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Abstrak  

Work engagement dan learning agility merupakan suatu hal penting yang harus dimiliki oleh seorang 

karyawan, sebab individu dengan tingkat work engagement yang rendah akan cenderung melakukan 

resign terhadap pekerjaannya. Selain itu, rendahnya work engagement juga akan berdampak pada tingkat 

produktivitas dan menjadi pusat masalah pada organisasi. Oleh sebabnya penelitian ini bertujuan dari 
penelitian untuk mengetahui apakah ada hubungan antara learning agility dengan work engagement pada 

karyawan swasta di Yogyakarta. Subjek penelitian ini 151 karyawan swasta di Yogyakarta berusia 20-

35 tahun . Metode pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan skala work engagement The 

Utrech Work engagement Scale (UWES) oleh Bakker dan Leitter (2010) yang diadaptasi oleh 

(Aryanti, Sari, & Widiana, 2020) dan skala learning agility (Selvia Wardhani dkk., 2022) . Metode 

analisis data diperoleh menggubakan metode analisis korelasi product moment dari Karl Pearson 

dengan bantuan komputasi Jamovi. Hasil  penelitian menunjukkan nilai koefisien korelasi (rxy) sebesar 
0,229 (p ≤ 0,01) maka dapat disimpulkan ada hubungan positif  yang signifikan antara learning agility 

dengan work engagement pada karyawan swasta di Yogyakarta. Nilai koefisien determinasi R2 sebesar 

0,0523, hal tersebut menunjukkan bahwa variabel learning agility memberikan sumbangan efektif  

sebesar 5,2% terhadap variabel work engagement dan sisanya 94,8% dipengaruhi faktor lain seperti job 

demands, dan job resources. 
 

Kata kunci: karyawan, learning agility,work engagement 
 

Abstract 
Work engagement and learning agility are important things that an employee must have, because individuals with 

low levels of  work engagement will tend to resign from their jobs. Apart from that, low work engagement will also 
have an impact on productivity levels and become the center of  problems in the organization. Therefore, the aim 
of  this research is to find out whether there is a relationship between learning agility and work engagement in 

private employees in Yogyakarta. The subjects of  this research were 151 private employees in Yogyakarta aged 20-
35 years. The data collection method in this research uses the work engagement scale The Utrech Work engagement 

Scale (UWES) by Bakker and Leitter (2010) which was adapted by (Aryanti, Sari, & Widiana, 2020) and the 
learning agility scale (Selvia Wardhani et al., 2022) . The data analysis method was obtained using the product 
moment correlation analysis method from Karl Pearson with the help of  Jamovi computing. The research results 

show a correlation coefficient (rxy) value of  0.229 (p ≤ 0.01), so it can be concluded that there is a significant 
positive relationship between learning agility and work engagement in private employees in Yogyakarta. The 
coefficient of  determination R2 is 0.0523, this shows that the learning agility variable makes an effective 

contribution of  5.2% to the work engagement variable and the remaining 94.8% is influenced by other factors such 
as job demands and job resources 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor berharga dalam sebuah organisasi untuk 
mendukung tujuan organisasi. Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat berharga 
dibandingkan sumber daya lainnya seperti mesin, uang, material, metode dan pasar (Sumual, 

2017). Berdasarkan pengalaman sebenarnya pengembangan sumber daya manusia dapat 
secara efektif  meningkatkan produktivitas kerja, etika, potensi yang ada dalam organisasi, 
rencana pengembangan sumber daya manusia tidak hanya terkait punya gelar atau jabatan, 
tapi juga menambah wawasan, cara berpikir, keterampilan dan sikap kerjasama menghadapi 

lingkungan (Marayasa, Sugiarti, & Septiowati, 2023). 

