja, gaya kepemimpinan dan juga kebijakan perusahaan. Hal
ini serupa dengan Page (2005) yang mengemukakan faktor workplace wellbeing yaitu core self –
evaluation, self-concordant model : work goals and achievement motivation dan Extending the
self – concordance model. Faktor evaluasi inti diri atau core self – evaluation menekankan pada
keyakinan akan individu mengenai kemampuan dan pengendalian dirinya dalam menghadapi
tantangan hidup. Terdapat empat sifat utama dari faktor ini seperti harga diri, efikasi diri umum,
locus of control dan neurotisisme yang menjadi prediktor kuat pada kepuasan kerja dan variabel
terkait pekerjaannya.

Workforce Agility
Workforce agility merujuk pada perilaku yang dapat diamati dalam bekerja dan

menunjukkan respon yang cepat dan fleksibel terhadap perubahan lingkungan (Breu,
2001;Peterman & Zacher, 2020). Menurut Peterman dan Zacher (2020) membagi perilaku
workforce agiliy menjadi tiga aspek yaitu proaktif, adaptif dan resiliensi. Aspek proaktif adalah
sikap inisiatif individu yang mengarah pada solusi dari permasalahan yang dihadapi. Proaktif
menjelaskan individu mampu tetap berperilaku positif pada situasi yang dinamis. Aspek adaptif
menekankan pada kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan ketrampilan baru dan mampu
bekerjasama dalam kelompok. Aspek resiliensi mendorong kemampuan individu untuk dapat
bangkit dari stres dan tetap berperilaku positif, memiliki ide baru serta dapat menerima
ketidakpastian dan perbedaan pendapat. Rietze dan Zacher (2022) menjelaskan bahwa workforce
agility dapat memberikan kontribusi positif pada kesehatan mental pegawai.

Hubungan antara workforce agility dengan workplace wellbeing
Workforce agility memiliki tiga (3) aspek yang terdiri dari proaktif, adaptif dan resiliensi

(Sherehiy & Karwowski, 2014). Aspek proaktif menekankan pada inisiatif individu yang
mendorong efek positif untuk perubahan lingkungan (Sherehiy & Karwowski, 2014). . Pada
aspek ini seperti penelitian yang dilakukan oleh Rudolph dkk (2021) menjelaskan proaktif
memiliki dampak pada kinerja individu pada hasil yang positif dan negatif, meningkatnya
workplace wellbeing dan jumlah tugas yang harus diselesaikan. Menurut Cangiano dan Parker
(2016), sikap proaktif dapat mendorong kreativitas, adaptasi dan fleksibilitas individu dimana hal
ini dapat menjadi kunci kesuksesan organisasi. Sikap proaktif dapat mendorong individu untuk
terus beradaptasi dengan kemampuan mengantisipasi atau membuat alternatif solusi dari
permasalahan ketika terjadi perubahan di lingkungan kerja. Dimensi kedua yaitu adaptif dimana
melalui penelitian Martin dkk (2021) menunjukkan individu yang memiliki kemampuan adaptasi
di tempat kerja secara siginifikan mengalami tingkat kepuasan kerja, partisipasi, konsep diri dan
motivasi yang lebih tinggi. Dimensi ketiga adalah resiliensi yang menekankan pada kemampuan
untuk dapat bekerja di bawah tekanan (Sherehiy & Karwowski, 2014). Yuniasanti (2024) dalam
penelitiannya menunjukkan adanya kontribusi dari resiliensi terhadap stress kerja dimana
semakin tinggi tingkat resiliensi maka semakin rendah tingkat stress yang dialami. Hasil
penelitian Priandita (2024) juga menunjukkan individu dengan tingkat resiliensi yang tinggi
cenderung memiliki tingkat stres kerja yang lebih rendah dan lebih mampu mengatasi tekanan
yang terkait dengan pekerjaan mereka.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode incidental sampling karena memungkin peneliti
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melibatkan siapa saja yang secara kebetulan bertemu dan relevan dengan karakter penelitian
(Sugiyono, 2018). Subjek penelitian ini berjumlah 37 orang dengan kriteria : 1) memiliki usia
minimal 18 tahun, 2) memiliki masa kerja minimal 1 tahun dan 3) berlokasi di daerah Surakarta.
Penelitian ini menggunakan dua skala yaitu : Workplace Wellbeing (WWB) untuk mengukur
kesejahteraan di tempat kerja dan Workforce Agility untuk mengukur tingkat agility. WWB yang
digunakan sudah melalui proses validitas konstruk yang dilakukan oleh Vianda dan Kadiyono
(2015) dengan nilai nilai koefisien chi-square > 0,05 dimana nilai ini mengindikasikan bahwa
angka tergolong good / ideal serta RMSEA dengan nilai koefiesien < 0,08 dimana alat ukur
workplace wellbeing dapat diterima. Uji reliabilitas dari alat ukur ini dapat dilihat dari nilai
internal consistency reliability dengan nilai koefesien cronbach ‘s alpha pada dimensi core Affect
yaitu 0,879, work values instrinsic yaitu 0,960, serta work values extrinsic yaitu 0,963. Hasil
reliabilitas secara umum dengan nilai 0,979 dimana hal ini menggambarkan bahwa workplace
wellbeing memiliki tingkat konsistensi yang baik. Sedangkan pada skala workforce agility
memiliki aitem – aitem dengan nilai unidimensional sebesar 30,2% dimana 24 aitem skala dinilai
sesuai dengan nilai reliabilitas koefisien Model Rasch dimana dengan rincian nilai reliabilitas
pada aitem yaitu 0,96, reliabilitas responden sebesar 0.88 dan nilai Cronbach’s Alpha pada 0.89
yang menggambarkan bahwa skala ini konsisten untuk mengukur konstruk Workforce agility
(Viranda dkk, 2023).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Data skala workplace wellbeing dan workforce agility yang didapatkan dari penelitian

