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reskilling, This study examines the effects of Reskilling, Upskilling,
upskilling, and Digital Competence on Employee Agility and
digital competence, Organizational Resilience at PT Bank Papua KCU
employee agility, organizational  Jayapura, including the mediating role of Employee
resilience Agility. Using a quantitative explanatory approach,

data were collected from 112 employees through
questionnaires and analyzed using PLS-SEM with
SmartPLS 4.0.9.9. The results indicate that Reskilling
(p=0.272), Upskilling ($=0.397), and Digital
Competence (p=0.351) positively and significantly
affect Employee Agility. Employee Agility also has a
positive and significant effect on Organizational
Resilience  (=0.371).  Furthermore,  Reskilling
(p=0.254), Upskilling (f=0.147), and Digital
Competence (f=0.226) directly and significantly
influence Organizational Resilience. Employee Agility
partially mediates the relationships between Reskilling,
Upskilling, Digital Competence, and Organizational
Resilience. The R?values are 0.371 for Employee Agility
and 0.363 for Organizational Resilience.

These findings highlight that strengthening employee
skills and digital competencies, alongside enhancing
adaptability and responsiveness, is essential for
building organizational resilience amid digital
transformation in the banking industry.
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Transformasi digital dalam industri perbankan
menuntut kesiapan sumber daya manusia yang adaptif
dan kompeten untuk menjaga ketahanan organisasi.
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
Reskilling, Upskilling, dan Kompetensi Digital
terhadap Employee Agility dan Ketahanan Organisasi,
serta menguji peran Employee Agility sebagai variabel
mediasi pada PT Bank Papua KCU Jayapura. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
eksplanatori. Populasi sekaligus sampel berjumlah 112
pegawai dengan teknik sampel jenuh. Data
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis
menggunakan PLS-SEM dengan SmartPLS 4.0.9.9.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Reskilling
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Agility (p=0,272; t=4,028; p=0,000), Upskilling
terhadap Employee Agility (p=0,397; t=4,928;
p=0,000), dan Kompetensi Digital terhadap Employee
Agility (p=0,351; t=4,437; p=0,000). Employee Agility
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Ketahanan
Organisasi (=0,371; t=4,425; p=0,000). Reskilling,
Upskilling, dan Kompetensi Digital juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Ketahanan Organisasi
masing-masing sebesar =0,254 (t=3,063; p=0,002),
B=0,147 (t=3,443; p=0,001), dan B=0,226 (t=2,931;
p=0,003). Employee Agility terbukti memediasi secara
parsial pengaruh Reskilling (B=0,101; t=2,934;
p=0,003), Upskilling (=0,147; t=3,443; p=0,001), dan
Kompetensi Digital (=0,130; t=3,005; p=0,003)
terhadap Ketahanan Organisasi. Nilai R* Employee
Agility sebesar 0,371 dan Ketahanan Organisasi sebesar
0,363. Dengan demikian, penguatan kompetensi
karyawan yang disertai peningkatan Employee Agility
menjadi faktor penting dalam memperkuat ketahanan
organisasi.

PENDAHULUAN

Transformasi digital telah
mengubah proses bisnis industri
perbankan, termasuk kebutuhan
kompetensi sumber daya manusia
dalam menjalankan aktivitas opera-
sional. Penerapan artificial intelli-
gence  (Al), robotic  process
automation (RPA), dan analisis data
mendorong pergeseran pekerjaan
rutin -~ menuju  aktivitas  yang
membutuhkan kemampuan digital,
analitis, dan adaptif. Perubahan
tersebut menuntut organisasi untuk
mengembangkan kompetensi karya-
wan melalui reskilling, upskilling,
dan penguatan kompetensi digital.
Pengembangan kompetensi menjadi
penting karena keberhasilan transfor-
masi digital tidak hanya bergantung
pada teknologi yang digunakan,
tetapi juga pada kesiapan karyawan
dalam memanfaatkan teknologi dan
merespons perubahan. Dalam kondi-
si lingkungan bisnis yang semakin
dinamis, kemampuan tersebut turut
menentukan ketahanan organisasi
(organizational resilience) dalam
mempertahankan operasional dan
menyesuaikan diri terhadap ketidak-
pastian.

Tantangan transformasi digital
tersebut juga dihadapi PT Bank

rapua NUU Jaydpuld ualdain menaukung unpieinentast Rencana Strategis Teknologi Informasi
(RSTI). Berdasarkan Lakin Papua (2025), permasalahan yang menjadi perhatian meliputi
keterbatasan tenaga ahli di bidang teknologi, kompetensi digital pegawai yang belum merata,
serta program pengembangan kompetensi yang belum sepenuhnya menjawab kebutuhan

reskilling dan upskilling. Kondisi

tersebut menunjukkan adanya tantangan dalam

menyelaraskan kapasitas sumber daya manusia dengan tuntutan transformasi digital. Perbedaan
tingkat penguasaan teknologi dan keterbatasan pengembangan keterampilan berpotensi
menghambat kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri terhadap perubahan pekerjaan.
Situasi ini menjadi penting karena organisasi perbankan dituntut untuk menjaga kualitas
layanan dan keberlangsungan operasional di tengah perubahan teknologi serta dinamika

lingkungan bisnis.
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Secara teoretis, Dynamic Capabilities Theory yang dikemukakan Teece (2007)
menjelaskan bahwa kemampuan organisasi dalam menghadapi perubahan bergantung pada
kapasitas untuk mengidentifikasi peluang dan ancaman, memanfaatkan peluang, serta
mentransformasikan sumber daya yang dimiliki. Perspektif ini menempatkan pengembangan
kompetensi karyawan sebagai bagian penting dari proses adaptasi organisasi. Sejalan dengan
itu, Learning Organization Theory menekankan pentingnya pembelajaran berkelanjutan dalam
meningkatkan kemampuan individu dan organisasi menghadapi perubahan. Sementara itu,
Competency Theory dari Boyatzis (1982) menjelaskan bahwa pengetahuan, keterampilan, dan
karakteristik individu berkaitan dengan efektivitas kinerja. Ketiga perspektif tersebut
memberikan landasan bahwa reskilling, upskilling, dan kompetensi digital dapat menjadi modal
pengembangan employee agility, yaitu kemampuan karyawan untuk beradaptasi, merespons
perubahan, dan menyesuaikan perilaku kerja secara efektif. Kelincahan karyawan selanjutnya
berpotensi mendukung ketahanan organisasi dalam menghadapi gangguan dan ketidakpastian.

Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengembangan keterampilan dan
kompetensi digital berkaitan dengan peningkatan kemampuan adaptasi karyawan. Nandal dan
Nain (2025) mengemukakan pentingnya reskilling dalam meningkatkan kelincahan tenaga
kerja, sedangkan Kalsum et al. (2025) menunjukkan bahwa upskilling berperan dalam
meningkatkan kesiapan karyawan menghadapi perubahan. Fildansyah dan Nailul (2025) juga
menemukan hubungan positif antara kompetensi digital dan employee agility. Dalam kaitannya
dengan ketahanan organisasi, Panda dan Singh (2025) menunjukkan bahwa employee agility
dapat mendukung kemampuan organisasi menghadapi perubahan lingkungan. Namun,
hubungan tersebut tidak selalu menghasilkan temuan yang konsisten. Triono et al. (2025) dan
Jaka et al. (2022), misalnya, melaporkan bahwa reskilling tidak berpengaruh signifikan
terhadap ketahanan organisasi. Perbedaan temuan tersebut mengindikasikan bahwa
peningkatan kompetensi tidak selalu secara langsung menghasilkan ketahanan organisasi,
sehingga mekanisme yang menghubungkan keduanya masih perlu diteliti lebih lanjut.

