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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Perkembangan globalisasi yang semakin kompleks menuntut setiap 

perusahaan untuk memanfaatkan sumber daya yang ada didalamnya dengan 

sebaik-baiknya. Hal ini karena semua sumber daya yang dimiliki oleh suatu 

perusahaan atau organisasi adalah kekuatan utama untuk menjalankan seluruh 

kegiatan operasionalnya (Emerson, 1961). Namun kenyataannya beberapa 

perusahaan sulit untuk menjaga atau bahkan mempertahankan sumber daya yang 

dimiliki terutama sumber daya manusia. Tidak dapat dipungkiri banyak sumber 

daya manusia, dalam hal ini merupakan para pekerja yang berpindah pekerjaan 

dalam waktu yang relatif singkat. Para pekerja yang sering berpindah pekerjaan 

dikenal dengan istilah job-hopper. Sementara perilaku berpindah-pindah pekerjaan 

dikenal dengan istilah job hopping (Khafsin, 2016). 

Menurut Pranaya (2014), job hopping sebagai suatu bentuk dari voluntary 

turnover di mana seorang pekerja memiliki pola berpindah-pindah tempat kerja 

setiap satu atau dua tahun atas keputusannya sendiri, bukan karena kebijakan 

perusahaan tempat individu tersebut bekerja. Selanjutnya ditemukan pula ciri-ciri 

dari pekerja yang sering berpindah pekerjaan ialah pekerjaan tidak sesuai dengan 

harapan, perpindahan atas dasar sukarela, dan perpindahan dalam jangka waktu 

yang singkat dan tidak menentu (Yuen, 2016). 

Konsep job hopping ini pertama kali dijelaskan oleh Ghiselli (1974), yaitu 

pekerja cenderung berganti pekerjaan dalam waktu singkat tanpa tujuan yang jelas. 
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Job hopping adalah perilaku yang cenderung untuk berpindah-pindah pekerjaan 

dari satu ke yang lain dalam waktu singkat serta didorong oleh keinginan yang kuat 

untuk mencari pekerjaan yang lebih baik atau motif lain yang dianggap rasional.  

Menurut Naresh dan Rathnam (2015),  job hopping didefinisikan sebagai 

perilaku yang sering berganti atau berpindah pekerjaan dalam upaya peningkatan 

pendapatan dan kemajuan karir. Kemudian, Pandey (2019) juga menjelaskan 

bahwa job hopping adalah jalan untuk pekerja mencari peluang baru atau 

menemukan tempat dan pekerjaan yang ideal. Selain itu, Friedel, Puskala, Smith, 

dan Villa (2011) mendefinisikan job hopping yaitu keluarnya pekerja dari pekerjaan 

disebabkan karena untuk kemajuan karir maupun untuk meningkatkan kesuksesan 

diri dalam berkarir. 

Perilaku job hopping memberikan berbagai dampak bagi individu yang 

melakukannya, orang lain, juga menimbulkan permasalahan bagi perusahaan, 

seperti halnya, perusahaan akan kehilangan pekerja yang berpengalaman dan sudah 

terlatih. Kemudian, sering berpindah-pindahnya pekerja akan menyebabkan 

seringnya kekurangan tenaga kerja di perusahaan, yang akan sangat mempengaruhi 

kemajuan perusahaan dan menghambat penyelenggaraan pelatihan yang akan 

diberikan pada pekerja baru (Yuen, 2016). Selain itu, perusahaan juga terpaksa 

merelakan penambahan biaya baru yang harus dikeluarkan mulai dari proses 

rekrutmen pekerja, seleksi, hingga berbagai macam pelatihan (Yuliawan & Himam, 

2007).  

Memon, Salleh, dan Baharom (2015) mengatakan pekerja yang masih 

bertahan dalam perusahaan akan mengalami kerugian dikarenakan bertambahnya 
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beban kerja yaitu menyelesaikan pekerjaan individu yang keluar. Dari perspektif 

perusahaan, calon pekerja dengan riwayat berpindah-pindah pekerjaan dalam 

waktu singkat dianggap sebagai individu yang tidak stabil dan tidak loyal (Smith, 

2013). Menurut survei CareerBuilder, situs pekerjaan terbesar di Amerika, 43% 

pemberi kerja tidak akan mempertimbangkan pelamar yang bekerja dalam waktu 

singkat di berbagai posisi berbeda. 