Menurut Badan Pusat Statistik Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta jumlah 
angkatan kerja karyawan di Yogyakarta pada Agustus 2023 sebesar 2,23 juta orang dengan 
tingkat partisipasi angkatan kerja sebesar 74,8%. Hal ini meningkat sebanyak 1,48% 

dibandingkan dengan Agustus 2022. Karyawan swasta di Yogyakarta banyak yang 
memutuskan untuk resign karena beban kerja yang meningkat tidak sebanding dengan 
kompensasi dan kurangnya jaminan kerja yang dilakukan oleh perusahaan (Batjo, 2022).  

 Menurut survei yang dilakukan oleh negara-negara Asia Tenggara, Indonesia 
menempati peringkat terendah dalam hal keterlibatan karyawan. Hasilnya, ditemukan bahwa 
hanya 8% karyawan Indonesia yang terlibat dalam pekerjaan (Crabtree, 2013). Bakker dan 
Leitter (2010) menemukan bahwa organisasi modern saat ini mengharapkan karyawannya 

menjadi antusias, berinisiatif  di tempat kerja, menunjukkan energi, dan berjuang untuk 
kualitas serta kinerja yang unggul. Dengan hal tersebut karyawan yang terlibat dalam 
pekerjaan mereka menunjukkan tingkat kreativitas yang tinggi, kinerja yang baik, berperilaku 
sebagai anggota perusahaan yang baik dan berkontribusi pada kepuasan pelanggan  

(Breevaart et al, 2014).  

Work engagement merupakan kondisi individu dengan motivasi kerja yang positif  dan 

energik serta keinginan tulus karyawan untuk berkontribusi pada keberhasilan peran dan 

organisasi kerja mereka (S. L. Albrecht & Corporation, 2010). Menurut Schaufeli dan Bakker 
(2004) mengemukakan bahwa keterikatan kerja adalah keadaan kerja yang positif  yang 
ditandai dengan semangat, dedikasi, dan penerimaan. Menurut Schaufeli & Bakker (2004) 
work engagement memiliki tiga aspek yaitu vigor, dedication, dan absorption.  

 Hal tersebut didukung dengan hasil wawancara yang dilakukan pada tanggal 20 
Februari 2023 kepada 10 karyawan dengan kriteria karyawan yang sudah bekerja kurang lebih 
setahun di beberapa perusahaan swasta di Yogyakarta. Karyawan tersebut menyelesaikan 

target dengan penuh tekanan dan karyawan terkadang menjadi malas untuk menyelesaikan 
pekerjaan dengan tepat waktu. Selain itu juga karyawan sering terlambat masuk bekerja 
karena tidak adanya semangat dalam menjalankan pekerjaan di setiap harinya.  

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan 9 dari 10 karyawan mengalami 

permasalahan pada work engagement. Hal ini dapat dilihat dari aspek work engagement menurut 

(Schaufeli & Bakker, 2004) yaitu semangat (vigor). komitmen (dedication), dan penerimaan 

(absorption).  Berdasarkan hasil wawancara pada aspek vigor karyawan berusaha dalam 
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menyelesaikan target setiap harinya namun karyawan merasa penuh tekanan, malas dengan 
tuntutan pekerjaan. Pada aspek dedication, karyawan merasa bosan dan jenuh dengan aktifitas 

yang sama di setiap harinya serta ingin cepat pulang. Ditunjukkan dengan sikap karyawan 
yang sering terlambat masuk dan tidak adanya semangat di sepanjang hari. Pada aspek 

absorption, karyawan kurang fokus dan berkonsentrasi karena merasa bosan dan lelah dengan 

banyaknya pekerjaan yang dilakukan, karyawan kurang istirahat ditunjukkan dengan ekspresi 
lesu, kebingungan, dan mengantuk. 