Berdasarkan perkembangan penelitian tersebut, terdapat tiga kesenjangan yang
mendasari penelitian ini. Pertama, kesenjangan konseptual, yaitu perlunya pengujian
terintegrasi yang menghubungkan reskilling, upskilling, dan kompetensi digital dengan
ketahanan organisasi melalui employee agility. Kedua, kesenjangan empiris, berupa perbedaan
hasil penelitian terdahulu mengenai pengaruh pengembangan kompetensi terhadap kelincahan
karyawan dan ketahanan organisasi. Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa efektivitas
pengembangan kompetensi dapat bergantung pada konteks organisasi dan mekanisme
penerapannya. Ketiga, kesenjangan kontekstual, yakni perlunya bukti empiris yang lebih
spesifik pada sektor perbankan daerah, khususnya PT Bank Papua KCU Jayapura, yang
menghadapi tantangan pengembangan kompetensi sumber daya manusia dalam pelaksanaan
transformasi digital. Ketiga kesenjangan tersebut menjadi dasar untuk menguji hubungan
antarvariabel dalam konteks organisasi yang diteliti.

Penelitian ini1 penting dilakukan untuk menjelaskan bagaimana strategi pengembangan
kompetensi sumber daya manusia dapat mendukung ketahanan organisasi di tengah
transformasi digital. Kebaruan penelitian terletak pada pengintegrasian reskilling, upskilling,
dan kompetensi digital dalam satu model penelitian dengan employee agility sebagai variabel
mediasi. Model ini memungkinkan pengujian terhadap pengaruh pengembangan kompetensi
sekaligus peran kelincahan karyawan dalam menerjemahkan kompetensi individu menjadi
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kemampuan organisasi untuk beradaptasi dan mempertahankan keberlangsungan operasional.
Dari sisi teoretis, penelitian ini diharapkan memperluas pemahaman mengenai pembentukan
ketahanan organisasi melalui pengembangan sumber daya manusia. Dari sisi praktis, hasil
penelitian dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen PT Bank Papua KCU Jayapura
dalam menyusun program pengembangan kompetensi yang lebih sesuai dengan kebutuhan
transformasi digital. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini berjudul “Analisis Determinasi
Ketahanan Organisasi melalui Peran Mediasi Employee Agility pada PT Bank Papua KCU
Jayapura.”

KAJIAN LITERATUR
Dynamic Capabilities Theory

Dynamic  Capabilities  Theory menjelaskan kemampuan organisasi dalam
mengintegrasikan, membangun, dan mentransformasikan sumber daya untuk menghadapi
perubahan lingkungan yang dinamis. Teori ini diperkenalkan oleh Teece dan Shuen (1997),
yang menegaskan bahwa keunggulan organisasi tidak hanya ditentukan oleh sumber daya yang
dimiliki, tetapi juga oleh kemampuan mengelola dan menyesuaikannya dengan perubahan
lingkungan bisnis. Teece (2007) mengidentifikasi tiga dimensi utama, yaitu sensing, seizing,
dan transforming. Sensing merupakan kemampuan mengidentifikasi peluang dan ancaman,
seizing merupakan kemampuan memanfaatkan peluang melalui keputusan strategis, sedangkan
transforming merupakan kemampuan memperbarui sumber daya, struktur, dan proses
organisasi.

Dalam era transformasi digital, kapabilitas dinamis semakin penting karena organisasi
harus merespons perkembangan teknologi seperti artificial intelligence, big data, cloud
computing, dan otomatisasi. Organisasi yang mampu mendeteksi perubahan, mengambil
keputusan secara tepat, dan melakukan transformasi secara cepat akan memiliki ketahanan yang
lebih baik dalam menghadapi ketidakpastian (Hillmann & Guenther, 2020). Kapabilitas
tersebut juga sangat dipengaruhi oleh kualitas SDM, budaya adaptif, serta praktik pengelolaan
SDM vyang efektif (Georgescu et al., 2024).

Dalam penelitian ini, Dynamic Capabilities Theory digunakan untuk menjelaskan bahwa
reskilling dan upskilling dapat memperkuat kemampuan organisasi dalam menghadapi
transformasi digital. Reskilling membekali karyawan dengan kompetensi baru, sedangkan
upskilling meningkatkan kompetensi yang telah dimiliki. Pengembangan tersebut
memungkinkan organisasi melakukan sensing, seizing, dan transforming secara lebih efektif
sehingga meningkatkan kemampuan adaptasi dan memperkuat organizational resilience.

Learning Organization Theory

Learning Organization Theory menjelaskan bahwa organisasi perlu menciptakan,
memperoleh, mengembangkan, dan mentransfer pengetahuan secara berkelanjutan agar mampu
beradaptasi terhadap perubahan. Senge (1990, 2006) menjelaskan bahwa organisasi pembelajar
dibangun melalui lima disiplin utama, yaitu personal mastery, mental models, shared vision,
team learning, dan systems thinking. Kelima aspek tersebut menjadi dasar terbentuknya budaya
pembelajaran yang mendukung inovasi dan adaptasi organisasi.

Dalam menghadapi digitalisasi dan otomatisasi, pembelajaran berkelanjutan menjadi
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semakin penting karena perubahan teknologi menyebabkan kompetensi pekerjaan terus
berkembang. OECD (2021) dan WEF (2023) menekankan pentingnya reskilling dan upskilling
untuk memastikan tenaga kerja tetap relevan dengan kebutuhan pekerjaan masa depan.
Organisasi yang menyediakan lingkungan belajar secara berkelanjutan akan lebih mampu
meningkatkan kompetensi karyawan dan beradaptasi terhadap perubahan.

Budaya pembelajaran juga berkontribusi terhadap ketahanan organisasi. Georgescu et al.
(2024) menunjukkan bahwa organisasi yang mendukung pembelajaran, pengembangan
kompetensi, dan pengelolaan SDM adaptif memiliki kemampuan lebih baik dalam menghadapi
ketidakpastian. Wickramasinghe dan Wickramasinghe (2026) juga menegaskan bahwa
keberhasilan reskilling dan upskilling sangat dipengaruhi oleh budaya belajar yang kuat. Oleh
karena itu, teori ini digunakan untuk menjelaskan pentingnya pembelajaran berkelanjutan
sebagai pendukung pengembangan kompetensi, employee agility, dan ketahanan organisasi.

Competency Theory

Competency Theory yang dikembangkan oleh Boyatzis (1982, 2008) menjelaskan bahwa
kompetensi merupakan karakteristik mendasar individu yang berkaitan dengan pencapaian
kinerja efektif. Kompetensi mencakup motives, traits, self-concept, knowledge, dan skills.
Melalui Iceberg Model of Competency, Boyatzis menjelaskan bahwa pengetahuan dan
keterampilan merupakan kompetensi yang tampak dan relatif lebih mudah dikembangkan,
sedangkan motif, nilai, karakter, dan konsep diri merupakan kompetensi yang lebih mendalam.