Dalam banyak kejadian, saat seseorang berpindah pekerjaan, pekerja 

tersebut mengambil langkah maju lebih besar dalam karirnya. Daripada 

membiarkan kemajuan ditentukan oleh perusahaan, banyak pekerja terdorong 

untuk mengelola karir dengan cara berpindah antar perusahaan sesuai kebutuhan, 

mencari peluang baru, dan memperoleh keterampilan baru (Christian, Agustus 

2022). Dalam jangka panjang, tidak dipungkiri bahwa pekerja dengan 

riwayat berpindah terus-menerus akan terhambat di kemudian hari. Perubahan yang 

dialami karena meninggalkan pekerjaan dan memasuki pekerjaan baru juga dapat 

berpotensi bermasalah yang akan berdampak pada prospek karir jangka panjang 

mereka (Christian, Agustus 2022). Dapat disimpulkan bahwa job hopping dapat 

menunjang kemajuan karir, mencari peluang baru, ataupun menemukan tempat dan 

pekerjaan yang ideal, namun menimbulkan kerugian pula jika dilakukan secara 

terus menerus. 

Dilansir dari Intipesan (Desember, 2016), dalam mengembangkan karir, 

dibutuhkan adanya kemampuan belajar dan beradaptasi dari individu tersebut. Hal 

ini terkait dengan individu memandang peluang untuk kemajuan karir di 

perusahaan terbatas sehingga satu-satunya jalan keluar adalah pindah ke 
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perusahaan yang memberikan prospek pengembangan yang lebih baik. Ini 

menyiratkan bahwa semakin individu berharap untuk kemajuan dan membangun 

hubungan, semakin individu tersebut berniat untuk meninggalkan perusahaan 

(Juhdi, Pa'wan, & Hansaram, 2012). 

Lebih lanjut, saat individu berpindah pekerjaan (job hopping), individu 

tersebut mengumpulkan kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan yang dapat 

digunakan kelak di masa depan (Christian, Agustus 2022). Ini dikenal dengan 

istilah learning agility. Learning agility dianggap sebagai kompetensi yang sangat 

penting, bahkan kini dipandang sebagai faktor keunggulan yang semakin krusial 

untuk mendongkrak karir (Basuki, April 2019). Learning agility mengacu pada 

kemampuan beradaptasi dan kemauan untuk melakukan hal-hal baru atau tugas-

tugas yang tidak biasa (Gravett & Caldwell, 2016).  

Learning agility seseorang diyakini sebagai konstruksi yang dapat 

digunakan untuk memprediksi kinerja saat ini, kemampuan beradaptasi dengan 

lingkungan yang dinamis, dan potensi masa depan (Riswan, Salsabila, Mulya, & 

Saputra, 2021). Learning agility menjadi penting untuk mempertahankan 

kelangsungan hidup masa depan perusahaan. Tanpa adanya learning agility, 

pekerja milenial tidak akan mampu beradaptasi dengan dunia yang berkembang 

sehingga berdampak pada keberlanjutan perusahaan tempat mereka bekerja 

(Saputra, Abdinagoro, & Kuncoro, 2018).  

Individu dengan learning agility yang tinggi cenderung memiliki potensi 

yang tinggi. Individu dengan learning agility yang tinggi juga mampu 

menganalisis, melihat, dan memahami keadaan yang berubah. Jika individu 
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tersebut dihadapkan dengan ketidakpastian keadaan, ketidakpastian ini akan 

dihadapi dengan ketangkasan (agility) sehingga individu dapat bertindak cepat 

mencari solusi dan menerapkannya. Individu yang pandai dalam hal ini tidak takut 

memahami asal usul masalah atau ketidakpastian sehingga mereka seringkali ingin 

menganalisis masalah dan mencari solusi dengan cepat (Roach, 2015). Sama halnya 

dengan perilaku job hopping yang berpindah pekerjaan dengan harapan kemajuan 

karir, maksud mencari peluang baru, dan didorong oleh keinginan yang besar untuk 

mencari alternatif pekerjaan yang lebih baik dan dianggap ideal (Pandey, 2019).  