Dengan hal tersebut, merupakan fenomena  karyawan terindikasi memiliki work 

engagement yang rendah sehingga memungkinkan karyawan untuk melakukan resign. Aspek 

work engagement yang dikemukakan oleh  Schaufeli dan Bakker (2004) yang pertama aspek 

vigor merupakan adanya kemauan untuk mengerahkan semua usahanya dalam 

menyelesaikan masalah dan ketekunan dalam menghadapi kesulitan kerja. Pada aspek 
dedication menyukai tantangan pada pekerjaannya. Pada aspek absorption merasa semangat 

dan termotivasi saat melakukan pekerjaannya.  
Aktouf (1992) mengatakan bahwa work engagement seharusnya dimiliki oleh setiap 

karyawan, karena ketika komitmen dan motivasi kerja hilang, karyawan menjadi tidak 
engaged sehingga akan menjadi pusat masalah. Keterikatan kerja pada karyawan memiliki 

efek positif  pada organisasi, seperti pendapat yang diusulkan oleh Schaufeli & Bakker (2004) 

bahwa keterikatan kerja memiliki efek positif  pada kinerja organisasi, seperti peningkatan 
produktivitas kerja dan penurunan intensi turnover. Hal tersebut sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Hanaysha (2016) bahwa work engagement berpengaruh positif  signifikan 

terhadap produktivitas karyawan. Oleh karena itu, organisasi harus memberikan penekanan 
yang cukup pada keterlibatan kerja dan sering mengevaluasi kemajuan karyawan mereka 
untuk memastikan kesejahteraan organisasi. Dengan penekanan tersebut diyakini bahwa 

karyawan akan lebih terlibat dalam pekerjaannya dan memiliki inspirasi yang lebih tinggi 
untuk menjadi produktif. Mengacu pada pendapat tersebut, itulah sebabnya setiap organisasi 
membutuhkan karyawan untuk merasa engaged pada pekerjaan mereka. Oleh karena itu, 

sangat penting bagi organisasi untuk mengetahui faktor apa yang meningkatkan work 

engagement karyawan pada pekerjaan mereka. 

 Menurut Breevaart et al., (2014) menyatakan bahwa work engagement dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, antara lain job demands, job resources dan personal resources. . menurut 

Miles (2013) mengungkapkan Salah satu yang factor mempengaruhi work engagement dalam 

dunia bisnis dan kemajuan teknologi adalah learning agility. De Meuse, Dai, dan Hallenbeck, 

2010) turut memberikan pendapat bahwa keterampilan bisnis yang paling unggul di pada 
masa sekarang adalah kelincahan belajar atau learning agility yang akan menjadi penentu 

suksesnya kepemimpinan. hal tersebut sejalan dengan penelitian Saputra dkk. (2018) 

menemukan bahwa terdapat pengaruh antara learning agility dengan work engagement dimana 

semakin tinggi learning agility atau ketangkasan belajar maka akan semakin tinggi pula work 

engagement seorang pekerja. Saputra dkk (2021) juga menemukan bahwa learning agility 

mampu meningkatkan keterikatan kerja seseorang. 

 Learning  agility  yang diungkapkan oleh Gravett & Caldwell (2016) adalah kemauan  

dan kemampuan individu untuk terlibat dalam pembelajaran aktif, beradaptasi dengan 
peluang kerja yang dipelajari dari pengalaman, dan menerapkan pembelajaran untuk bekerja 
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dengan sukses dalam situasi dan kondisi baru. Adapun penjelasan lain kelincahan belajar 
didefinisikan sebagai tekad dan kemampuan untuk belajar dari pengalaman sebelumnya 
untuk diimplementasikan melalui tantangan tambahan  sebagai peran bertanggung jawab 

berikutnya (Meuse, 2017). 

Seiring dengan berkembangnya kelincahan belajar karyawan, keterlibatan kerja akan 
meningkat. Akan ada hubungan fisik, kognitif  dan emosional dengan pekerjaan (Kahn, 

1990). Work engagement pada karyawan memiliki dampak yang positif  terhadap organisasi, 

seperti  oleh pendapat yang dikemukakan oleh Schaufeli & Bakker (2004) bahwa kerja 
memiliki efek positif  pada kinerja organisasi, seperti peningkatan produktivitas kerja dan 

penurunan intensi turnover Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Saputra & 
Bramantoro (2018) dengan memelihara budaya belajar dalam suatu organisasi, karyawan 
akan menjadi lebih gesit dalam belajar tentang diri sendiri, orang lain, dan gagasan.   