Kompetensi bersifat dinamis dan dapat dikembangkan melalui pembelajaran,
pengalaman kerja, serta dukungan organisasi. Dalam konteks transformasi digital, kompetensi
digital menjadi salah satu kompetensi strategis karena karyawan tidak hanya dituntut mampu
menggunakan teknologi, tetapi juga mengolah informasi, berkolaborasi secara digital,
memecahkan masalah, dan beradaptasi terhadap perubahan teknologi.

Dalam penelitian ini, Competency Theory menjadi dasar untuk menjelaskan hubungan
antara reskilling, upskilling, kompetensi digital, dan employee agility. Peningkatan kompetensi
diharapkan membuat karyawan lebih adaptif, fleksibel, dan mampu merespons perubahan
secara cepat. Selanjutnya, employee agility tersebut dapat mendukung organisasi dalam
menghadapi gangguan dan memperkuat ketahanan organisasi.

Reskilling

Reskilling merupakan proses pengembangan kompetensi baru yang bertujuan
mempersiapkan karyawan untuk menjalankan pekerjaan atau peran yang berbeda sebagai
akibat perubahan teknologi, organisasi, dan lingkungan kerja. Berbeda dengan upskilling,
reskilling berfokus pada penguasaan keterampilan baru yang belum dimiliki sebelumnya (Edeh,
2022). Melalui reskilling, organisasi dapat mengurangi kesenjangan kompetensi dan
meningkatkan kemampuan tenaga kerja dalam menghadapi perubahan.

Jamal et al. (2024) dan Hasan et al. (2024) menjelaskan bahwa reskilling merupakan
strategi sistematis untuk membekali karyawan dengan kompetensi baru yang sesuai dengan
kebutuhan masa depan. Nandal dan Nain (2025) juga menunjukkan bahwa reskilling dapat
meningkatkan workforce agility dengan membantu karyawan menyesuaikan diri terhadap
perubahan pekerjaan dan teknologi. Namun, efektivitasnya dipengaruhi oleh kesiapan individu,
dukungan organisasi, dan kesempatan untuk menerapkan kompetensi yang diperoleh (Triono
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et al., 2025).
Upskilling

Upskilling merupakan proses peningkatan dan pendalaman kompetensi yang telah
dimiliki karyawan agar tetap relevan dengan perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan.
Berbeda dengan reskilling yang berorientasi pada keterampilan baru untuk menjalankan peran
berbeda, upskilling bertujuan meningkatkan kemampuan dalam pekerjaan yang sedang
dijalankan (Li, 2022). Strategi ini penting untuk meningkatkan produktivitas, fleksibilitas,
inovasi, dan kesiapan tenaga kerja menghadapi perubahan.

Mahdia (2024), Riyanto (2025), dan Winarni et al. (2024) menunjukkan bahwa upskilling
tidak hanya mencakup keterampilan teknis, tetapi juga kemampuan digital, berpikir kritis,
komunikasi, kolaborasi, dan pemecahan masalah. Mohammed et al. (2024) menambahkan
bahwa investasi upskilling dapat meningkatkan kesiapan teknologi dan daya saing tenaga kerja.
Namun, keberhasilannya dipengaruhi oleh budaya pembelajaran, dukungan organisasi, metode
pelatihan, dan kesempatan menerapkan kompetensi baru.

Kompetensi Digital

Kompetensi digital merupakan kemampuan karyawan dalam memanfaatkan teknologi
digital secara efektif untuk mendukung pekerjaan, pengambilan keputusan, komunikasi,
kolaborasi, pemecahan masalah, dan inovasi. Perkembangan Al, komputasi awan, analisis data,
dan otomatisasi menjadikan kompetensi digital sebagai kapabilitas strategis yang diperlukan
dalam menghadapi transformasi organisasi.

Fildansyah dan Nailul (2025) serta Munawaroh et al. (2026) menunjukkan bahwa
kompetensi digital berperan dalam meningkatkan employee agility melalui kemampuan berbagi
pengetahuan, inovasi, dan adaptasi terhadap perubahan teknologi. Namun, kompetensi digital
memerlukan dukungan lingkungan kerja, budaya pembelajaran, kepemimpinan, dan
kesempatan penerapan teknologi agar dapat memberikan hasil optimal (Noerchoidah et al.,

2026; Liana et al., 2026).

Kompetensi digital juga berkontribusi terhadap ketahanan organisasi karena mendukung
keberlangsungan operasional, efisiensi, pengambilan keputusan, dan respons terhadap
gangguan (Gu et al., 2023; Pan & Zhu, 2025). Namun, pengaruh tersebut bergantung pada
kemampuan organisasi mengintegrasikan teknologi ke dalam strategi, proses bisnis, dan
kapabilitas organisasi (Cardoso et al., 2025; Omri, 2026).

Ketahanan Organisasi (Organizational Resilience)

Ketahanan organisasi merupakan kemampuan organisasi untuk mengantisipasi,
menghadapi, merespons, dan beradaptasi terhadap perubahan, gangguan, serta ketidakpastian
lingkungan secara berkelanjutan. Duchek (2020) menjelaskan bahwa ketahanan tidak hanya
berarti kemampuan bertahan ketika menghadapi krisis, tetapi juga kemampuan organisasi untuk
belajar, berkembang, dan melakukan transformasi setelah menghadapi tantangan.

Ketahanan organisasi dipengaruhi oleh kualitas SDM, budaya pembelajaran,
kepemimpinan, komunikasi, fleksibilitas, pengelolaan risiko, dan kemampuan pengambilan
keputusan (Georgescu et al., 2024; Hu et al., 2024). Organisasi yang memiliki kemampuan
belajar dan melakukan pembaruan strategi akan lebih mampu mempertahankan
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keberlangsungan operasional dalam lingkungan yang dinamis (Jaka et al., 2022; Riesner et al.,
2025).

Employee Agility

Employee agility merupakan kemampuan karyawan untuk beradaptasi secara cepat,
fleksibel, dan proaktif terhadap perubahan lingkungan kerja. Kemampuan ini semakin penting
dalam era transformasi digital karena perubahan teknologi, kompleksitas pekerjaan, dan
ketidakpastian bisnis menuntut karyawan untuk terus belajar dan menyesuaikan cara kerja.

Panda dan Singh (2025) menjelaskan bahwa employee agility tercermin dalam perilaku
adaptif, pembelajaran berkelanjutan, fleksibilitas, dan kemampuan inovasi. Ramzuni et al.
(2026) melalui telaah sistematis menunjukkan bahwa employee agility merupakan konstruk
multidimensional yang mencakup kemampuan beradaptasi, fleksibilitas, pembelajaran
berkelanjutan, kolaborasi, dan respons cepat terhadap perubahan.

Employee agility juga menjadi mekanisme yang menghubungkan kompetensi individu
dengan ketahanan organisasi. Karyawan yang agile dapat mempercepat pengambilan
keputusan, meningkatkan fleksibilitas operasional, memperkuat koordinasi, serta membantu
organisasi menghadapi gangguan secara lebih efektif. Namun, pengembangan employee agility
tetap memerlukan dukungan kepemimpinan, tata kelola, strategi organisasi, dan lingkungan
kerja yang mendukung perubahan (Goraya et al., 2026; Hurel et al., 2026).

