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PERAN WORK MOTIVATION TERHADAP WOKRFORCE AGILITY PADA
REMOTE WORKER

Faizah Nurul Aliyah!, Rachmawati?

ABSTRAK

Kemajuan teknologi telah mengubah cara manusia bekerja. Salah satunya
adalah pergeseran dari model kerja konvensional menjadi kerja jarak jauh yang
memungkinkan pekerjaan dilakukan dengan lebih fleksibel dan efektif. Namun,
kerja jarak jauh juga menghadirkan tantangan tersendiri sehingga membutuhkan
ketangguhan karyawan dalam menghadapi tantangan tersebut. Salah satu faktor
yg bisa memengaruhi ketangguhan karyawan adalah motivasi kerja.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk melihat peranan work
motivation sebagai variabel bebas terhadap workforce agility sebagai variabel
terikat. Subjek penelitian ini adalah pekerja jarak jauh, berjumlah 229 karyawan,
dengan tambahan 50 karyawan untuk uji coba. Analisis data dilakukan dengan
menggunakan teknik analisis regresi linier sederhana.

Hasil analisis regresi menunjukkan nilai R-squared sebesar 0,623 antara
work motivation dan workforce agility serta signifikansisebesar 0,000 (P<0,05).
Hasil ini menunjukkan bahwa work motivation memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap workforce agility, sehingga hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini diterima.
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THE ROLE OF WORK MOTIVATION TOWARDS WORKFORCE AGILITY
IN REMOTE WORKER
Faizah Nurul Aliyah?, Rachmawati?

ABSTRACT

Technological advancements have transformed the way people work. One
significant change is the shift from conventional work models to remote working,
which allows tasks to be carried out more flexibly and efficiently. However, remote
working also presents its own challenges, requiring employees to demonstrate
resilience in facing these obstacles. One factor that can influence employee
resilience is work motivation. Therefore, this study aims to examine the role of work
motivation as an independent variable on workforce agility as the dependent
variable. The subjects of this research were remote workers, with a total of 246
employees, along with an additional 50 employees for a pilot test. Data analysis
was performed using simple linear regression analysis. The regression results
showed an R-squared value of 0.623 between work motivation and workforce agility,
and a significant level of 0.000 (P<0.05). These results indicate that work
motivation has a significant influence on workforce agility, thus supporting the
acceptance of the hypothesis in this study.

Keyword: Work Motivation, Workforce Agility
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BAB |

PENDAHULUAN

A Latar Belakang Masalah

Kemajuan teknologi telah mengubah secara fundamental bagaimana
manusia bekerja, berkomunikasi, dan menjalani kehidupan sehari-hari.
Perkembangan dalam bidang teknologi informasi dan komunikasi telah
memungkinkan terciptanya berbagai platform dan alat yang memfasilitasi
kolaborasi, konektivitas, dan produktivitas yang lebih efisien (The World Economic
Forum, 2020). Dengan adanya alat kolaborasi digital seperti aplikasi pengelolaan
proyek, video konferensi, dan platform berbagi dokumen, karyawan dapat bekerja
bersama meskipun berada di lokasi yang berbeda (Autor, 2015). Perkembangan ini
telah menciptakan pergeseran dari model kerja konvensional menjadi kerja jarak
jauh yang memungkinkan pekerjaan untuk dilakukan secara lebih fleksibel dan
efektif, serta memungkinkan orang-orang untuk tetap produktif dan terhubung. Hal
ini diistilahkan dengan remote working atau teleworking atau home working
(Ingusci, Signore, Cortese, Molino, Pasca, & Ciavolino, 2022).

Remote working memungkinkan fleksibilitas dalam lokasi kerja, di mana
individu memiliki kebebasan untuk memilih tempat kerja mereka asalkan mereka
dapat terhubung ke internet dan menyelesaikan pekerjaan dengan efektif (American
Psychology Association, 2019). Remote working menekankan keterampilan dan
hasil kerja daripada lokasi fisik di mana pekerjaan dilakukan, memungkinkan

perusahaan untuk merekrut dan mempertahankan bakat terbaik tanpa terikat pada



batasan geografis (Choudhury, Foroughi, & Larson. 2020). Remote working dapat
dilakukan baik secara full-time remote maupun hybrid, yaitu kombinasi kerja yang
dilakukan di kantor dan dari mana saja, termasuk dari rumah (work from home)
(Maharani & Alexander, 2023). Seseorang yang bekerja secara remote disebut
remote worker. Remote worker mengacu pada karyawan yang bekerja dari rumah
atau lokasi lain di luar kantor, namun tetap bisa berkomunikasi dengan atasan dan
rekan kerjanya. (Ingusci dkk., 2022).

