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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh faktor-faktor 

kepemimpinan, kepribadian, kemampuan diri, pemberdayaan, motivasi kerja, dan kerja tim terhadap 

agilitas polisi wanita (polwan) di Polres Luwu Timur. Agilitas dalam konteks ini mencakup kemampuan 

individu untuk berpikir cepat, beradaptasi, dan merespons perubahan serta tantangan di lingkungan 

kerja kepolisian yang dinamis dan sering kali didominasi oleh budaya maskulin. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) melalui 

program Smart-PLS. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh populasi polwan di Polres Luwu Timur 

yang berjumlah 44 orang. Data diperoleh melalui kuesioner, observasi, wawancara, dan dokumentasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, semua variabel independen memiliki pengaruh 

signifikan terhadap agilitas polwan. Secara simultan, faktor-faktor tersebut berkontribusi secara 

signifikan terhadap peningkatan agilitas individu. Temuan ini menegaskan pentingnya dukungan 

kepemimpinan yang inklusif, pemberdayaan, pengembangan diri, dan kerja tim dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang memungkinkan polwan untuk tampil optimal. Penelitian ini memberikan 

kontribusi teoritis dalam pengembangan literatur tentang agilitas di sektor publik dan rekomendasi 

praktis bagi institusi kepolisian dalam merancang kebijakan berbasis gender yang mendukung 

profesionalisme dan efektivitas kerja. 

Kata Kunci: agilitas, polisi wanita, kepemimpinan, kepribadian, pemberdayaan, motivasi kerja, kerja 

tim, Polres Luwu Timur. 
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Abstract 

This research aims to identify and analyze the influence of leadership, personality, self-ability, 

empowerment, work motivation, and teamwork on the agility of female police officers in the Luwu 

Timur Police Department. Agility in this context refers to the individual's ability to think quickly, adapt, 

and respond to changes and challenges in a dynamic and male-dominated policing environment. The 

study employed a quantitative method using Structural Equation Modeling (SEM) with the Smart-PLS 

software. The sample consisted of all female personnel at the Luwu Timur Police Department, totaling 

44 individuals. Data were collected through questionnaires, observations, interviews, and 

documentation. The results indicate that all independent variables have a significant partial effect on 

female officers’ agility. Simultaneously, these factors contribute significantly to improving individual 

agility. The findings highlight the importance of inclusive leadership, empowerment, personal 

development, and teamwork in fostering a work environment that enables female officers to perform 

optimally. This research contributes theoretically to the literature on agility in the public sector and 

provides practical recommendations for law enforcement institutions to design gender-based policies 

that promote professionalism and organizational effectiveness. 

Keywords: agility, female police officers, leadership, personality, empowerment, work motivation, 

teamwork, Luwu Timur Police Department 

 

 

PENDAHULUAN 

Perempuan telah menunjukkan kontribusi yang signifikan dalam berbagai sektor 

kehidupan, termasuk di bidang yang tradisionalnya didominasi oleh laki-laki, seperti 

kepolisian. Sebagai bagian dari upaya untuk menciptakan kesetaraan gender dan 

inklusivitas, jumlah perempuan yang bekerja di sektor kepolisian terus meningkat. Namun, 

kehadiran perempuan di institusi seperti Polres Luwu Timur menghadirkan tantangan 

tersendiri, baik dari segi budaya kerja, ekspektasi sosial, maupun dinamika organisasi yang 

sering kali tidak mendukung perkembangan potensi mereka secara optimal. Salah satu 

aspek penting dalam dunia kerja saat ini adalah agilitas atau kemampuan untuk beradaptasi, 

bertindak cepat, dan tetap fleksibel dalam menghadapi berbagai tantangan. Dalam konteks 

kepolisian, agilitas menjadi krusial karena tugas-tugas yang dijalankan sering kali 

membutuhkan kemampuan untuk merespons situasi yang dinamis dan tidak terduga. Oleh 

karena itu, memahami faktor-faktor yang menghambat agilitas perempuan di Polres Luwu 