Dengan mengembangkan budaya belajar dalam praktik bisnis sehari-hari, seorang 

karyawan akan dihadapkan pada keragaman, berbagai sumber, dan berbagai pandangan 
(mental agility), gigih dan filosofis tentang apa yang akan berubah (change agility),  memiliki 

keinginan untuk memperbaiki dari apa yang telah dilakukan yang mempengaruhi 

perspektifnya sebagai hasilnya (result agility), dan akan lebih bersedia membantu orang untuk 

mengembangkan pemikiran mereka untuk mengeksplorasi hal-hal baru (people agility). Ketika 

karyawan memiliki learning agility yang lebih tinggi, mereka cenderung memiliki work engaged 

yang lebih kuat dalam pekerjaan mereka. Keterlibatan datang bersamaan dengan perasaan 
penting dan antusias. Selanjutnya, karyawan terinspirasi, termotivasi, dan bangga (dedication). 

Semakin tinggi kelincahan belajar karyawan, semakin tinggi tingkat ketahanan dan energi, 
kemauan untuk menginvestasikan waktu, tenaga dalam pekerjaannya, tidak mudah lelah, dan 
ketekunan dalam menghadapi kesulitan (semangat). 

 Berdasarkan uraian latar belakang di atas, dapat disimpulkan bahwa learning agility 

merupakan salah satu cara untuk meningkatkan work engagement, sehingga peneliti 

merumuskan permasalahan dalam penelitian ini adalah apakah terdapat hubungan antara 
learning agility dengan work engagement pada karyawan. 

METODE 

 Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan skala 
sebagai metode pengumpulan data. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 

purposive sampling dan diperoleh subjek sebanyak 151 karyawan swasta. Metode pengumpulan 

data menggunakan skala likert. Menurut Sugiyono (2017) skala likert dapat digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu atau sekelompok orang dengan fenomena 

sosial. Pada penelitian ini, terdapat dua skala yang akan digunakan untuk mengukur variabel-
variabel penelitian, pertama untuk mengukur work engagement yaitu The Utrech Work 

engagement Scale (UWES) oleh Bakker dan Leitter (2010) yang diadaptasi oleh (Aryanti, Sari, 

& Widiana, 2020) dengan nilai reabilitas sebesar  dengan nilai reliabilitas sebsesar 0,93. 
Selanjutnya untuk mengukur learning agility, peneliti menggunakan skala yang diadaptasi 

(Selvia Wardhani dkk., 2022) dengan nilai reliabilitas 0,84. Metode Analisis pada penelitian 
ini menggunakan analisis product moment untuk menguji hubungan antara dua variabel. 

Analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis yang diajukan yaitu terdapat hubungan positif 
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dan signifikan antara learning agility dengan work engagement pada karyawan swasta di 

Yogyakarta. Keseluruhan data dianalisis menggunakan program analisis data Jamovi. 

HASIL 
 Analisis deskriptif  dalam penelitian ini menunjukan hasil data empirik work engagement 

skor minimum sebesar 16, skor maksimal 64, dengan rata-rata (mean) 58.2, jarak (range) 48 

dan standar deviasi 6.85. Sedangkan hasil data empirik  learning agility skor minimum 18, skor 

maksimal 72, dengan rata-rata (mean) yaitu 68.4 , jarak (range) yaitu 54 dan standar deviasi 
5.91. 