Learning agility sendiri didefinisikan sebagai kemampuan dan kemauan 

individu untuk mempelajari kompetensi baru dalam kondisi yang berbeda sejak 

awal (Lombardo & Eichinger, 2000). Menurut pandangan ini, individu dengan 

learning agility tinggi mempelajari pelajaran dari pengalaman dan menerapkannya 

pada situasi baru. Orang-orang yang sangat cepat belajar akan terus mencari 

tantangan baru, aktif mencari feedback dari orang lain untuk tumbuh dan 

berkembang, cenderung merefleksikan diri, dan mengevaluasi pengalaman mereka 

serta menarik kesimpulan praktis (De Meuse, Dai & Hallenbeck, 2010). 

Learning agility adalah konstruk yang semakin diakui dalam manajemen 

bakat sebagai faktor kunci dalam efektivitas kepemimpinan jangka panjang (De 

Meuse et al., 2010). Selain itu, Stilwell (2019) mendefinisikan learning agility 

sebagai kecepatan dan fleksibilitas yang dengannya inidivu dapat belajar, 

melupakan, dan mempelajari kembali bagaimana menanggapi suatu situasi. 

Learning agility direfleksikan dalam empat aspek diantaranya people agility, 

mental agility, change agility, dan result agility (Lombardo & Eichinger, 2000). 
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Learning agility merupakan persoalan yang penting dalam mengelola 

pekerja, sama halnya dengan work engagement (Saputra, Kuncoro, & Sasmoko, 

2022). Posthumus, Bozer, dan Santora (2016) menyatakan bahwa work engagement 

dan learning agility adalah karakteristik utama yang dicari oleh pemberi kerja 

terkemuka. Untuk seseorang dengan learning agility, selain memiliki jiwa 

kepemimpinan dan dorongan untuk kinerja tinggi, ia juga sangat terikat dengan 

pekerjaan dan perusahaan. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa learning agility berkaitan dengan 

work engagement. Seperti penelitian oleh Riswan, Salsabila, Mulya, dan Saputra 

(2021) menunjukkan bahwa work engagement memiliki pengaruh secara signifikan 

terhadap learning agility. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian oleh Saputra, 

Kuncoro, dan Sasmoko (2022) mengungkapkan bahwa work engagement yang 

mencerminkan vigor, dedication dan absorption juga merupakan prediktor yang 

baik untuk learning agility, dan work engagement berperan memoderasi hubungan 

learning culture dan learning agility. Saat ini, untuk menjadi pembelajar yang 

tangkas dalam perusahaan, para pekerja didorong untuk memiliki work engagement 

yang baik dan dihadapkan dengan learning culture secara terus menerus sehingga 

terbangunlah learning agility yang memadai. 

Penelitian oleh Saputra, Abdinagoro, dan Kuncoro (2018) juga 

mengungkapkan bahwa learning agility merupakan prediktor yang baik untuk work 

engagement. Learning agility berpengaruh positif signifikan kepada work 

engagement yang akan berdampak pada kinerja. Engagement datang bersama 

dengan perasaan dan antusias yang tinggi sehingga pekerja terinspirasi, termotivasi, 
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dan bangga akan pekerjaan yang dimilikinya. Semakin tinggi learning agility 

pekerja, semakin tinggi tingkat ketahanan, energi, kemauan untuk 

menginvestasikan waktu dan tenaga, tidak mudah lelah, dan tekun dalam 

menghadapi kesulitan pekerjaan. Dengan kata lain, mereka cenderung memiliki 

engaged yang lebih kuat dalam pekerjaan mereka. Ketika learning agility pekerja 

berkembang, work engagement akan meningkat (Kahn, 1990). 

Menurut Schaufeli, Salanova, Gonza, dan Bakker (2002), work engagement 

merupakan keadaan di mana pekerja mampu untuk berpikir positif dan juga merasa 

puas dengan pekerjaannya yang ditandai dengan adanya semangat (vigor), dedikasi 

(dedication), serta penghayatan (absorption). Tjahjaningsih (2016) melihat work 

engagement mengacu pada sejauh mana seseorang bersedia mendedikasikan diri 

untuk bekerja, mencurahkan waktu, kemampuan dan energinya untuk pekerjaan 

dan menganggap pekerjaan sebagai bagian dari kehidupan. Work engagement 

adalah hal yang positif, memuaskan, keadaan afektif-motivasi kesejahteraan terkait 

pekerjaan yang dapat dilihat sebagai kebalikan dari kelelahan kerja. Pekerja yang 

terlibat memiliki tingkat energi, dan secara antusias terlibat dalam bekerja (Bakker, 

Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008). 