Timur menjadi hal yang penting untuk meningkatkan kinerja individu maupun 

organisasi.secara signifikan. 
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Tinjauan Pustaka  

1. Pengertian Agilitas  

Agilitas (agility) adalah kemampuan individu untuk berpikir cepat, beradaptasi dengan 

perubahan, dan merespons tantangan secara efektif. Konsep ini telah menjadi perhatian 

utama dalam dunia kerja karena semakin dinamisnya lingkungan organisasi dan tuntutan 

kerja 

2. Pengertian Kepemimpinan  

kepemimpinan diartikan sebagai proses mempengaruhi orang lain untuk bergerak lebih 

cekatan dan tepat dalam pencapaian tujuan  

3. Pengertian Kepribadian 

Kepribadian adalah karakteristik individu yang mencerminkan pola pikir, sikap, dan perilaku 

yang konsisten dalam berbagai situasi 

4. Pengertian Kemampuan Diri 

Kemampuan diri mengacu pada kompetensi teknis dan non-teknis yang dimiliki individu 

untuk menyelesaikan tugas dengan efektif. 

5. Pengertian Pemberdayaan (Empowerment)  

Pemberdayaan adalah proses memberikan otonomi kepada individu untuk mengambil 

keputusan dan menjalankan tugas mereka dengan mandiri. 

6. Pengertian Motivasi Kerja  

Motivasi kerja adalah dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi semangat 

individu dalam bekerja. Teori Hierarki Kebutuhan Maslow mengidentifikasi lima tingkatan 

kebutuhan yang mendorong perilaku individu, yaitu kebutuhan fisiologis, keamanan, 

sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. 

 

METODE PENELITIAN 

A. Metode Pengumpulan Data  

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk 

memperoleh data yang relevan dan akurat dengan permasalahan yang diteliti yaitu 

observasi,wawancara dan pembagian Kuisioner 

B. Jenis dan Sumber Data  

Jenis data Jenis data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan sekunder.  

C. Populasi dan Sampel  

Populasi dalam penelitian ini adalah Personil Perempuan pada Polres Luwu Timur. 

berjumlah 44 orang. Sample dalam penelitian ini diperoleh dengan menggunakan 

sampel jenuh yang berarti keseluruhan populasi dalam penelitian ini dijadikan menjadi 
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sampel dalam penelitian 

D. Metode Analisis Data  

Metode analisis data dalam penelitian ini adalah Analisis Deskriptif dan Analisa 

Structural Equation Model (SEM) 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil uji Kualitas Data  

1. Uji Validitas  

No Variabel Nilai AVE Keterangan 

1 Agilitas 0.622 Valid 

2 Kepemimpinan 0.760 Valid 

3 Kepribadian 0.613 Valid 

4 Kemampuan Diri 0.732 Valid 

5 Pemberdayaan 0.781 Valid 

6 Motivasi Kerja 0.789 Valid 

7 Kerja Tim 0.867 Valid 

8 Budaya Kerja 0.720 Valid 

Berdasarkan tabel 5.5 dapat dilihat bahwa kuesioner Agilitas, Kepemimpinan, 

Kepribadian, Kemampuan diri, Pemberdayaan, Motivasi Kerja, Kerja Tim dan Budaya 

Kerja dinyatakan valid karena memiliki nilai korelasi signifikan > dari r Tabel yaitu 0.195 

atau dengan kata lain t Tabel > r Tabel, artinya semua variable yang dijadikan sebagai 

indikator sudah tepat untuk dijadikan kuesioner. 