METODE PENELITIAN
Objek Penelitian

Objek penelitian ini adalah PT Bank Papua KCU Jayapura, salah satu bank pembangunan
daerah yang menghadapi tantangan transformasi digital dan perubahan kebutuhan kompetensi
sumber daya manusia. Perkembangan teknologi informasi, otomatisasi, dan digitalisasi layanan
keuangan menuntut organisasi untuk menyesuaikan sistem operasional, layanan, tata kelola,
serta pengelolaan sumber daya manusia agar tetap kompetitif dan berkelanjutan (OECD, 2021;
WEF, 2023).

Transformasi digital tidak hanya membutuhkan penerapan teknologi baru, tetapi juga
kesiapan karyawan melalui reskilling, upskilling, dan kompetensi digital. Pengembangan
kompetensi tersebut diperlukan agar karyawan mampu menyesuaikan diri dengan perubahan
teknologi, proses bisnis, dan tuntutan pekerjaan (Li, 2022; Wickramasinghe &
Wickramasinghe, 2026). Selain itu, employee agility menjadi kemampuan penting karena
memungkinkan karyawan merespons perubahan secara cepat, fleksibel, dan proaktif.

Ketahanan organisasi juga menjadi aspek penting dalam menghadapi ketidakpastian.
Duchek (2020) menjelaskan bahwa ketahanan organisasi mencakup kemampuan anticipation,
coping, dan adaptation dalam menghadapi perubahan dan gangguan. Oleh karena itu, PT Bank
Papua KCU Jayapura dipilih sebagai objek penelitian karena relevan untuk mengkaji
keterkaitan pengembangan kompetensi, kelincahan karyawan, dan ketahanan organisasi dalam
menghadapi transformasi digital.

Berdasarkan pertimbangan tersebut, penelitian ini menganalisis pengaruh reskilling,
upskilling, dan kompetensi digital terhadap ketahanan organisasi dengan employee agility
sebagai variabel mediasi pada PT Bank Papua KCU Jayapura.
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Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan kerangka yang digunakan untuk mengarahkan proses
pengumpulan, pengukuran, dan analisis data agar tujuan penelitian dapat dicapai secara
sistematis (Creswell & Creswell, 2022). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode survei karena bertujuan menguji hubungan dan pengaruh antarvariabel
berdasarkan data numerik yang dianalisis secara statistik.

Berdasarkan tujuannya, penelitian ini termasuk penelitian eksplanatori, yaitu penelitian
yang bertujuan menjelaskan hubungan sebab-akibat antarvariabel melalui pengujian hipotesis
(Bougie & Sekaran, 2019). Variabel independen dalam penelitian ini adalah Reskilling (RES),
Upskilling (UPS), dan Kompetensi Digital (KD), variabel mediasi adalah Employee Agility
(EA), sedangkan variabel dependen adalah Ketahanan Organisasi (KO).

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Bank Papua
KCU Jayapura. Selanjutnya, data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling
berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS. PLS-SEM digunakan
karena mampu menguji hubungan langsung maupun tidak langsung serta sesuai untuk model
penelitian yang melibatkan beberapa konstruk dan variabel mediasi (Hair et al., 2022).

Populasi Dan Sampel

Populasi merupakan keseluruhan individu atau elemen yang memiliki karakteristik
tertentu sesuai dengan tujuan penelitian (Bougie & Sekaran, 2019). Populasi penelitian ini
adalah seluruh pegawai PT Bank Papua KCU Jayapura sebanyak 112 orang. Populasi tersebut
dipilih karena seluruh pegawai memiliki keterkaitan dengan perubahan kompetensi, penerapan
teknologi, serta proses adaptasi organisasi dalam menghadapi transformasi digital.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang digunakan sebagai sumber data penelitian
(Bougie & Sekaran, 2019). Penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh
(saturated sampling), yaitu teknik pengambilan sampel dengan menggunakan seluruh anggota
populasi sebagai responden (Sugiyono, 2022).

Karena jumlah populasi relatif kecil, yaitu 112 pegawai, maka seluruh anggota populasi
dijadikan sampel. Dengan demikian, jumlah sampel penelitian adalah 112 responden.

Definisi Operasional Variabel

Operasionalisasi variabel digunakan untuk menerjemahkan konsep penelitian menjadi
indikator yang dapat diukur secara empiris. Dalam penelitian ini terdapat lima variabel, yaitu
reskilling, upskilling, kompetensi digital, employee agility, dan ketahanan organisasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Objek Penelitian

PT Bank Pembangunan Daerah Papua (Bank Papua) merupakan Badan Usaha Milik
Daerah (BUMD) yang bergerak dalam bidang jasa perbankan. Bank Papua didirikan pada 13
April 1966 dengan nama Bank Pembangunan Daerah Irian Jaya berdasarkan Surat Keputusan
Gubernur Kepala Daerah Tingkat I Irian Barat Nomor 37/GIB/1966. Pada tahun 2000, bentuk
badan hukum bank ini diubah menjadi Perseroan Terbatas berdasarkan keputusan Rapat Umum
Pemegang Saham (PT Bank Pembangunan Daerah Papua, 2024).
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Tabel 1. Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator
Reskilling (RES) RESI Acquisition of New Skills;
Proses pengembangan kompetensi baru RES2 Career Role Transition;
agar karyawan mampu menjalankan RES3 Technology and Digital Adaptation;
peran atau pekerjaan berbeda sesuai RES4 Learning and Capability Transformation;
perubahan teknologi dan organisasi. RESS Workforce Adaptability
Barbosa & Oliveira (2026); Hasan et al. (2024)
Upskilling (UPS)

UPS1 Continuous Learning Participation;
UPS2 Skill Enhancement;

UPS3 Technology Adaptation;

UPS4 Capability Development;

UPSS5 Future Work Readiness

Asiedu & Tenakwah (2025)

KD1 Digital Literacy;
KD2 Digital Technology Utilization;
KD3 Digital Communication and

Proses peningkatan kompetensi yang
telah dimiliki melalui pembelajaran
berkelanjutan agar karyawan mampu
memenuhi tuntutan pekerjaan dan
transformasi digital. Shalender & Sharma
(2024);

Kompetensi Digital (KD) Kemampuan
karyawan menggunakan teknologi

digital, mengelola informasi, Collaboration;
berkomunikasi, menyelesaikan masalah, = KD4 Digital Problem Solving and Innovation,
dan beradaptasi terhadap perubahan KD5 Digital Adaptability and Continuous
teknologi. Piwowar-Sulej et al. (2024); Learning.
Putri et al. (2025)
- EA1 Adaptability;
Employee Agility (EA) Kemampuan EA2 Flexibility:

karyawan beradaptasi secara cepat,
bekerja fleksibel, belajar berkelanjutan,
berkolaborasi, dan merespons perubahan
secara proaktif. Dhanpat (2025);

EA3 Continuous Learning;
EA4 Collaboration;

EAS Responsiveness
Ramzuni et al. (2026)

Ketahanan Organisasi (KO)
Kemampuan organisasi mengantisipasi,
merespons, beradaptasi, dan berkembang  KO2 Coping;
dalam menghadapi perubahan maupun KO3 Adaptation
ketidakpastian lingkungan. Duchek Dickson (2025)
(2020);

KOI Anticipation;

Sumber: Diolah oleh penulis (2026)

Bank Papua KCU Jayapura memiliki peran penting dalam kegiatan operasional dan
pelayanan perbankan. Perkembangan teknologi, perubahan kebutuhan nasabah, serta tuntutan
peningkatan kualitas pelayanan mengharuskan karyawan mampu beradaptasi, mempelajari
keterampilan baru, dan bekerja secara efektif. Kondisi tersebut menjadikan Bank Papua KCU
Jayapura relevan sebagai objek penelitian untuk menganalisis determinan ketahanan organisasi
dengan employee agility sebagai variabel mediasi.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan melibatkan 112
karyawan Bank Papua KCU Jayapura. Pengambilan sampel dilakukan melalui teknik sampel
jenuh, sehingga seluruh anggota populasi dijadikan responden. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner dan dianalisis dengan metode Partial Least Squares—Structural
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Equation Modeling (PLS-SEM) menggunakan SmartPLS. Model penelitian menguji pengaruh
reskilling, upskilling, dan kompetensi digital terhadap employee agility dan ketahanan
organisasi, termasuk peran mediasi employee agility dalam hubungan tersebut.