sejumlah 37 karyawan yang bekerja di wilayah Surakarta dengan hasil kategori ke dalam 3
kelompok yaitu tinggi, sedang, dan rendah (Azwar, 2012). Adapun hasil kategorisasi skor pada
skala workforce agility karyawan di data penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 1. Kategorisasi SkalaWorkforce Agility
Kategori Pedoman Skor N Persentase
Tinggi X ≥ (M + 1SD) X ≥ 84 10 27%
Sedang (M - 1 SD) ≤ X < (M + 1SD) 56 ≤ X < 84 27 73%
Rendah X < (M - 1SD) X< 56 0 0%
Total 37 100%

Keterangan :
X : Skor Subjek
M : Mean atau rata – rata hipotetik
SD : Standar Deviasi hipotetik

Berdasarkan hasil kategorisasi skala workforce agility pada tabel diatas tergambar bahwa
terdapat 10 (27%) orang memiliki workforce agility pada kategori tinggi dan terdapat 27 (73%)
orang dengan workforce agility berada pada kategori sedang, dan 0 (0%) subjek yang memiliki
workforce agility yang rendah. Hal ini menggambarkan kebanyakan subjek memiliki workforce
agility yang sedang. Hasil kategori skala workforce agility menggambarkan sebanyak 73% atau
27 subjek memiliki tingkat workforce agility yang sedang dan pada skala workplace agility
didapatkan sebesar 54% atau 20 subjek memiliki tingkat workplace wellbeing pada kategori
tinggi. Berdasarkan gambaran ini maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas subjek pada
penelitian ini memiliki tingkat workforce agility yang sedang serta workplace wellbeing yang
tinggi. Kategori workplace wellbeing yang tinggi ini mengindikasikan bahwa kebanyakan dari
subjek merasa puas dengan pekerjaan yang mereka miliki baik dari sisi inti, ekstrinsik maupun
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intrinsik. Sedangkan pada workforce agility yang berada pada mayoritas sedang mengindikasikan
bahwa para subjek memiliki kemampuan adaptasi yang cukup baik terhadap tuntutan atau situasi
kerja yang dihadapinya. Penelitian yang dilakukan oleh Yusuf dan Yuniasanti (2024)
menjelaskan bahwa terdapat hubungan positif antara pemberdayaan psikologis dan kelincahan
tenaga kerja dimana hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang merasa berdaya secara
psikologis dan adaptif dapat mendorong kesehatan mental di tempat kerja. Hal ini menunjukkan
bahwa kelincahan di tempat kerja atau workforce agility dapat mempengaruhi workplace
wellbeing. Penelitian yang dilakukan oleh Wang (2017) dimana karyawan yang memiliki
kepribadian proaktif cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Tabel 2. Kategorisasi SkalaWorkpace Wellbeing
Kategori Pedoman Skor N Persentase
Tinggi X ≥ (M + 1SD) X ≥ 168 20 54%
Sedang (M - 1 SD) ≤ X < (M + 1SD) 112 ≤ X < 168 17 46%
Rendah X < (M - 1SD) X < 112 0 0%
Total 37 100%