2. Uji Reliabilitas 

No Variabel Nilai C.A Keterangan 

1 Agilitas 0.847 Valid 

2 Kepemimpinan 0.842 Valid 

3 Kepribadian 0.685 Valid 
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4 Kemampuan Diri 0.817 Valid 

5 Pemberdayaan 0.859 Valid 

6 Motivasi Kerja 0.867 Valid 

7 Kerja Tim 0.923 Valid 

8 Budaya Kerja 0.798 Valid 

Berdasarkan tabel 5.6 dapat dilihat bahwa kuesioner Kepemimpinan, Kepribadian, 

Kemampuan diri, Pemberdayaan, Motivasi Kerja, Kerja Tim dan Budaya Kerja  dinyatakan 

valid karena memiliki nilai Cronbach alpha > dari 0.6 atau dengan kata lain semua 

variabel yang dijadikan sebagai indikator sudah reliabel atau konsisten Sebagai alat ukur 

variabel  

3. Hasil Uji T  
 

Original Sample (O) T Statistics (|O/STDEV|) P Values 

Kepemimpinan -> Latent Agilitas 0.166 1.051 0.294 

Kepribadian -> Latent Agilitas 0.246 2.845 0.012 

Kemampuan Diri -> Latent Agilitas 0.502 3.171 0.002 

Pemberdayaan -> Latent Agilitas 0.147 0.536 0.592 

Motivasi Kerja -> Latent Agilitas -0.273 1.008 0.314 

Kerja Tim -> Latent Agilitas 0.253 2.259 0.022 

Budaya Kerja -> Latent Agilitas -0.084 0.633 0.527 

Berdasarkan hasil analisis yang disajikan pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa beberapa 

faktor menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan di Polres 

Luwu Timur. Kepribadian dan kemampuan diri memiliki pengaruh yang signifikan positif 

terhadap agilitas, dengan nilai p masing-masing 0.012 dan 0.002, yang menunjukkan bahwa 

faktor-faktor tersebut sangat mempengaruhi kemampuan Polwan untuk beradaptasi dan 

merespons perubahan tugas secara efektif. Di sisi lain, faktor-faktor seperti kepemimpinan, 

pemberdayaan, motivasi kerja, dan budaya kerja tidak menunjukkan pengaruh yang 

signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan, dengan nilai p lebih besar dari 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa meskipun faktor-faktor tersebut mungkin memiliki peran, pengaruh 

langsungnya terhadap agilitas kinerja Polwan cenderung lebih lemah dalam konteks Polres 

Luwu Timur. 
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4. Uji R (Adjusted R Square) 

No Variabel R Square R square Adjusted 

1 Agilitas Polwan 0.758 0,720 

Berdasarkan hasil uji R Square yang ditampilkan pada tabel 5.7, diperoleh nilai 

R Square sebesar 0.758 dan nilai R Square Adjusted sebesar 0.720. Ini menunjukkan 

bahwa sekitar 75.8% variasi dalam agilitas kinerja Polwan dapat dijelaskan oleh 

variabel-variabel independen yang digunakan dalam model penelitian ini. Menurut 

(Chin & Marcoulides, 1998), nilai R-Square dikategorikan kuat jika lebih dari 0,67, 

moderat jika lebih dari 0,33 tetapi lebih rendah dari 0,67, dan lemah jika lebih dari 

0,19 tetapi lebih rendah dari 0,33, oleh karena itu Nilai R square pada penelitian ini 

termasuk kategori kuat. 

Sedangkan nilai R Square Adjusted yang lebih rendah, yaitu 0.720, menunjukkan 

bahwa setelah mempertimbangkan jumlah variabel yang digunakan dalam model, 

sekitar 72% variasi dalam agilitas kinerja Polwan dapat dijelaskan. Nilai ini 

menunjukkan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini memiliki kecocokan 

yang baik dalam menjelaskan agilitas kinerja Polwan di Polres Luwu Timur. 