Distribusi Karakteristik Responden

Karakteristik responden dianalisis untuk memberikan gambaran mengenai profil
karyawan yang berpartisipasi dalam penelitian. Pengelompokan dilakukan berdasarkan jenis
kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama kerja. Untuk hasil karakteristik responden dari
jumlah 112 responden pada pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 2.

Berdasarkan Tabel 2, responden didominasi oleh perempuan sebanyak 75 orang atau
67%, sedangkan responden laki-laki berjumlah 37 orang atau 33%. Untuk kelompok usia 17—
25 tahun merupakan kelompok terbesar, yaitu 45 orang atau 40%. Komposisi tersebut
memperlihatkan bahwa responden relatif didominasi oleh kelompok usia muda. Untuk
pendidikan, mayoritas responden memiliki pendidikan terakhir Sarjana (S1), yaitu sebanyak 50
orang atau 45%. Dominasi lulusan S1 menunjukkan bahwa kelompok responden dengan
pendidikan sarjana merupakan bagian terbesar dari karyawan yang diteliti. Untuk masa kerja,
kelompok responden dengan lama kerja 1-3 tahun merupakan kelompok terbesar, yaitu 35
orang atau 31%. Distribusi tersebut menunjukkan adanya variasi pengalaman kerja di antara
responden, mulai dari karyawan dengan masa kerja relatif singkat hingga karyawan yang telah
bekerja lebih dari enam tahun.

Evaluasi Model Pengukuran (OQuter Model)

Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas konstruk
yang digunakan dalam penelitian. Pengujian ini diperlukan untuk memastikan bahwa indikator
penelitian dapat mengukur konstruk yang dimaksud secara memadai sebelum hubungan
antarkonstruk dianalisis lebih lanjut.

Tabel 2. Distribusi Karakteristik responden

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%)
Jenis Kelamin Perempuan 75 67%
Laki-laki 37 33%
Usia 17-25 tahun 45 40%
26-35 tahun 35 31%
36-45 tahun 20 18%
4655 tahun 12 11%
Pendidikan SMA/SMK 25 22%
Diploma (D3) 20 18%
Sarjana (S1) 50 45%
Magister (S2) 17 15%
Lama Kerja ~ Kurang dari 1 tahun 25 22%
1-3 tahun 35 31%
4—6 tahun 30 27%
Lebih dari 6 tahun 22 20%
Total Total 112 100.0

Sumber: Data primer yang diolah, 2026.
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Tabel 3. Hasil Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
EA KD KO RES
Kompetensi Digital (KD) 0,435
Ketahanan Organisasi (KO) 0,627 0,397
Rekilling (RES) 0,309 0,207 0,423
Upskilling (UPS) 0,511 0,145 0,141 0,141

Sumber: Data primer yang diolah, 2026.

Hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan rasio Heterotrait—Monotrait
(HTMT) menunjukkan bahwa nilai antarvariabel berada di bawah ambang batas 0,90. Nilai
HTMT tertinggi ditemukan pada hubungan employee agility dan ketahanan organisasi sebesar
0,627. Hasil tersebut menunjukkan bahwa konstruk yang digunakan memiliki keterbedaan
empiris yang memadai berdasarkan kriteria HTMT. Pengujian cross-loading juga menunjukkan
bahwa setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya
dibandingkan dengan konstruk lain. Temuan ini mendukung terpenuhinya validitas diskriminan
berdasarkan pemeriksaan cross-loading.

Tabel 4. Hasil Cross-Loading

Indkator EA KD KO RES UPS

EA1 0,672 0,298 0,289 0,106 0,315
EA2 0,780 0,249 0,455 0,327 0,312
EA3 0,715 0,132 0,348 0,117 0,291
EA4 0,780 0,333 0,376 0,199 0,378
EAS 0,726 0,341 0,432 0,177 0,261
KD1 0,222 0,712 0,310 0,026 0,021
KD2 0,388 0,815 0,376 0,068 0,089
KD3 0,228 0,769 0,237 -0,043  -0,017
KD4 0,163 0,647 0,128 -0,221 -0,027
KDS 0,299 0,732 0,168 -0,049 0,171
KO1 0,488 0,373 0,889 0,241 0,111
KO2 0,495 0,313 0,888 0,334 0,118
KO3 0,378 0,249 0,847 0,340 -0,073
RES1 0,198 0,054 0,293 0,790 -0,044
RES2 0,142 -0,163 0,207 0,631 -0,002
RES3 0,144 -0,091 0,233 0,715 0,005
RES4 0,161 -0,002 0,292 0,747 -0,053
RESS 0,298 0,055 0,252 0,807 0,077
UPS1 0,247 0,013 0,028 0,022 0,723
UPS2 0,246 0,036 -0,021 -0,089 0,769
UPS3 0,278 0,022 0,124 0,027 0,676
UPS4 0,414 0,159 0,063 0,022 0,792
UPSS 0,332 0,007 0,040 -0,009 0,759
Sumber: Data primer yang diolah, 2026.
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Dari aspek reliabilitas, nilai Composite Reliability untuk seluruh konstruk berada di atas
0,70. Nilai Composite Reliability employee agility sebesar 0,855, kompetensi digital sebesar
0,855, ketahanan organisasi sebesar 0,907, reskilling sebesar 0,858, dan upskilling sebesar
0,861. Hasil ini menunjukkan bahwa konsistensi internal indikator pada masing-masing
konstruk telah memenubhi kriteria reliabilitas yang digunakan dalam penelitian.

Hasil pengujian tersebut mendukung kelayakan model pengukuran untuk dilanjutkan ke
tahap evaluasi model struktural. Penyajian hasil outer model dalam artikel jurnal juga perlu
dilengkapi dengan nilai outer loading, AVE, dan Cronbach’s alpha apabila tersedia dalam
keluaran SmartPLS, sehingga evaluasi validitas konvergen dan reliabilitas konstruk dapat
dijelaskan secara lebih terukur.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel independen
dalam menjelaskan variabel endogen pada model penelitian. Salah satu ukuran yang digunakan
adalah koefisien determinasi atau R-square (R?).

Berdasarkan Tabel 6, nilai R2 employee agility sebesar 0,371. Artinya, reskilling,
upskilling, dan kompetensi digital secara bersama-sama mampu menjelaskan 37,1% variasi
employee agility. Sementara itu, nilai (R"2) ketahanan organisasi sebesar 0,363 menunjukkan
bahwa variabel-variabel dalam model mampu menjelaskan 36,3% variasi ketahanan organisasi.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan terhadap
kedua variabel endogen, meskipun sebagian variasi employee agility dan ketahanan organisasi
masih dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam penelitian. Oleh karena itu,
interpretasi hasil perlu dibatasi pada variabel dan objek yang diteliti.

Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan koefisien jalur (path coefficient), nilai statistik
t, dan nilai p dari hasil bootstrapping SmartPLS. Dalam penelitian ini, hubungan dinyatakan
signifikan apabila memenubhi kriteria pengujian yang digunakan, yaitu nilai p kurang dari 0,05.

Tabel 5. Hasil Composite Reliability

Variabel Cronbach's alpha Composite reliability
Employee Agility (EA) 0,788 0,855
Kompetensi Digital (KD) 0,797 0,855
Ketahanan Organisasi (KO) 0,847 0,907
Rekilling (RES) 0,793 0,858
Upskilling (UPS) 0,802 0,861

Sumber: Data primer yang diolah, 2026.

Tabel 6. Hasil R-Square

R-square Keterangan
Employee Agility (EA) 0,371 Sedang (Moderate)
Ketahanan Organisasi (KO) 0,363 Sedang (Moderate)
Sumber: Output SmartPLS, (20006).
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Tabel 7. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung

Hubungan Antar Variabel Koefisien t-statistic  p-value Hasil
Reskilling — Employee Agility 0,272 4,028 <0,001  Signifikan
Upskilling — Employee Agility 0,397 4,928 <0,001  Signifikan
K tensi Digit

ompetensi Digital — 0,351 4437 <0001 Signifikan
Employee Agility
E Agili Ketah

mployee Agility — Ketahanan - 4425  <0,001 Signifikan
Organisasi
Reskilli Ketah.

esiiing = hetahanan 0254 3,063 0002 Signifikan
Organisasi

killi Ketah

Upskilling = Ketahanan 0,147 3,443 0001  Signifikan
Organisasi

K tensi Digital
ompetenst Ligital = 0,226 2,931 0,03 Signifikan
Ketahanan Organisasi
Reskilli E Aoili
eskilling — Employee Agility |5, 2,934 0,003 Signifikan
— Ketahanan Organisasi
. E Aoili
Upskilling = Employee Agily 4 147 3443 0001  Signifikan
— Ketahanan Organisasi
Kompetensi Digital —
Employee Agility — Ketahanan 0,130 3,005 0,003  Signifikan

Organisasi

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS, diolah kembali.
Pengaruh Reskilling terhadap Employee Agility

Hasil penelitian menunjukkan bahwa reskilling berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee agility, dengan koefisien jalur sebesar 0,272 dan p-value kurang dari 0,001.
Temuan ini menunjukkan bahwa pengembangan keterampilan baru yang relevan dengan
kebutuhan pekerjaan berkaitan dengan meningkatnya kemampuan karyawan untuk beradaptasi
terhadap perubahan tugas dan tuntutan kerja.

Dalam lingkungan perbankan yang semakin terdigitalisasi, perubahan proses kerja
menuntut karyawan untuk tidak hanya mengandalkan keterampilan yang telah dimiliki, tetapi
juga mempelajari kemampuan baru sesuai dengan perkembangan sistem dan kebutuhan
pelayanan. Program reskilling dapat mendukung proses tersebut dengan memperluas
kemampuan karyawan dalam menghadapi perubahan tanggung jawab maupun prosedur kerja.

Hasil ini menegaskan pentingnya pengembangan kompetensi yang berkelanjutan sebagai
salah satu upaya membangun tenaga kerja yang adaptif. Bagi Bank Papua KCU Jayapura,
program reskilling dapat diarahkan pada kebutuhan nyata pekerjaan, perubahan prosedur
operasional, serta penggunaan teknologi yang mendukung pelayanan perbankan. Dengan
demikian, pengembangan keterampilan baru tidak hanya berorientasi pada peningkatan
pengetahuan, tetapi juga pada kesiapan karyawan menghadapi perubahan.

Pengaruh Upskilling terhadap Employee Agility
Upskilling memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee agility, dengan
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koefisien jalur sebesar 0,397 dan p-value kurang dari 0,001. Di antara variabel reskilling,
upskilling, dan kompetensi digital, upskilling menunjukkan koefisien jalur terbesar terhadap
employee agility dalam model penelitian ini.

Temuan tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan keterampilan yang telah dimiliki
karyawan berperan penting dalam mendukung kelincahan kerja. Karyawan yang memperoleh
kesempatan untuk memperdalam pengetahuan dan meningkatkan penguasaan keterampilan
berpotensi lebih siap menghadapi kompleksitas pekerjaan, menyesuaikan cara kerja, serta
merespons perubahan tuntutan organisasi.

Dalam konteks Bank Papua KCU Jayapura, upskilling dapat dilakukan melalui pelatihan
lanjutan, pembelajaran sistem kerja, pendampingan oleh karyawan berpengalaman, dan
pengembangan kemampuan yang sesuai dengan kebutuhan jabatan. Pengembangan tersebut
perlu diselaraskan dengan perubahan proses bisnis dan teknologi agar keterampilan yang
ditingkatkan dapat diterapkan secara langsung dalam pekerjaan.

Besarnya koefisien jalur upskilling tidak berarti bahwa variabel ini merupakan satu-
satunya faktor utama yang menentukan kelincahan karyawan. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa, di antara variabel yang diuji dalam model ini, upskilling memiliki hubungan positif
paling kuat dengan employee agility.

Pengaruh Kompetensi Digital terhadap Employee Agility

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompetensi digital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee agility, dengan koefisien jalur sebesar 0,351 dan p-value kurang
dari 0,001. Temuan ini memperlihatkan bahwa kemampuan karyawan dalam menggunakan
teknologi dan mengelola informasi digital berkaitan dengan kemampuan mereka untuk
menyesuaikan diri terhadap perubahan pekerjaan.

Kompetensi digital menjadi relevan dalam sektor perbankan karena pelaksanaan
pekerjaan semakin berkaitan dengan penggunaan sistem informasi, pengelolaan data, dan
pemanfaatan teknologi untuk mendukung pelayanan. Karyawan yang mampu mencari,
menganalisis, dan mengevaluasi informasi digital secara efektif memiliki bekal untuk
memahami perubahan prosedur dan menyesuaikan cara kerja sesuai kebutuhan.

Hasil ini menunjukkan bahwa penguatan kompetensi digital perlu berjalan seiring dengan
pengembangan keterampilan kerja. Pelatihan penggunaan aplikasi, pemahaman sistem digital,
pengelolaan informasi, dan pemecahan masalah berbasis teknologi dapat menjadi bagian dari
upaya meningkatkan kelincahan karyawan. Namun, keberhasilan pengembangan kompetensi
digital tetap perlu didukung oleh ketersediaan sistem yang memadai dan kesempatan bagi
karyawan untuk menerapkan kemampuan tersebut dalam pekerjaan sehari-hari.

Pengaruh Employee Agility terhadap Ketahanan Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee agility berpengaruh positif dan signifikan
terhadap ketahanan organisasi, dengan koefisien jalur sebesar 0,371 dan p-value kurang dari
0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa kemampuan karyawan untuk beradaptasi,
menyesuaikan cara kerja, dan merespons perubahan berkaitan dengan kemampuan organisasi
dalam mempertahankan fungsi serta menyesuaikan diri ketika menghadapi tantangan.