Pekerja dengan engagement tinggi akan menunjukkan beberapa 

karakteristik yakni terlihat memiliki semangat kerja, menganggap tugas yang 

dilakukan penting dan bermakna, melakukan sesuatu dengan bersungguh-sungguh 

dan senang hati, serta menganggap tugas-tugasnya sebagai tantangan (Schaufeli & 

Bakker, 2003). Sebaliknya, Iqbal dan Khan (2012) berpendapat bahwa adanya work 

engagement yang rendah dapat menimbulkan masalah seperti kurangnya minat 
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kerja, lambatnya dalam pekerjaan, sering terlambat datang, sering tidak masuk 

kerja, bahkan hingga keluar dari perusahaan. 

Menurut Marciano (2010), pekerja yang sangat terlibat dalam perusahaan 

akan memiliki beberapa keuntungan yang salah satunya adalah menurunkan 

turnover. Jika pekerja merasa terlibat dengan baik dan terhubung dengan 

lingkungan kerja, mereka merasa lebih sulit untuk meninggalkan pekerjaan dan 

pindah ke tempat yang baru. Hal ini sesuai dengan teori Mitchell, Holtom, Lee, 

Sablynski, dan Erez (2001) bahwa pekerja memiliki ikatan dengan organisasi atau 

komunitas sehingga membuat pekerja tersebut merasa sulit mengorbankan ikatan 

yang ada demi pekerjaan dan lingkungan baru. Artinya semakin besar engagement 

yang dimiliki oleh pekerja maka akan semakin kecil juga kemungkinan pekerja 

untuk melakukan job hopping. 

Berdasarkan penjabaran yang telah dipaparkan, peneliti tertarik dan juga 

belum menemukan penelitian yang membahas terkait dengan variabel work 

engagement dan learning agility pada pekerja yang melakukan job hopping. Oleh 

karena itu, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai hubungan 

antara work engagement dan learning agility pada pekerja yang melakukan job 

hopping. 

B. Rumusan Masalah 

 Dalam penelitian ini, diajukan rumusan masalah yaitu apakah ada hubungan 

antara work engagement dan learning agility pada pekerja yang melakukan job 

hopping? 
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C. Tujuan penelitian 

 Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara 

work engagement dan learning agility pada pekerja yang melakukan job hopping. 

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan uraian di atas, diharapkan penelitian ini mampu membagikan 

manfaat secara teoritis dan juga praktis, yakni:  

1. Manfaat Teoritis 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna, memberi pengetahuan, atau 

menambah wawasan ilmu yang bermanfaat bagi ilmu psikologi, khususnya 

psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Responden 

 Diharapkan penelitian ini dapat memberikan informasi mengenai 

hubungan antara work engagement dan learning agility bagi para pekerja 

yang melakukan job hopping. 

b. Bagi Masyarakat  

 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

masyarakat mengenai hubungan antara work engagement dan learning 

agility pada pekerja yang melakukan job hopping. 

E. Keaslian penelitian 

Terdapat beberapa penelitian terkait work engagement dan learning agility 

sebelumnya oleh peneliti di Indonesia dan di luar negeri. Namun dari apa yang 

peneliti cari dan ketahui, belum ada penelitian yang meneliti tentang hubungan 
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antara work engagement dan learning agility pada pekerja yang melakukan job 

hopping. Adapun penelitian-penelitian terkait work engagement dan learning 

agility adalah sebagai berikut: 

Penelitian berjudul “The Relationships of Family, Perceived Digital 

Competence and Attitude, and Learning Agility in Sustainable Student Engagement 

in Higher Education” dilakukan oleh Kim, Hong dan Song pada tahun 2018. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk menguji dampak dari pengalaman digital 

mahasiswa sebelumnya, terutama pengaruh keluarga mereka, kompetensi dan sikap 

digital di perguruan tinggi, dan dengan perluasan, pada keterlibatan siswa. 