 

PEMBAHASAN 

A. Kepemimpinan terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap agilitas kinerja 

Polwan di Polres Luwu Timur tidak signifikan dengan nilai p sebesar 0.294, yang lebih 

besar dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kepemimpinan memiliki peran 

penting dalam berbagai aspek organisasi, dalam konteks Polres Luwu Timur, pengaruh 

langsung kepemimpinan terhadap agilitas kinerja Polwan tidak signifikan. Penelitian 

oleh Rogers & Blenkin (2017) dalam studi mereka tentang pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja organisasi juga menemukan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja dapat bervariasi tergantung pada konteks organisasi dan karakteristik individu 

yang dipimpin.  Penelitian oleh Goh & Low (2018) menemukan bahwa meskipun 

kepemimpinan mempengaruhi motivasi dan kinerja, pengaruhnya terhadap agilitas 

lebih terbatas pada faktor-faktor seperti inovasi dan adaptasi tim. Lee et al. (2019) juga 

menemukan dalam studi mereka di sektor kesehatan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional dapat meningkatkan kinerja tim, tetapi dalam beberapa kasus, 

pengaruh langsung terhadap agilitas dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor kontekstual 
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seperti struktur organisasi dan sumber daya yang tersedia. 

Meskipun kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan, 

implikasi dari temuan ini menunjukkan bahwa model kepemimpinan yang ada di Polres 

Luwu Timur mungkin perlu disesuaikan untuk lebih fokus pada pengembangan 

karakteristik kepemimpinan yang lebih mendukung agilitas. Untuk meningkatkan 

pengaruh kepemimpinan terhadap agilitas, Polres Luwu Timur dapat 

mempertimbangkan untuk memperkuat kepemimpinan yang berbasis pada 

pemberdayaan dan keterlibatan, seperti yang disarankan oleh Goh & Low (2018). 

Kepemimpinan yang lebih terbuka dan fleksibel, serta yang dapat menanggapi 

kebutuhan individu dalam tim, bisa meningkatkan kemampuan Polwan dalam 

beradaptasi dengan lebih baik terhadap tantangan yang dihadapi. 

B. Kepribadian terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Sebaliknya, kepribadian menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap agilitas kinerja 

Polwan dengan nilai p sebesar 0.012. Ini mengindikasikan bahwa individu dengan 

kepribadian yang lebih adaptif dan terbuka cenderung memiliki tingkat agilitas yang 

lebih tinggi dalam menjalankan tugasnya. Penelitian serupa oleh Judge & Bono (2001) 

menunjukkan bahwa faktor kepribadian, terutama yang berkaitan dengan keterbukaan 

terhadap pengalaman, berperan penting dalam meningkatkan kemampuan individu 

untuk beradaptasi dengan perubahan dan tantangan yang ada di tempat kerja. 

Penelitian oleh Gupta & Sharma (2020) menunjukkan bahwa kepribadian, khususnya 

dimensi keterbukaan terhadap pengalaman, berkontribusi signifikan terhadap 

kemampuan individu untuk beradaptasi dalam lingkungan yang dinamis dan cepat 

berubah. Kenny & Zacher (2021) dalam studi mereka juga mengkonfirmasi bahwa 

individu yang memiliki tingkat kecenderungan ekstraversi dan keterbukaan lebih 

mampu beradaptasi dengan perubahan, yang meningkatkan kinerja mereka dalam 

lingkungan yang menuntut agilitas. 

Temuan bahwa kepribadian berpengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan 

memberikan implikasi penting bagi pengembangan seleksi dan pelatihan anggota 

Polwan. Kepribadian yang lebih terbuka terhadap pengalaman dan lebih adaptif 

cenderung menghasilkan individu yang lebih responsif terhadap perubahan tugas dan 

tantangan. Oleh karena itu, Gupta & Sharma (2020) menyarankan agar dalam rekrutmen 

dan pengembangan karier, pihak berwenang Polres Luwu Timur dapat lebih 

memperhatikan dimensi kepribadian tertentu yang mendukung agilitas, seperti 

keterbukaan dan kemampuan untuk bekerja di bawah tekanan. Pelatihan yang dapat 

meningkatkan kemampuan beradaptasi dan fleksibilitas psikologis juga sangat penting 
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untuk mendukung keberhasilan dalam menghadapi situasi yang berubah-ubah. 