Ketahanan organisasi tidak hanya bergantung pada ketersediaan sumber daya dan sistem

368



Romy Ade Putranto dan Enny Haryanti

operasional, tetapi juga pada kemampuan sumber daya manusia dalam merespons perubahan.
Karyawan yang mampu mempelajari prosedur baru dan menyesuaikan diri dengan tuntutan
kerja dapat membantu organisasi menjaga kelangsungan aktivitas operasional ketika
menghadapi perubahan teknologi maupun kebutuhan pelayanan.

Dalam konteks Bank Papua KCU Jayapura, employee agility dapat mendukung
penyesuaian terhadap perubahan sistem perbankan, tuntutan pelayanan nasabah, dan dinamika
lingkungan kerja. Hasil ini menempatkan kelincahan karyawan sebagai salah satu aspek yang
perlu diperhatikan dalam strategi peningkatan ketahanan organisasi. Meskipun demikian,
ketahanan organisasi juga dapat dipengaruhi oleh aspek lain, seperti kepemimpinan, tata kelola,
kesiapan teknologi, dan pengelolaan risiko, yang tidak seluruhnya diuji dalam model penelitian
ini.

Pengaruh Reskilling terhadap Ketahanan Organisasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa reskilling berpengaruh positif dan signifikan
terhadap ketahanan organisasi, dengan koefisien jalur sebesar 0,254 dan p-value 0,002. Hasil
ini mengindikasikan bahwa pengembangan keterampilan baru berkaitan dengan kemampuan
organisasi untuk menghadapi perubahan dan mempertahankan pelaksanaan kegiatan
operasional.

Ketika kebutuhan pekerjaan berubah, karyawan yang memiliki keterampilan relevan
dapat membantu mengurangi kesenjangan kompetensi dan mendukung penyesuaian proses
kerja. Dalam organisasi perbankan, penguasaan kemampuan baru dapat membantu karyawan
mengikuti perubahan prosedur, pemanfaatan sistem digital, dan kebutuhan pelayanan yang
terus berkembang.

Temuan ini juga menunjukkan bahwa pengaruh reskilling terhadap ketahanan organisasi
tidak hanya berkaitan dengan kemampuan individu, tetapi juga dengan bagaimana keterampilan
baru dapat dimanfaatkan untuk mendukung kegiatan organisasi. Oleh karena itu, program
reskilling perlu dirancang berdasarkan kebutuhan kompetensi dan diarahkan pada peningkatan
kesiapan organisasi dalam menghadapi perubahan.

Pengaruh Upskilling terhadap Ketahanan Organisasi

Upskilling terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap ketahanan organisasi,
dengan koefisien jalur sebesar 0,147 dan p-value 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa
peningkatan keterampilan yang telah dimiliki karyawan berhubungan dengan kemampuan
organisasi untuk mempertahankan efektivitas kerja ketika menghadapi perubahan.

Peningkatan keterampilan memungkinkan karyawan memperdalam penguasaan
pekerjaan dan menyesuaikan kompetensi yang dimiliki dengan kebutuhan organisasi. Apabila
pengembangan tersebut dilakukan secara konsisten, organisasi memiliki peluang lebih besar
untuk mempertahankan kualitas pelaksanaan tugas dan merespons tuntutan kerja secara lebih
terarah.

Bagi Bank Papua KCU Jayapura, upskilling dapat dikembangkan melalui pembelajaran
berkelanjutan yang disesuaikan dengan kebutuhan jabatan dan perubahan teknologi perbankan.
Pelatihan yang terarah dapat membantu menjaga relevansi keterampilan karyawan sekaligus
mendukung keberlangsungan proses operasional. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa
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penguatan kompetensi melalui upskilling merupakan salah satu aspek yang berkaitan dengan
ketahanan organisasi, meskipun kontribusinya perlu dipahami bersama faktor lain dalam model
maupun faktor eksternal yang tidak diuji.

Pengaruh Kompetensi Digital terhadap Ketahanan Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi digital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap ketahanan organisasi, dengan koefisien jalur sebesar 0,226 dan p-value
0,003. Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan karyawan dalam memanfaatkan
teknologi digital berkaitan dengan kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri terhadap
perubahan lingkungan kerja.

Pemanfaatan teknologi dalam aktivitas perbankan menuntut karyawan untuk mampu
menggunakan sistem digital dan mengelola informasi secara efektif. Kompetensi tersebut dapat
membantu pelaksanaan pekerjaan, mendukung penyesuaian terhadap prosedur baru, serta
memperkuat kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan proses operasional.

Dalam konteks Bank Papua KCU Jayapura, penguatan kompetensi digital dapat menjadi
bagian dari strategi peningkatan ketahanan organisasi. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui
pelatihan teknologi yang sesuai dengan pekerjaan, peningkatan literasi informasi digital, dan
pendampingan dalam penggunaan sistem. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa kompetensi
digital berkaitan dengan ketahanan organisasi, tetapi efektivitas pemanfaatannya juga
bergantung pada dukungan infrastruktur, kebijakan, dan proses kerja organisasi.

Peran Mediasi Employee Agility pada Pengaruh Reskilling terhadap Ketahanan
Organisasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa reskilling memiliki pengaruh tidak langsung yang
positif dan signifikan terhadap ketahanan organisasi melalui employee agility, dengan koefisien
sebesar 0,101 dan p-value 0,003. Pengaruh langsung reskilling terhadap ketahanan organisasi
juga tetap signifikan. Dengan demikian, employee agility berperan sebagai mediator parsial
dalam hubungan tersebut.

Temuan ini menunjukkan bahwa pengembangan keterampilan baru dapat berkaitan
dengan ketahanan organisasi melalui dua jalur. Pertama, reskilling memiliki hubungan
langsung dengan ketahanan organisasi. Kedua, pengembangan keterampilan baru berkaitan
dengan peningkatan kelincahan karyawan, yang selanjutnya berhubungan dengan ketahanan
organisasi.

Dalam praktiknya, pelatihan keterampilan baru akan lebih bermakna apabila karyawan
dapat menggunakan kemampuan tersebut untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan
pekerjaan. Oleh karena itu, program reskilling sebaiknya tidak hanya menekankan
penyampaian materi pelatihan, tetapi juga memberi kesempatan kepada karyawan untuk
menerapkan keterampilan baru dalam situasi kerja. Hasil ini menempatkan employee agility
sebagai salah satu mekanisme yang menjelaskan hubungan antara pengembangan keterampilan
dan ketahanan organisasi.

Peran Mediasi Employee Agility pada Pengaruh Upskilling terhadap Ketahanan
Organisasi

Hubungan mediasi upskilling melalui employee agility perlu dibahas berdasarkan hasil
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pengujian pengaruh tidak langsung yang telah diverifikasi dari keluaran SmartPLS. Ringkasan
hasil yang tersedia belum cukup untuk memastikan koefisien dan signifikansi jalur tidak
langsung ini karena angka yang tercantum perlu dicocokkan kembali dengan hasil pengaruh
langsung.