Salah satu hasil survei yang dilakukan oleh Intuition, perusahaan solusi
pengetahuan global di Dublin, menunjukkan peningkatan remote working pada
separuh dari seluruh karyawannya setelah pandemi COVID-19 berakhir, dimana
tingkat full-time remote sebelum pandemi sebesar 30% dan setelah pandemi
menjadi 48% (O'Donnellan, 2024). Selain itu, hasil survei majalah FORBES tahun
2023 menunjukkan bahwa 12,7% karyawan bekerja secara full-time dari rumah dan
28,2% karyawan telah mengadopsi model kerja hybrid, menggabungkan kerja dari
rumah dan di kantor untuk fleksibilitas dan menjaga kehadiran fisik di tempat kerja
(Haan, 2023). Sebuah situs berita online IDN Times bahkan merilis lebih dari 30
perusahaan internasional menawarkan kerja secara remote di tahun 2023 (Hamdani,
2023).

Model kerja remote working juga telah diadopsi oleh beberapa perusahaan
di Indonesia, di antaranya oleh PT. Telkom. Perusahaan BUMN ini memiliki salah
satu aturan “Flexy Time, Flexy Place”. Menurut pengakuan salah seorang
karyawan PT. TELKOM, mereka dapat memilih untuk bekerja secara remote

dengan terlebih dahulu mengajukan waktu dan lokasi kerja melalui aplikasi



Diarium (Chairina, 2020). Selain PT. TELKOM, menurut salah satu situs penyedia
jasa aplikasi chat kantor Worxspace yang berpusat di Yogyakarta dan Jakarta, ada
beberapa perusahaan startup yang juga melakukan remote working di antaranya:
Kopi Kenangan, Zenius, Sirclo, Sekolahmu, Warung Pintar, Mekari, Fazzfinancial,
Binar, Quipper, Sayurbox (Worxspace, 2022). Kemudian data yang diambil dari
survei yang dilakukan oleh ruangkerja terkait preferensi skema kerja pasca pandemi
Covid-19 di Indonesia menunjukan bahwa sebanyak 77,6% dari responden merasa
remote working dapat menghemat waktu karena tidak perlu pergi ke kantor untuk
bekerja, kemudian 76,1% karyawan berpendapat remote working telah menghemat
pengeluaran harian karena tidak perlu membayar biaya transportasi (Adiputra,
2021).

Remote working telah menjadi pilihan yang semakin menarik bagi
perusahaan, karena dapat meningkatkan fleksibilitas dan efisiensi kerja, serta
memungkinkan karyawan untuk bekerja dari lokasi manapun tanpa perlu berada di
kantor fisik (Sani, 2023). Meskipun kerja jarak jauh menawarkan fleksibilitas, ada
tantangan signifikan yang harus dihadapi. Sebanyak 69% pekerja jarak jauh
mengalami peningkatan kelelahan akibat alat komunikasi digital, yang menekankan
perlunya batasan kerja yang tepat dan strategi kesejahteraan digital (TravelPerk,
2024). Selain itu, 53% pekerja jarak jauh merasa lebih sulit untuk terhubung dengan
rekan kerja mereka, yang menggarisbawahi pentingnya komunikasi efektif dan
strategi pembangunan tim untuk menjaga rasa keterhubungan dalam lingkungan
kerja jarak jauh (Tagliaferri, 2023). Menurut sebuah perusahaan konsultasi kerja,

tantangan lain yang timbul dari remote working berupa rasa jenuh, kesepian,



keterbatasan interaksi sosial, serta sulitnya para karyawan dalam menyesuaikan
diri, bersikap proaktif, dan tetap teguh dalam keadaan sulit ketika bekerja atau
disebut juga dengan workforce agility (Motion Consulting Group, 2022).