C. Kemampuan Diri terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Pengaruh kemampuan diri terhadap agilitas kinerja Polwan juga signifikan, dengan nilai 

p sebesar 0.002. Hal ini menunjukkan bahwa Polwan yang memiliki tingkat keterampilan 

dan kemampuan yang lebih baik lebih mampu untuk beradaptasi dengan situasi yang 

berubah dan tuntutan pekerjaan yang kompleks. Penelitian oleh Parker et al. (2020) 

mengungkapkan bahwa kemampuan diri, terutama yang terkait dengan keterampilan 

teknis dan pemecahan masalah, dapat mempercepat adaptasi individu terhadap 

perubahan yang cepat di lingkungan kerja. Yuan & Ma (2022) dalam penelitian mereka 

juga menunjukkan bahwa keterampilan teknis dan penguasaan kompetensi yang baik 

memiliki pengaruh langsung terhadap efektivitas kinerja individu, yang meningkatkan 

tingkat agilitas dalam menghadapi tugas baru. 

Pengaruh signifikan kemampuan diri terhadap agilitas menunjukkan bahwa 

pengembangan keterampilan dan kompetensi teknis harus menjadi prioritas dalam 

pelatihan Polwan. Ini memberi implikasi bahwa pelatihan yang lebih terfokus pada 

peningkatan keterampilan teknis dan kepemimpinan yang memadai dapat 

mempercepat adaptasi terhadap berbagai situasi dan tugas. Parker et al. (2020) 

menekankan pentingnya pengembangan kompetensi yang mendalam, yang dapat 

diintegrasikan dalam kurikulum pelatihan di Polres Luwu Timur. Selain itu, pembekalan 

pada keterampilan pengambilan keputusan yang cepat dan tepat juga dapat 

meningkatkan agilitas kinerja, yang merupakan salah satu elemen kunci dalam tugas 

kepolisian yang dinamis. 

D.    Pemberdayaan terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap agilitas kinerja Polwan, dengan nilai p sebesar 0.592. Meskipun pemberdayaan 

seringkali dikaitkan dengan peningkatan motivasi dan kinerja, dalam konteks Polres 

Luwu Timur, faktor ini tidak menunjukkan pengaruh langsung terhadap agilitas kinerja 

Polwan. Penelitian oleh Spreitzer (1995) menyatakan bahwa pemberdayaan dapat 

mempercepat perubahan perilaku di organisasi, namun pengaruhnya sangat 

bergantung pada penerimaan dan pelaksanaan dalam konteks kerja yang spesifik. Van 

Dierendonck & Nuijten (2018) menyebutkan bahwa pemberdayaan yang lebih efektif 

mungkin membutuhkan penerapan yang lebih konsisten dan menyeluruh dalam 

budaya organisasi untuk menunjukkan dampak yang lebih besar terhadap kinerja. Liu 

et al. (2020) juga mengungkapkan bahwa pemberdayaan memberikan dampak positif 

terhadap kinerja, tetapi dampaknya lebih terasa dalam peningkatan motivasi dan bukan 
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langsung pada agilitas individu, khususnya dalam lingkungan yang terstruktur. 

Meskipun pemberdayaan tidak berpengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja, 

implikasi dari temuan ini adalah bahwa Polres Luwu Timur mungkin perlu mengevaluasi 

kembali cara pemberdayaan diterapkan dalam organisasi. Van Dierendonck & Nuijten 

(2018) menyarankan agar pemberdayaan dilakukan secara lebih holistik, dengan 

melibatkan peran aktif Polwan dalam pengambilan keputusan dan pengelolaan tugas. 

Pemberdayaan yang efektif dapat meningkatkan rasa kepemilikan terhadap tugas dan 

mendorong respon yang lebih cepat terhadap tantangan. Oleh karena itu, Polres Luwu 

Timur dapat memperkuat budaya pemberdayaan dengan menyediakan ruang bagi 

Polwan untuk mengembangkan kemampuan kepemimpinan dan pengambilan 

keputusan di tingkat yang lebih tinggi. 