Keterangan :
X : Skor Subjek
M : Mean atau rata – rata hipotetik
SD : Standar Deviasi hipotetik

Berdasarkan tabel kategorisasi skala workplace wellbeing , maka dapat diketahui terdapat
20 (54%) subjek memiliki workplace wellbeing yang tinggi, 17 (46%) subjek memiliki
workplace wellbeing yang sedang dan 0 (0%) yang memiliki workplace wellbeing yang rendah.
Hal ini menyimpulkan bahwa mayoritas subjek penelitian memiliki workplace wellbeing yang
tinggi. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan adanya perbedaan hasil penelitian awal
yang dilakukan melalaui wawancara dan observasi pada karyawan yang berada di Surakarta. Jika
dilihat dari hasil wawancara menggambarkan bahwa tingkat workplace wellbeing karyawan
tergolong rendah pada beberapa aspek, sedangkan dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa
tingkat workplace wellbeing mayoritas berada pada kategori tinggi sebanyak 54% dari total 37
subjek. Hal ini dapat disebabkan adanya perbedaan subjek pada proses awal penelitian dimana
mayoritas memiliki pendidikan terakhir SMA, SMP dan SD sedangkan mayoritas data penelitian
pada jenjang pendidikan sebesar 38% adalah D3/S1 dan S2 sebesar 5%. Selain itu variasi jenis
pekerjaan yang ada didata awal memiliki karakteristik karyawan lapangan yang memiliki
pendapatan yang lebih banyak kurang sesuai dengan harapan mereka. Iklim organisasi yang
bervariasi juga dapat membentuk sebuah kesejahteraan yang berbeda bagi para karyawan. Seperti
penelitian yang dilakukan oleh Lusiana (2018) menyimpulkan bahwa iklim organisasi memiliki
pengaruh terhadap kesejahteraan psikologis karyawan dimana iklim organisasi yang positif dapat
meningkatkan kesejahteraan psikologis yang positif. Disisi lain, beban kerja yang di miliki oleh
para subjek awal penelitian memiliki variasi dimana ada subjek yang memiliki beban kerja 24
jam namun tidak seimbang dengan pendapat yang diterimanya. Hal ini menggambarkan bahwa
beban kerja yang dimiliki pada subjek awal memiliki perbedaan dengan beban kerja yang ada di
mayoritas data penelitian. Analisa mendalam dilakukan pada tiga aspek dari workforce agility
yaitu proaktif, adaptif dan resiliensi terhadap workplace wellbeing didapatkan bahwa
keseluruhannya memiliki tingkat hubungan yang rendah dimana pada nilai koefisien korelasi dari
aspek proaktif yaitu 0,302 dengan nilai signifikansi 0,069 (p > 0,05). Hal ini menggambarkan
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bahwa kontribusi aspek proaktif terhadap workplace wellbeing belum cukup kuat untuk di
anggap memiliki makna. Sementara pada aspek adaptif memiliki nilai koefisien korelasi sebesar
0,375 dengan nilai signifikansi 0,022 ( p < 0,05) yang menjelaskan adanya hubungan positif
signifikan namun tingkat hubungannya masih tergolong rendah. Pada aspek resiliensi memiliki
nilai koefisien korelasi sebesar 0,362 dengan nilai signifikansi 0,028 (p < 0,05) dimana
menunjukkan hubungan positif signifikan namun masih tergolong memiliki tingkat hubungan
yang rendah. Gambaran ini menandakan bahwa aspek adaptif dan resiliensi berperan dalam
meningkatkan workplace wellbeing, namun bukan menjadi faktor yang sangat dominan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian mengenai hubungan antara workforce agility dan workplace

wellbeing pada karyawan di Surakarta, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara kedua variabel tersebut. Analisis korelasi menunjukkan bahwa workforce agility
secara langsung berpengaruh terhadap workplace wellbeing dan memberikan pengaruh sebesar
45.7% . Mayoritas karyawan dalam penelitian ini memiliki tingkat workforce agility yang yang
sedang, dan tingkat workplace wellbeing yang tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
yang memiliki workforce agility dimana ia dapat menyesuaikan diri , proaktif dan dapat
menyelesaikan permasalahan dapat memberikan pengaruh yang optimal serta memberikan
pengaruh positif pada workplace wellbeing
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