Workforce agility merupakan kemampuan untuk mengatasi dan merespons
perubahan serta kondisi baru yang ditimbulkan oleh perubahan tersebut dengan
beradaptasi dengan cepat (Sherehiy & Karwowski, 2014). Terdapat tiga dimensi
untuk workforce agility yaitu procativity, adaptability serta resilience (Sherehiy &
Karwowski, 2014). Proactive merujuk pada kemampuan karyawan untuk
menemukan peluang baru dan mengambil langkah-langkah yang diperlukan guna
mengatasi masalah serta merumuskan solusi yang tepat. Adaptability merupakan
kemampuan karyawan untuk beradaptasi terhadap perubahan pasar dan dapat
berkolaborasi secara cepat dengan rekan kerja di berbagai bagian organisasi.
Kemudian resilience merujuk pada kemampuan karyawan untuk menyelesaikan
tugas dengan efisien di lingkungan yang penuh tekanan serta dapat mentoleransi
situasi tak terduga.

Workforce agility bergantung pada cara karyawan menangani dan
merespons perubahan kondisi kerja yang tidak dapat diprediksi. Menurut Franco
dan Landini (2022) faktor-faktor seperti keterlibatan karyawan yang kuat dan
motivasi kerja berperan dalam meningkatkan kelincahan tenaga kerja. Franco dan
Landini (2022) turut menambahkan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam
meningkatkan kelincahan tenaga kerja dengan mendorong Kketerlibatan dan
semangat karyawan yang lebih tinggi, sehingga mengurangi resistensi terhadap

perubahan dan gagasan baru. Demikian pula yang dikemukakan oleh Nor, Ma'rof,



dan Hadi (2023), jika motivasi kerja tidak ada, hal ini dapat menyebabkan
ketidakefisienan dalam sistem administratif organisasi, yang berasal dari kurangnya
dedikasi dan komitmen terhadap tugas yang diberikan. Karyawan mungkin akan
menunjukkan tingkat kinerja yang lebih rendah, keterlibatan yang berkurang, dan
kurangnya antusiasme terhadap pekerjaan mereka, yang pada akhirnya berdampak
pada produktivitas dan kesuksesan keseluruhan organisasi.

Penelitian yang dilakukan olen Nor, Ma'rof, dan Hadi (2023)
mengungkapkan bahwa workforce agility seorang karyawan dapat meningkat
dengan adanya work motivation yang membuat karyawan akan lebih bersedia
secara proaktif mencari solusi, berkolaborasi dengan anggota tim, berinovasi dalam
merespons keadaan yang berubah menerima perubahan, dan mempelajari
keterampilan baru saat bekerja.

Manoj dan Sabu (2018) dalam penelitiannya juga menyebutkan bahwa work
motivation memainkan peran penting dalam meningkatkan workforce agility
dengan memengaruhi motivasi intrinsik, yang merupakan bagian penting untuk
perilaku adaptif, generatif, dan proaktif selama masa-masa sulit. Karyawan dengan
motivasi intrinsik yang tinggi menunjukkan kualitas seperti sikap positif terhadap
pembelajaran keterampilan baru, pemikiran inovatif, dan kreativitas, yang
merupakan komponen kunci dari workforce agility. Liu, Zi, & Cai (2015) turut
menyatakan bahwa work motivation memainkan peran penting dalam
meningkatkan workforce agility. Ketika individu termotivasi di tempat kerja,
mereka lebih cenderung menunjukkan fleksibilitas, ketahanan, dan ketekunan

dalam menghadapi perubahan yang tidak terduga.



George dan Jones (2005) mengartikan work motivation sebagai kekuatan
psikologis dalam diri individu yang mempengaruhi arah perilaku, intensitas usaha,
dan ketahanan seseorang dalam menghadapi hambatan di dalam sebuah organisasi.
Work motivation dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor internal maupun eksternal,
seperti karakteristik pekerjaan, perilaku manajerial, iklim organisasi, serta
kebutuhan dan nilai-nilai individu.

Ada tiga aspek dari work motivation, yaitu direction of behavior, level of
persistence, dan level of effort (George & Jones, 2005). Direction of behavior
mengacu pada perilaku yang dipilih oleh seorang karyawan untuk ditunjukkan di
antara berbagai potensi perilaku lainnya yang dapat mereka tampilkan. Selanjutnya
level of persistence menunjukkan sejauh mana usaha yang dilakukan seseorang
untuk menampilkan perilaku yang telah dipilihnya. Kemudian level of effort
merujuk pada usaha dan tekad untuk meningkatkan keterampilan, memajukan
perusahaan, serta ketekunan bekerja meskipun dalam lingkungan yang tidak
mendukung.