E.    Motivasi Kerja terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Motivasi kerja juga tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja 

Polwan dengan nilai p sebesar 0.314. Meskipun motivasi kerja sering kali menjadi faktor 

penentu dalam pencapaian kinerja yang lebih baik, dalam penelitian ini, faktor motivasi 

kerja tidak cukup kuat untuk mempengaruhi agilitas kinerja Polwan secara signifikan. 

Penelitian oleh Deci & Ryan (2000) yang meneliti hubungan antara motivasi dan kinerja 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik lebih mempengaruhi kinerja jangka panjang, 

tetapi konteks dan cara organisasi mendukung motivasi tersebut berperan penting. 

Penelitian oleh Sonnentag (2019) menyatakan bahwa meskipun motivasi sangat penting 

dalam meningkatkan kinerja, motivasi intrinsik dan motivasi untuk perubahan lebih 

mempengaruhi adaptasi terhadap situasi baru. Vlaar et al. (2021) juga menemukan 

dalam penelitian mereka bahwa motivasi sering kali berhubungan dengan kinerja 

keseluruhan, tetapi dampaknya terhadap agilitas, yang memerlukan respon cepat dan 

fleksibilitas, lebih kecil dibandingkan dengan faktor-faktor lain seperti keterampilan dan 

pengalaman.  

Temuan bahwa motivasi kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap agilitas 

kinerja Polwan memberikan implikasi bahwa meskipun motivasi kerja sangat penting 

dalam konteks kinerja jangka panjang, dalam konteks agilitas, faktor lain seperti 

kemampuan individu dan kerja tim lebih berpengaruh. Oleh karena itu, Sonnentag 

(2019) menyarankan bahwa strategi motivasi yang lebih berfokus pada pengembangan 

kapasitas adaptif individu, alih-alih hanya meningkatkan motivasi intrinsik atau 

ekstrinsik, dapat lebih efektif dalam mendukung agilitas Polwan di Polres Luwu Timur. 

Hal ini berarti bahwa fokus pada pemberdayaan kemampuan untuk berubah dan 

beradaptasi lebih penting daripada sekadar memotivasi mereka untuk bekerja lebih 
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keras. 

F.     Budaya Kerja terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Budaya kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan, 

dengan nilai p sebesar 0.527. Budaya kerja biasanya terkait dengan norma dan nilai yang 

membentuk pola perilaku di dalam organisasi, tetapi dalam penelitian ini, budaya kerja 

tampaknya tidak berperan langsung dalam meningkatkan agilitas kinerja Polwan. 

Denison (1990) dalam penelitiannya mengenai hubungan antara budaya organisasi dan 

kinerja menunjukkan bahwa meskipun budaya memiliki peran penting, pengaruhnya 

bisa lebih terasa dalam jangka panjang dan pada aspek kinerja lainnya yang lebih luas. 

Penelitian oleh Kozlowski & Bell (2020) menunjukkan bahwa efektivitas tim sangat 

penting dalam meningkatkan kinerja adaptif, karena kerja tim memungkinkan individu 

untuk berbagi informasi, sumber daya, dan pengetahuan yang mempercepat keputusan 

dan respons terhadap perubahan. Salas et al. (2021) menegaskan bahwa dalam 

lingkungan yang memerlukan agilitas, tim yang terlatih dengan baik dapat 

meningkatkan respons terhadap situasi yang tidak terduga dan meningkatkan kinerja 

keseluruhan. 

Pengaruh kerja tim yang signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan menandakan bahwa 

membangun dan memperkuat tim yang solid di Polres Luwu Timur sangat penting 

untuk mendukung kinerja yang lebih gesit. Ini menunjukkan bahwa Polres Luwu Timur 

harus lebih fokus pada pembangunan tim yang memiliki keterampilan kolaborasi yang 

baik dan dapat bekerja bersama untuk merespons perubahan dan tantangan secara 

cepat. Kozlowski & Bell (2020) menunjukkan bahwa tim yang efektif mampu saling 

berbagi informasi dan bekerja sama untuk mencapai hasil yang optimal. Oleh karena 

itu, peningkatan pelatihan dalam keterampilan tim dan komunikasi antar anggota dapat 

membantu meningkatkan kinerja agilitas secara keseluruhan. 