Secara konseptual, employee agility dapat menjadi mekanisme yang menghubungkan
peningkatan keterampilan dengan ketahanan organisasi. Keterampilan yang semakin
berkembang dapat membantu karyawan menyesuaikan cara kerja, merespons perubahan tugas,
dan memanfaatkan pengetahuan yang dimiliki untuk menghadapi tuntutan pekerjaan. Apabila
peningkatan keterampilan tersebut diikuti dengan kemampuan adaptasi yang lebih baik,
organisasi berpotensi memperoleh dukungan sumber daya manusia yang lebih siap menghadapi
perubahan.

Namun, kesimpulan empiris mengenai mediasi parsial atau penuh hanya dapat ditetapkan
setelah koefisien jalur tidak langsung, nilai t-statistic, dan p-value upskilling melalui employee
agility dipastikan berdasarkan tabel Specific Indirect Effects. Oleh sebab itu, bagian ini perlu
disesuaikan sebelum artikel dikirimkan ke jurnal.

Peran Mediasi Employee Agility pada Pengaruh Kompetensi Digital terhadap Ketahanan
Organisasi

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompetensi digital memiliki pengaruh tidak
langsung yang positif dan signifikan terhadap ketahanan organisasi melalui employee agility,
dengan koefisien sebesar 0,130 dan p-value 0,003. Pengaruh langsung kompetensi digital
terhadap ketahanan organisasi juga signifikan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa employee
agility berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan antara kompetensi digital dan
ketahanan organisasi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa kompetensi digital berkaitan dengan ketahanan
organisasi melalui lebih dari satu jalur. Kemampuan digital dapat mendukung pelaksanaan
pekerjaan secara langsung, sementara peningkatan kemampuan adaptasi karyawan menjadi
jalur tambahan yang menghubungkan kompetensi tersebut dengan ketahanan organisasi.

Dalam lingkungan kerja perbankan yang menggunakan teknologi digital, penguasaan
sistem dan informasi perlu disertai kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan.
Karyawan yang memiliki kompetensi digital dan mampu menerapkannya secara fleksibel dapat
membantu organisasi merespons kebutuhan operasional yang berkembang. Dengan demikian,
pengembangan kompetensi digital sebaiknya tidak hanya berorientasi pada penguasaan
perangkat atau aplikasi, tetapi juga pada kemampuan karyawan dalam menggunakan teknologi
untuk menyelesaikan pekerjaan dan menghadapi perubahan.

Implikasi Manajerial

Hasil penelitian menunjukkan bahwa reskilling, upskilling, dan kompetensi digital
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee agility maupun ketahanan organisasi.
Selain itu, employee agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap ketahanan organisasi.
Temuan ini memperlihatkan bahwa pengembangan kompetensi sumber daya manusia dan
kemampuan adaptasi karyawan merupakan aspek yang saling berkaitan dalam menjelaskan
ketahanan organisasi pada Bank Papua KCU Jayapura.
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Di antara ketiga variabel yang memengaruhi employee agility, upskilling memiliki
koefisien jalur terbesar. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan keterampilan yang telah
dimiliki karyawan memiliki hubungan yang relatif kuat dengan kelincahan karyawan
dibandingkan dua variabel lain dalam model. Sementara itu, pengaruh employee agility
terhadap ketahanan organisasi memperlihatkan pentingnya kemampuan adaptasi dalam
mendukung organisasi menghadapi perubahan.

Hasil pengujian mediasi yang telah terkonfirmasi juga menunjukkan bahwa employee
agility menjadi salah satu mekanisme yang menghubungkan kompetensi sumber daya manusia
dengan ketahanan organisasi. Akan tetapi, nilai pengaruh tidak langsung upskilling masih harus
diverifikasi sebelum simpulan untuk seluruh jalur mediasi ditetapkan.

Implikasi praktis dari temuan ini adalah perlunya Bank Papua KCU Jayapura
mengembangkan program reskilling dan upskilling secara berkelanjutan, memperkuat
kompetensi digital, serta memberikan ruang bagi karyawan untuk menerapkan keterampilan
tersebut dalam pekerjaan. Upaya ini perlu didukung oleh sistem kerja, teknologi, dan kebijakan
pengembangan sumber daya manusia yang selaras dengan kebutuhan organisasi. Dengan
pendekatan tersebut, pengembangan kompetensi tidak berhenti pada peningkatan kemampuan
individu, tetapi juga diarahkan untuk mendukung kesiapan organisasi dalam menghadapi
perubahan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 112 responden dengan menggunakan SmartPLS
4.0.9.9, mengenai pengaruh Reskilling, Upskilling, dan Kompetensi Digital terhadap Employee
Agility dan Ketahanan Organisasi, dengan Employee Agility sebagai variabel mediasi, dapat
disimpulkan bahwa:

Variabel Reskilling, Upskilling dan Kompetensi Digital berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Employee Agility. Kemudian variabel Reskilling, Upskilling, Kompetensi
Digital dan Employee Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Ketahanan
Organisasi.

Employee Agility memediasi secara parsial pengaruh Reskilling, Upskilling dan
Kompetensi Digital terhadap Ketahanan Organisasi. Secara keseluruhan, seluruh hipotesis H1-
H10 diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Reskilling, Upskilling, dan Kompetensi
Digital merupakan faktor penting dalam meningkatkan Employee Agility sekaligus memperkuat
Ketahanan Organisasi. Employee Agility juga terbukti menjadi mekanisme yang memperkuat
hubungan antara pengembangan kompetensi dengan Ketahanan Organisasi. Dengan demikian,
pengembangan sumber daya manusia melalui peningkatan keterampilan dan kompetensi digital
menjadi strategi penting bagi organisasi dalam menghadapi transformasi digital dan perubahan
lingkungan kerja.

Keterbatasan Penelitian

Untuk keterbatasan pada penelitian ini dengan objek penelitian adalah karyawan PT Bank
Pembangunan Daerah Papua (Bank Papua) KCU Jayapura dan jumlah responden penelitian ini
sebanyak 112 orang karyawan. Variabel yang digunakan pada penelitian ini yaitu variabel
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eksogen reskilling, upskilling, kompetensi digital, dengan variabel endogen adalah ketahanan
organisasi dengan variabel mediasi adalah employee agility.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, PT Bank Papua KCU Jayapura disarankan untuk
meningkatkan program reskilling dan upskilling secara berkelanjutan sesuai dengan
perkembangan teknologi dan kebutuhan pekerjaan. Pengembangan karyawan perlu mencakup
keterampilan teknis, kemampuan beradaptasi, pemecahan masalah, dan kolaborasi.
Peningkatan kompetensi digital juga perlu menjadi prioritas melalui pelatihan penggunaan
teknologi, pengelolaan informasi, dan keamanan data.

Organisasi perlu membangun lingkungan kerja yang mendukung employee agility
melalui budaya belajar, komunikasi terbuka, dan kolaborasi antarpegawai. Karyawan juga perlu
diberikan kesempatan untuk menerapkan keterampilan baru serta mencoba metode kerja yang
lebih efektif agar mampu merespons perubahan dengan cepat.

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menguji variabel lain, seperti kepemimpinan
adaptif, budaya organisasi, inovasi, dan organizational learning, yang berpotensi memengaruhi
employee agility dan ketahanan organisasi. Cakupan responden juga dapat diperluas,
sedangkan pendekatan longitudinal atau kombinasi metode kuantitatif dan kualitatif dapat
digunakan untuk memahami perubahan kompetensi karyawan dan ketahanan organisasi dalam
menghadapi transformasi digital.
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