Gagné (2014) menyatakan dampak dari kurangnya work motivation dapat
menyebabkan penurunan kepuasan kerja, tingkat keterlibatan yang lebih rendah,
dan produktivitas yang berkurang di antara karyawan. Selain itu, hal tersebut dapat
mengakibatkan tingkat pergantian yang lebih tinggi, penurunan moral, dan dampak
negatif pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Gagné (2014) juga menuliskan
bahwa jika karyawan terlalu memusatkan perhatian pada reward ekstrinsik, hal
tersebut dapat mengganggu motivasi yang timbul dari lingkungan Kkerja,

menyebabkan penurunan perasaan otonomi dan motivasi intrinsik pada karyawan.



Selain efek negatif, terdapat pula efek positif dari work motivation yang
dapat dirasakan oleh individu. Ketika karyawan termotivasi di tempat kerja, mereka
lebih cenderung mengalami peningkatan kepuasan kerja, tingkat keterlibatan yang
lebih tinggi, dan peningkatan kinerja secara keseluruhan. Karyawan yang
termotivasi cenderung lebih berkomitmen pada pekerjaan mereka, yang
menghasilkan tingkat produktivitas dan efisiensi yang lebih optimal. Mereka juga
lebih cenderung mengambil inisiatif, menunjukkan kreativitas, dan mencari
peluang untuk pertumbuhan dan pengembangan dalam peran mereka. Perilaku
proaktif ini dapat berkontribusi pada inovasi dan pemecahan masalah di dalam
organisasi (Gagné, 2014).

Berdasarkan fenomena remote working yang mulai banyak dilakukan oleh
perusahaan-perusahaan saat ini, dan didukung oleh teori-teori yang telah dijelaskan
di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang “peran work

motivation terhadap workforce agility pada remote worker”.

B. Rumusan Masalah
Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah apakah work

motivation berperan terhadap workforce agility pada remote worker?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan, maka tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui peran work motivation terhadap

workforce agility pada karyawan yang bekerja secara remote.



D. Manfaat Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan penjelasan tujuan penelitian,
peneliti berharap penelitian ini dapat memberikan manfaat yang dapat dirasakan
baik dari segi teoretis maupun praktis.
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan informasi
terkait teori work motivation dalam hubungannya dengan workforce agility.
Selain itu, penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai
referensi teoritis untuk penelitian selanjutnya ketika meneliti topik-topik
pada bidang psikologi industri dan organisasi, terutama pada topik work
motivation dan workforce agility.
2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, baik bagi
subjek penelitian atau remote worker maupun perusahaan yang
memberlakukan sistem kerja remote working. .
a. Bagi Karyawan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat serta
wawasan baru bagi para remote worker mengenai pentingnya work
motivation untuk meningkatkan workforce agility demi tercapainya
target kerja yang ditetapkan oleh perusahaan, meskipun secara fisik
tidak dipantau secara langsung oleh perusahaan ketika dalam proses

kerjanya.



b.

Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi
perusahaan yang telah menerapkan sistem kerja. remote working,
terutama pada level pimpinan untuk dapat terus memberikan
kepercayaan dan motivasi pada karyawan remote, meskipun
perusahaan tidak memantau secara langsung proses kerja yang
dilakukan oleh karyawannya. Selain itu, pada perusahaan yang
tidak atau belum memberlakukan remote working, hasil penelitian
ini juga dapat memberikan wawasan bahwa karyawan yang bekerja
secara remote tetap dapat menunjukkan produktivitas kerja yang
tinggi melalui workforce agility yang ditunjang oleh work

motivation karyawan.
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E. Keaslian Penelitian
Penelitian mengenai hubungan work motivation dan workforce agility pada
remote worker belum pernah ditemukan judul yang sama persis dan belum pernah
diteliti sebelumnya. Karena itu, peneliti melakukan kajian literatur penelitian
terdahulu untuk membandingkan penelitian saat ini dengan penelitian sebelumnya

yang memiliki variabel, subjek, dan/atau setting yang berbeda.

Pertama, Rambe, Wahyuni, dan Istiana (2023) melakukan penelitian
berjudul “Hubungan antara Motivasi Kerja dengan Komitmen Organisasi pada
Karyawan PT. Suriatama Mahkota Kencana”. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dan komitmen organisasi pada
karyawan di PT. Suriatama Mahkota Kencana. Subjek penelitian ini adalah 40
orang karyawan di kantor pusat PT. Suriatama Mahkota Kencana. Sampel diambil
dengan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan menggunakan skala
komitmen organisasi dan skala motivasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan
adanya hubungan positif antara komitmen organisasi dan motivasi kerja, dimana
semakin tinggi motivasi kerja, semakin tinggi pula komitmen organisasi.Perbedaan
penelitian di atas terletak pada variabel terikat dan subjek penelitian. Variabel
terikat pada penelitian di atas adalah komitmen organisasi, sedangkan variabel
terikat penelitian ini adalah workforce agility. Subjek penelitian di atas yaitu
karyawan di PT. Suriatama Mahkota Kencana saja tanpa ada setting remote worker,