G.    Pemberdayaan terhadap Agilitas Kinerja Polwan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap agilitas kinerja Polwan, dengan nilai p sebesar 0.592. Meskipun pemberdayaan 

seringkali dikaitkan dengan peningkatan motivasi dan kinerja, dalam konteks Polres 

Luwu Timur, faktor ini tidak menunjukkan pengaruh langsung terhadap agilitas kinerja 

Polwan. Penelitian oleh Spreitzer (1995) menyatakan bahwa pemberdayaan dapat 

mempercepat perubahan perilaku di organisasi, namun pengaruhnya sangat 

bergantung pada penerimaan dan pelaksanaan dalam konteks kerja yang spesifik. 

Rafferty & Restubog (2020) mengemukakan bahwa meskipun budaya organisasi 

berperan dalam membentuk nilai-nilai yang mendasari perilaku individu, pengaruh 
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budaya terhadap kinerja agilitas mungkin lebih terasa dalam jangka panjang atau dalam 

perubahan organisasi yang lebih besar. Hurtz et al. (2022) juga mencatat bahwa budaya 

kerja memang mempengaruhi kinerja, tetapi pengaruhnya terhadap agilitas seringkali 

tidak langsung, melainkan melalui penguatan norma dan perilaku jangka panjang. 

Temuan bahwa budaya kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap agilitas 

kinerja Polwan mengindikasikan bahwa meskipun budaya kerja penting, dampaknya 

terhadap agilitas lebih terasa dalam jangka panjang. Rafferty & Restubog (2020) 

menyarankan bahwa perubahan budaya yang lebih mendalam dalam organisasi 

mungkin diperlukan untuk mendukung kemampuan adaptasi. Oleh karena itu, Polres 

Luwu Timur mungkin perlu melibatkan lebih banyak aspek budaya organisasi yang 

mempromosikan fleksibilitas dan kreativitas dalam cara kerja, yang bisa membantu 

dalam membangun nilai-nilai yang mendukung agilitas dalam menghadapi tantangan 

tugas. 

 

SIMPULAN 

1. Kepemimpinan terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan, yang 

menunjukkan bahwa faktor kepemimpinan mungkin tidak menjadi faktor utama dalam 

meningkatkan agilitas di Polres Luwu Timur. 

2. Kepribadian terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Kepribadian berpengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja Polwan, dengan Polwan 

yang memiliki kepribadian yang lebih terbuka dan adaptif cenderung lebih agile dalam 

tugas mereka. 

3. Kemampuan Diri terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Kemampuan diri memiliki pengaruh signifikan terhadap agilitas, menunjukkan bahwa 

keterampilan teknis dan kemampuan individu sangat berperan dalam meningkatkan 

respons Polwan terhadap perubahan dan tantangan. 

4. Pemberdayaan terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Pemberdayaan tidak berpengaruh signifikan terhadap agilitas kinerja, yang menunjukkan 

bahwa meskipun pemberdayaan penting, dampaknya terhadap agilitas Polwan belum 

optimal. 

5. Motivasi Kerja terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Motivasi kerja juga tidak berpengaruh signifikan, yang menunjukkan bahwa faktor ini 

mungkin lebih berpengaruh dalam jangka panjang terhadap kinerja, tetapi tidak langsung 

terhadap agilitas. 
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6. Kerja Tim terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Kerja tim berpengaruh signifikan terhadap agilitas, yang menunjukkan bahwa Polwan 

yang bekerja dalam tim yang solid lebih cepat beradaptasi dan responsif terhadap 

tantangan. 

7. Budaya Kerja terhadap Agilitas Kinerja Polwan: 

Budaya kerja tidak berpengaruh signifikan, yang menunjukkan bahwa meskipun budaya 

kerja penting, dampaknya terhadap agilitas kinerja cenderung lebih lambat terlihat.. 
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