Sebanyak 381 universitas siswa disurvei dalam penelitian ini. Dari penelitian ini, 

didapatkan hasil bahwa pengalaman digital positif siswa sebelumnya secara 

signifikan mempengaruhi kompetensi digital yang dirasakan dan sikap mereka 

terhadap teknologi digital. Selain itu, penelitian ini juga menunjukkan bahwa 

kompetensi dan sikap digital yang dirasakan mahasiswa dimediasi oleh learning 

agility. 

Perbedaan kedua penelitian yaitu pada penelitian di atas membahas 

mengenai hubungan keluarga, kompetensi dan sikap digital yang dirasakan, dan 

kelincahan belajar atau learning agility dalam keterlibatan mahasiswa 

berkelanjutan di perguruan tinggi, sedangkan penelitian yang dilakukan peneliti 

mengenai hubungan antara work engagement dan learning agility pada pekerja 

yang melakukan job hopping. Selain itu pada penelitian tersebut, subjek yang 

digunakan yaitu mahasiswa, sedangkan peneliti menggunakan pekerja. 
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Penelitian kedua oleh Aliyyah dan Idham pada tahun 2020 yang berjudul 

“Hubungan Learning Agility dan Perilaku Kolaborasi pada Pekerja di Jakarta”. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kemampuan learning 

agility dengan perilaku collaboration pada pekerja di Jakarta dalam menghadapi 

era globalisasi. Sampel meliputi 235 partisipan pekerja, serta temuan 

mengungkapkan hubungan positif yang signifikan yang cukup antara kemampuan 

learning agility dengan kemampuan berperilaku collaboration pada pekerja. Ini 

memiliki arti bahwa semakin tinggi kemampuan learning agility pada pekerja di 

Jakarta maka kemampuan perilaku collaboration mereka ditempat kerjanya akan 

semakin baik. 

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terletak pada variabel dan 

subjek. Peneliti menggunakan work engagement sebagai variabel bebas dan 

variabel terikatnya ialah learning agility, sedangkan pada penelitian berjudul 

“Hubungan Learning Agility dan Perilaku Kolaborasi pada Pekerja di Jakarta” ini, 

learning agility sebagai variabel bebas dan variabel terikatnya adalah perilaku 

kolaborasi. Subjek pada penelitian yang peneliti lakukan adalah pekerja yang 

melakukan job hopping tanpa disebutkan secara spesifik tempat atau kotanya, 

sedangkan subjek pada penelitian tersebut yaitu pekerja di Jakarta. 

Penelitian ketiga mengenai “Hubungan Psychological Safety dengan 

Learning Agility pada Remaja dalam Pembelajaran Online Selama Pandemi”. 

Penelitian ini dilakukan oleh Yunita dan Seanto pada tahun 2022 dengan tujuan 

penelitian yaitu untuk melihat hubungan psychological safety dengan learning 

agility pada remaja yang mengikuti pembelajaran online saat pandemi.  Terdapat 
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126 subjek penelitian yang berasal dari sekolah yang sama di Jakarta dan telah 

menyerap pembelajaran online selama pandemi. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa baik psychological safety maupun dua dimensi learning agility yaitu result 

agility dan people agility memiliki kecenderungan yang tinggi. Dengan demikian 

terdapat hubungan positif yang signifikan diantaranya. 

Perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Yunita dan Seanto ini dengan 

yang peneliti lakukan berada pada variabel bebas dan subjek. Variabel bebas yang 

digunakan peneliti adalah work engagement, sedangkan pada penelitian oleh Yunita 

dan Seanto, psychological safety yang berperan sebagai variabel bebas. Kemudian 

subjek yang digunakan pada penelitian tersebut adalah remaja yang mengikuti 

pembelajaran online di masa pandemi, sedangkan peneliti menggunakan subjek 

yaitu pekerja yang melakukan job hopping. 