berbeda dengan penelitian ini yang subjeknya remote worker di Indonesia.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Karim dan Laksmiwati (2023) dengan

judul “Hubungan antara Work Organization dengan Workforce Agility pada Usaha
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Kecil ‘X’ di Surabaya”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
work organization dan workforce agility pada usaha kecil X di Surabaya.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, dengan subjek
penelitian sebanyak 96 karyawan perusahaan X. Analisis data dilakukan dengan
teknik Pearson Product Moment. Hasil penelitian menunjukkan adanya hubungan
positif antara work organization dan workforce agility pada karyawan usaha kecil

“X” di Surabaya.

Penelitian di atas dan penelitian ini berbeda karena penelitian sebelumnya
menggunakan work organization sebagai variabel bebas, sedangkan penelitian ini
menggunakan work motivation sebagai variabel bebas. Perbedaan lainnya terletak
pada subjek penelitian, di mana subjek penelitian sebelumnya adalah karyawan
perusahaan X di Surabaya, sementara pada penelitian ini, subjek yang dibutuhkan
adalah karyawan remote di seluruh Indonesia tanpa membedakan karyawan

berdasarkan perusahaan tertentu.

Penelitian selanjutnya berjudul ‘“Pengaruh Iklim Psikologis terhadap
Kinerja Karyawan yang Dimediasi oleh Workforce Agility” oleh Chandra dan
Saryatmo (2022), yang dilakukan karena pencapaian perusahaan masih jauh dari
target manajemen. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membuktikan bahwa
workforce agility dapat berperan sebagai mediator antara iklim psikologis dan
kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan subjek
karyawan yang bekerja di perusahaan PT. V dengan masa kerja lebih dari 1 tahun.
Sampel dipilih dengan metode non-probability sampling yang berjumlah 111

orang. Data dikumpulkan melalui kuesioner, data internal perusahaan, serta
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wawancara dengan manajemen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim
psikologis berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan workforce agility,
workforce agility juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dan
hubungan antara iklim psikologis dan kinerja karyawan dimediasi secara parsial

oleh workforce agility.

Perbedaan antara penelitian di atas dan penelitian ini terletak pada variabel
yang digunakan, di mana pada penelitian sebelumnya, variabel terikat, variabel
bebas, dan variabel mediator adalah kinerja karyawan, iklim psikologis, dan
workforce agility. Sementara itu, pada penelitian ini, workforce agility digunakan
sebagai variabel terikat. Selain itu, perbedaan juga terdapat pada subjek penelitian,
di mana pada penelitian sebelumnya subjeknya adalah karyawan yang bekerja di
perusahaan PT. V dengan masa Kkerja lebih dari 1 tahun. Sedangkan pada penelitian
ini, subjek yang digunakan hanya remote worker tanpa klasifikasi berdasarkan masa

kerja minimal atau perusahaan.

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Muhammad dan Syahid (2022)
dengan judul “Work motivation and psychological well-being on teacher
performance at Perguruan Alkhairaat, Palu, Indonesia”. Penelitian ini bertujuan
untuk meneliti pengaruh motivasi kerja dan psychological well-being terhadap
kinerja guru di Perguruan Alkhairaat. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian
ini adalah kuantitatif dengan sampel sebanyak 210 guru. Teknik sampling yang
digunakan adalah non-probability sampling (accidental sampling). Alat ukur yang
digunakan meliputi Teachers’ Job Performance Self-Rating Questionnaire

(TJPSQ), The Mativation for Teaching Scale, dan Psychological Well-Being Scales
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(PWBS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara
motivasi kerja dan psychological well-being terhadap kinerja guru di Perguruan

Alkhairaat dengan besar pengaruh sebesar 28,2%.

Variabel dalam penelitian di atas menggunakan dua variabel bebas (work
motivation dan psychological well-being) serta satu variabel terikat (teacher
performance), berbeda dengan penelitian ini yang hanya menggunakan satu
variabel bebas dan workforce agility sebagai variabel terikat. Subjek penelitian di
atas adalah guru-guru di Perguruan Alkhairaat di Provinsi Palu sebanyak 210 orang.
Sedangkan penelitian ini membutuhkan subjek remote worker secara umum di

Indonesia.