Hasil kategorisasi skala work engagement berdasarkan data lapangan dari subjek menunjukan 

bahwa subjek yang berada dalam kategori tinggi berada pada presentase 94% dengan jumlah 
subjek sebanyak 142, subjek yang berada pada kategori sedang berada pada presentase 6% 

dengan jumlah subjek sebanyak 9, dan subjek yang berada dalam kategori rendah berada pada 
presentase 0%. Sedangkan, hasil kategorisasi skala learning agility menunjukan bahwa subjek 

yang berada dalam kategori tinggi berada pada presentase 99,3% dengan jumlah subjek 

sebanyak 150, subjek yang berada pada kategori sedangtidak ditemukan. Dan subjek yang 
berada dalam kategori rendah berada pada presentase 0,7% dengan jumlah subjek sebanyak 
1. Hasil kategorisasi skala work engagement dan skala learning agility disajikan pada tabel 1.  

Tabel 1. Kategorisasi Skor work engagement dan learning agility 

Variabel Pedoman Skor F % 

 Tinggi X > 48  142 94% 
Work engagement Sedang 32≤ X < 48 9 6% 

 Rendah X < 32 - - 
     

Learning agility Tinggi X>54 150 99,3% 

 Sedang 36≤ X < 54 0 - 

 Rendah X < 36 1 0,7% 

 

Uji normalitas yang dianalisis dengan one-sample Shapiro Wilk. Pedoman yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah apabila p > 0,050 maka sebaran data normal dan 
apabila p < 0,050 maka  sebaran data tidak normal. Hasil uji Shapiro-Wilk untuk variabel 
work engagement memperoleh diperoleh p = 0,089 (p > 0,050) , hal tersebut menunjukan bahwa 

sebaran data work engagement mengikuti sebaran data normal. Sedangkan variabel learning 

agility memperoleh p = <,001 (p > 0,050). Hal tersebut menunjukkan sebaran data variabel 

learning agility tidak terdistribusi normal karena taraf  signifikansi p > 0,050 yang artinya tidak 

sesuai dengan pedoman uji normalitas. Uji normalitas dapat dilihat pada tabel 2. Selain itu, 

uji linieritas yang diperoleh dari hasil penelitian diketahui nilai F = 8.22 dengan p = 0.005 
(p<0,050) maka hubungan antara work engagement dan learning agility merupakan hubungan 

yang linier. Berdasarkan dari hasil uji normalitas dan uji linearitas, maka penelitian ini dapat 

dilanjutkan ke analisis berikutnya menggunakan uji parametrik dikarenakan data terdistribusi 
normal dan terdapat hubungan yang linear. 

Tabel 2. Hasil Uji Normalitas Work engagement dan Learning agility 

Variabel Shapiro-Wilk 
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p 

Work engagement 0.089 
Learning agility <.001 

 

Analisis uji korelasi pada penelitian ini menggunakan teknik korelasi product moment 

dari Pearson Correlation  diperoleh koefisien korelasi (rxy) = 0.229 (p≤0.01). Maka dapat 

disimpulkan bahwa  terdapat hubungan antara variabel work engagement dengan learning 

agility, sehingga hipotesis yang diajukan dalam penelitian diterima. Selain itu, nilai koefisien 

determinan (R2) yaitu sebesar 0.0523 , maka hal tersebut dapat diartikan bahwa variabel 
learning agility memberikan sumbangan efektifitas sebesar 5,2% terhadap work engagement pada 

karyawan swasta di Yogyakarta. 

DISKUSI 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara learning agility dengan 

work engagement karyawan swasta di Yogyakarta. Hasil analisis product momen menunjukkan 

bahwa koefisien korelasi (rxy)= 0,229 (p ≤ 0,01)  dan (p < 0,001). Nilai koefsien korelasi (rxy)= 
0,229 menunjukkan adanya korelasi positif yang signifikan antara learning agility dengan work 

engagement pada karyawan swasta di Yogyakarta. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis dalam 

penelitian ini diterima yaitu terdapat hubungan yang positif antara learning agility dengan work 

engagement pada karyawan swasta di Yogyakarta. Semakin tinggi learning agility maka 

semakin tinggi work engagement pada karyawan swasta di Yogyakarta, sebaliknya semakin 

rendah learning agility maka semakin rendah work engagement pada karyawan swasta di 

Yogyakarta. Dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini diterima. 

Sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Muchtadin, (2023) 
mengemukakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara learning agility dengan work 

engagement pada ojek online Grab di DKI Jakarta. Dijelaskan bahwa jika seorang pekerja 

mempelajari hal baru dan mengimplementasikan pada sesuatu yang baru maka akan engaged 
dengan pekerjaanya. Jika learning agility dimanfaatkan dengan semaksimal mungkin , maka 

akan mengurangi resiko pekerja melakukan resign.  

Hasil analisis data yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan hasil (rxy)= 0,229 dengan 
koefisian determinasi R2 sebesar 0,0523. Artinya variabel learning agility memberikan 

kontribusi sebesar 5,2% terhadap variabel work engagement. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel learning agility  memberikan sumbangan  terhadap variabel work engagement. Serta 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 94,8%. 
Selain itu, berdasarkan data empirik 151 subjek penelitian, pada variabel work engagement di 

ketahui bahwa 94% responden (142 orang) berada dalam kategori tinggi, sedangkan 6% 
responden (9 orang) berada dalam kategori sedang. Dan tidak ada responden dalam kategori 
rendah. Hal ini menujukkan bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat work 

engagement berada dalam kategori tinggi. Sementara, hasil data empirik pada variabel learning 

agility diketahui bahwa 99,3% responden (150 orang) berada dalam kategori tinggi, sedangkan  

dalam variabel learning agility tidak ditemukan responden kategori sedang. Dan dalam 0,7% 
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responden ( 1 orang ) dalam kategori rendah. Hal tersebut menunjukkan bahwa responden 
memiliki tingkat learning agility yang tinggi. Ketika karyawan memiliki kelincahan belajar 

yang lebih tinggi, mereka cenderung memiliki keterlibatan yang lebih kuat dalam pekerjaan 
mereka. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Saputra dkk. (2018) menemukan bahwa terdapat 
pengaruh antara learning agility dengan work engagement yang akan berdampak pada hasil 

kinerja karyawan.  Semakin tinggi learning agility seorang karyawan maka semakin tinggi 

tingkat ketahanan, energi, kemauan untuk menginvestasikan waktu dan tenaga, tidak mudah 

merasa lelah, serta tekun dalam menghadapi kesulitan pekerjaan. Saputra dkk (2021) juga 
menemukan bahwa learning agility mampu meningkatkan keterikatan kerja seseorang.  

Menurut  Gravett dan Caldwell (2016)  ada 4 aspek pada learning agility yaitu people agility, 

result agility, mental agility, dan change agility.  

Aspek pertama People agility berdasarkan penelitian Noach dkk., (2023) 
kemampuanindividu dalam beradaptasi, kemauan menghadapi hal yang tidak diketahui 

dalam hal mengerjakan tugas baru, dan kemampuan belajar dari orang lain untuk tumbuh 
dan berkembang. Hal ini dibuktikan dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa 
karyawan swasta di Yogyakarta senang ketika bekerja dengan orang lain untuk 

menyelesaikan masalah ditunjukkan dengan mencari orang baru untuk belajar suatu hal yang 
baru. Ketika karyawan berkenalan dengan banyak orang untuk menyelesaikan pekerjaan, 
maka secara efektif dan efisien serta senang belajar dengan orang lain untuk mendapatkan 
informasi yang baru untuk pengalamanya. Berjalan dengan hal tersebut menjadikan 

karyawan menyukai pekerjaannya dan merasa engaged dengan pekerjaannya. 

Aspek kedua result agility individu yang mendapatkan hasil dalam kondisi sulit, 
menginspirasi orang lain untuk menunjukkan dirinya, dan membangun  kepercayaan  pada  
orang  lain (Gravett & Caldwell, 2016). Berdasarkan hasil penelitian, peneliti menemukan 

bahwa karyawan swasta saat bekerja dapat berpikir secara logis, menggali lebih dalam cara 
dan gigih untuk menyelesaikan masaalah pekerjaanya sehingga memunculkan rasa percaya 
dirinya meningkat. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Theresia dan Saraswati (2023)  
bahwa result agility karyawan mempunyai hasil yang paling tinggi. Karyawan mampu 

membangun kepercayaan orang lain kepada dirinya dan  dapat berkontribusi motivasi kerja 
terhadap lingkungan kerja. 