Penelitian selanjutnya yakni berjudul “Learning Agility of School 

Administrators: An Empirical Investigation” yang dilakukan oleh Ozgenel dan 

Yazici pada tahun 2021. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah 

tingkat learning agility administrator sekolah berbeda menurut jenis kelamin, 

senioritas, tingkat sekolah yang dilayani, status pendidikan, usia dan administrasi 

tugas (kepala sekolah dan wakil kepala sekolah). Sebanyak 428 relawan 

administrator berpartisipasi dalam penelitian ini. Menurut analisis, tingkat learning 

agility administrator sekolah secara keseluruhan sangat tinggi. Sementara itu, 

tingkat learning agility tidak berbeda secara signifikan menurut jenis kelamin dan 

tingkat sekolah administrator. Tingkat learning agility administrator yang memiliki 

pendidikan pascasarjana lebih tinggi daripada yang hanya memiliki gelar sarjana, 
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tingkat learning agility kepala sekolah lebih tinggi dari wakil kepala sekolah, dan 

administrator dengan senioritas dan usia yang lebih tinggi memiliki learning agility 

yang lebih tinggi daripada administrator dengan senioritas dan usia yang lebih 

rendah. 

Penelitian di atas memiliki perbedaan dengan penelitian yang peneliti 

lakukan yakni terletak pada subjek. Subjek dalam penelitian yang berjudul tersebut 

adalah relawan administrator, sedangkan dalam penelitian yang dilakukan peneliti 

ialah pekerja yang melakukan job hopping. Hal lain yang menjadi perbedaan di 

antara keduanya yaitu, penelitian tersebut berfokus mengetahui apakah tingkat 

learning agility administrator sekolah berbeda menurut jenis kelamin, senioritas, 

tingkat sekolah yang dilayani, status pendidikan, usia dan administrasi tugas, 

sedangkan penelitian yang dilakukan peneliti berfokus pada hubungan antara work 

engagement dan learning agility pada pekerja yang melakukan job hopping. 

Penelitian kelima yaitu berjudul “The role of learning agility and career 

variety in the identification and development of high potential employees” oleh 

Dries, Vantilborgh, dan Pepermans tahun 2012. Tujuan dari penelitian ini untuk 

memeriksa sejauh mana penilaian learning agility mampu memprediksi 

diidentifikasi sebagai potensi tinggi atau tidak di atas dan di luar prediksi dasar 

dengan kinerja pekerjaan. Selain itu juga bertujuan untuk menyelidiki apakah 

learning agility meningkat dengan career variety. Hasil temuan ialah learning 

agility (dimediasi oleh konten pekerjaan pembelajaran di tempat kerja) ditemukan 

menjadi prediktor yang lebih baik untuk diidentifikasi sebagai potensi tinggi 
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daripada kinerja pekerjaan. Career variety ditemukan berhubungan positif dengan 

learning agility. 

Perbedaan kedua penelitian terletak pada variabel. Pada penelitian yang 

berjudul “The role of learning agility and career variety in the identification and 

development of high potential employees” variabel bebas yaitu learning agility 

variabel terikatnya yaitu career variety, sedangkan penelitian oleh peneliti variabel 

bebasnya adalah work engagement dan variabel terikatnya adalah learning agility. 

Selain itu, penelitian tersebut berfokus pada peran learning agility dan career 

variety dalam identifikasi dan pengembangan potensi tinggi para karyawan, 

sedangkan peneliti berfokus pada hubungan antara work engagement dan learning 

agility pada pekerja yang melakukan job hopping. 

Penelitian keenam yang dilakukan oleh Steven dan Prihatsanti pada tahun 

2017, berjudul “Hubungan antara Resiliensi dengan Work Engagement pada 

Karyawan Bank Panin Cabang Menara Imperium Kuningan Jakarta”. Tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk menunjukkan hubungan antara resiliensi dengan work 

engagement pada karyawan Bank Panin Imperium Kuningan Jakarta. Sampel 

penelitian berjumlah 50 karyawan Bank Panin Imperium Kuningan Jakarta yang 

diambil menggunakan teknik convenience sampling. Didapatlah hasil yang 

menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara resiliensi dengan work 

engagement. Sumbangan resiliensi terhadap work engagement sebesar 54.5%. 

penelitian ini memiliki kesimpulan yaitu terdapat hubungan positif dan signifikan 

antara resiliensi dengan work engagement. Di mana semakin tinggi resiliensi 

karyawan maka semakin tinggi work engagementnya. 
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Perbedaan yang terdapat di antara penelitian di atas dengan penelitian yang 

dilakukan sediri oleh peneliti terletak pada subjek penelitian dan variabel.  Subjek 

yang digunakan pada penelitian tersebut ialah karyawan Bank Panin Imperium 

Kuningan Jakarta, sedangkan subjek yang peneliti gunakan ialah yaitu pekerja yang 

melakukan job hopping. Kemudian penelitian tersebut menggunakan variabel 

bebas yaitu resiliensi dan yang berperan sebagai variabel terikat adalah work 

engagement, sebaliknya, work engagement digunakan peneliti sebagai variabel 

bebas dan variabel terikatnya adalah learning agility. 