Penelitian selanjutnya dilakukan olen Widiyati (2023) dengan judul
“Pengaruh Workplace Spirituality dan Workforce Agility terhadap Innovative Work
Behaviour di Mediasi oleh Readiness for Change Guru di Sekolah XYZ Jakarta”.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh workplace spirituality dan
workforce agility terhadap innovative work behavior yang dimediasi oleh readiness
for change pada guru di Sekolah XYZ Jakarta. Pendekatan yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif non-eksperimental. Subjek penelitian ini adalah
guru-guru di Sekolah XY Z Jakarta. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh
positif antara workplace spirituality terhadap readiness for change pada guru di

Sekolah XYZ Jakarta.

Penelitian di atas dan penelitian ini memiliki perbedaan pada variabel yang

digunakan dan subjek yang dibutuhkan. Dalam penelitian di atas, workforce agility
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digunakan sebagai variabel bebas, sementara pada penelitian ini digunakan sebagai
variabel terikat. Subjek penelitian di atas adalah guru di Sekolah XYZ Jakarta,
sedangkan pada penelitian ini, subjek yang diperlukan adalah pekerja dengan

setting remote secara umum.

Nor, Ma’rof, dan Hadi (2023) juga melakukan penelitian berjudul “How
work ethics, workload, and work motivation contribute to work commitment: A
study among the service company employees in the Klang Valley, Malaysia”.
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara work ethics,
workload, dan work motivation dengan organizational commitment pada pegawai
jasa kurir di Klang Valley, Malaysia. Teknik sampling yang digunakan adalah
homogenous convenience sampling, dengan sampel berjumlah 382 responden. Data
dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner, dan alat ukur yang digunakan antara
lain Organizational Commitment Questionnaire, Short-Form Multidimensional
Work Ethic Profile, Quantitative Workload Inventory, dan the Multidimensional
Work Motivation Scale. Hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas responden
memiliki tingkat work ethics, workload, dan organizational commitment yang
tinggi. Selain itu, ditemukan hubungan signifikan antara work ethics, work
motivation, workload, dengan organizational commitment, di mana work ethics

merupakan prediktor paling signifikan.

Penelitian di atas menggunakan empat variabel, yaitu work ethics,
workload, dan work motivation sebagai variabel bebas, serta work commitment
sebagai variabel terikat. Sementara pada penelitian ini, variabel terikat yang

digunakan adalah workforce agility dan variabel bebasnya hanya work motivation.



15

Subjek dalam penelitian ini adalah remote worker di Indonesia, berbeda dengan
penelitian di atas yang subjeknya adalah pegawai jasa kurir di Klang Valley,

Malaysia.

Terakhir, penelitian yang dilakukan oleh Saeed, Khan, Zada, Ullah, Vega-
Mufioz, dan Contreras-Barraza (2020) dengan judul “Towards Examining the Link
Between Workplace Spirituality and Workforce Agility: Exploring Higher
Educational Institutions” bertujuan untuk menemukan pengaruh workplace
spirituality terhadap workforce agility. Subjek dalam penelitian ini adalah staf
pengajar dan administrasi yang bekerja di institusi sektor publik di Peshawar,
Pakistan. Teknik sampling yang digunakan adalah convenient sampling, dan
pengambilan data dilakukan melalui survei yang dikirim via email, WhatsApp,
Facebook, dan secara langsung. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa workplace
spirituality memiliki pengaruh yang signifikan terhadap workforce agility pada staf
pengajar dan administrasi profesional, dengan mediating effect positif melalui job

involvement.

Penelitian di atas menggunakan workplace spirituality sebagai variabel
bebas, sedangkan pada penelitian ini, work motivation digunakan sebagai variabel
bebas. Subjek yang diperlukan juga berbeda, di mana penelitian di atas melibatkan
staf pengajar dan administrasi profesional di institusi sektor publik di Peshawar,
Pakistan. Sementara itu, penelitian ini menggunakan subjek remote worker yang

berlokasi di Indonesia.
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Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya, belum ada penelitian yang
mengkaji hubungan antara work motivation dan workforce agility terhadap remote
worker. Oleh karena itu, peneliti memutuskan untuk melakukan penelitian
mengenai variabel-variabel tersebut, dan peneliti dapat mempertanggungjawabkan

keaslian serta kebenaran penelitian ini.
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