Aspek ketiga mental agility individu  yang  memikirkan  masalah  dari  sudut pandang 
baru, nyaman dengan kompleksitas, ambiguitas, dan dapat menjelaskan pemikirannya  

kepada  orang  lain (Gravett & Caldwell, 2016). Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil 
penelitian ini yang menunjukan bahwa karyawan optimis dalam pekerjaan mereka, saat 
karyawan dihadapkan masalah yang baru akan berusaha untuk mendapatkan cara-cara yang 
baru. Ketika karyawan terlibat penuh dengan kemampuan belajar, maka akan terlibat penuh 

dengan pekerjaannya yang membuatnya bisa memiliki work engagement yang tinggi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Saputra, Kuncoro dan Sasmoko (2021) karyawan yang akan 
mempunyai pola pikir uyang positif dan puas dengan pekerjaan yang ditandai dengan 

dedikasi,daya serap, dan semangat melakukan pekerjaan. 
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Aspek keempat change  agility  yaitu  memiliki hasrat terhadap ide, suka 
bereksperimen, dan terlibat dalam aktivitas pengembangan keterampilan (Gravett & 
Caldwell, 2016).  Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil penelitian menunjukan bahwa 

karyawan swasta di Yogyakarta lebih mengutamakan hasil pada perubahan untuk 

memecahkan masalah pada pekerjaannya. Sejalan dengan itu karyawan juga sangat terbuka 
untuk memberikan feedback kepada orang lain. Karyawan merasa nyaman pada 

pengembangan yang dilakukan sehingga membuat karyawan sangat engaged dengan 
pekerjaanya. Engaged bukan hanya niat dalam bekerja, namun sejauh mana karyawan dapat 
menempatkan dirinya pada pekerjaannya (S. Albrecht, 2010).  

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan yaitu terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara learning agility dengan work engagement. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

individu yang memiliki learning agility yang tinggi maka individu memiliki work engagement 

yang tinggi dan sebaliknya, apabila individu memiliki learning agility yang rendah maka 

individu tersebut memiliki work engagement yang rendah pada karyawan swasta di Yogyakarta 

KESIMPULAN 
 Berdasarkan hasil dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang 

positif  dan sangat signifikan antara hubungan antara learning agility dengan work engagement 

pada karyawan sawasta di Yogyakarta. Semakin tinggi learning agility, maka semakin tinggi 

juga work engagement karyawan. Sebaliknya semakin rendah learning agility, maka semakin 

rendah juga work engagement karyawan. Hasil penelitian menunjukan bahwa karyawan swasta 

di Yogyakarta yang menerapakn learning agility dengan work engagement akan cenderung 

memiliki pengembangan diri dalam penyelesaian masalah pada pekerjaannya. Kemudian 
menjadikan karyawan tersebut memiliki keterikatan yang kuat pada pekerjaan sehingga tidak 

mudah untuk berpindah ke organisasi lain (resign). 

 Bagi subjek penelitian diharapkan bagi karyawan swasta di Yogyakarta agar 
menanamkan nilai-nilai dari work engagement pada dirinya agar tidak mudah untuk 

meninggalkan organisasi yang sekarang. Selalu percaya pada proses dan berusaha untuk 
selalu berkembang diri agar sesuai dengan tujuan.Bagi peneliti yang ingin melanjutkan 
penelitian work engagement, faktor learning agility hanya menyumbang 45,2% dan sisanya 

faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 54,8%. Bagi peneliti yang 
ingin melanjutkan penelitian tentang work engagement, diharapkan untuk mengkaji faktor lain 

yang belum diteliti sebelumnya. 
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