Penelitian ketujuh berjudul “Hubungan antara Psychological Well-being 

dengan Work Engagement pada Perawat Instalasi Rawat Inap di Rumah Sakit “X”. 

Penelitian ini dilakukan pada tahun 2020 oleh Disya dan Umi. Tujuan penelitian ini 

untuk mengetahui hubungan antara psychological well-being dengan work 

engagement pada perawat instalasi rawat inap di Rumah Sakit “X”. metode yang 

digunakan ialah metode penelitian kuantitatif dengan subjek penelitian yakni 

perawat instalasi rawat inap dengan jumlah 56 orang. Hasil analisis data 

menunjukkan bahwa ada hubungan antara psychological well-being dengan work 

engagement. Selain itu, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,699 yang 

menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel searah, artinya semakin tinggi 

psychological well-being maka akan semakin tinggi pula work engagement pada 

perawat. Kondisi individu yang memiliki tujuan hidup serta keinginan untuk 

mengembangkan pribadinya menjadi pendukung dalam tercapainya work 

engagement pada perawat instalasi rawat inap di Rumah Sakit “X”. 
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Perbedaan penelitian yang berjudul “Hubungan antara Psychological Well-

being dengan Work Engagement pada Perawat Instalasi Rawat Inap di Rumah Sakit 

“X” dengan yang dilakukan oleh peneliti yakni pada variabel, variabel bebas yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah psychological well-being dan variabel 

terikatnya work engagement, sedangkan peneliti menggunakan work engagement 

untuk variabel bebas dan learning agility untuk variabel terikat. Perbedaan lain 

yang terdapat di antara kedua penelitian ini yaitu pada subjek penelitian. Subjek 

yang digunakan penelitian ini yaitu perawat instalasi rawat inap di Rumah Sakit 

“X”, sedangkan subjek peneliti yaitu pekerja yang melakukan job hopping.  

Penelitan kedelapan yaitu penelitian yang dilakukan oleh Eduard pada tahun 

2020 yang berjudul “Analisis Pengaruh Work Engagement dan Job Satisfaction 

terhadap Turonover Intention pada Generasi X dan Generasi Y di Kota Malang”. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawa di Kota Malang. Sampel pada 

penelitian ini sebanyak 50 Generasi X dan 50 Generasi Y. Hasil Penelitian Dari 

hasil penelitian dapat diketahui bahwa tidak terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antara job statisfaction Gen X terhadap turnover intention, job 

statisfaction Gen Y tidak berpengaruh pada turnover intention, work engagement 

generasi x tidak berpengaruh terhadap turnover intention, work engagement 

generasi Y berpengaruh terhadap turnover intention. 

Perbedaan penelitian yang terdapat di antara penelitian oleh Eduard dan 

penelitian yang dilakukan peneliti yaitu pada penelitian oleh Eduard berfokus pada 

analisis Pengaruh work engagement dan job satisfaction terhadap turonover 

intention pada generasi X dan generasi Y di kota Malang, sedangkan penelitian 
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yang dilakukan peneliti berfokus pada hubungan antara work engagement dan 

learning agility pada pekerja yang melakukan job hopping. Selanjutnya perbedaan 

kedua penelitian ini terletak pada subjek, di mana subjek pada penelitian yang 

dilakukan Eduard adalah generasi X dan generasi Y, sedangkan subjek penelitian 

yang dilakukan peneliti adalah pekerja yang melakukan job hopping. 

Penelitian kesembilan yaitu penelitian yang dilakukan oleh Lome, Leon, 

dan Marissa pada tahun 2021 dengan judul “Leadership behaviour, team 

effectiveness, technological flexibility, work engagement and performance during 

COVID-19 lockdown: An exploratory study”. Tujuan penelitian ini adalah 

mengetahui leadership behaviour, team effectiveness, technological flexibility, 

work engagement and performance dalam konteks 'lockdown keras' di Afrika 

Selatan. Sampel pada penelitian ini diambil secara online melalui media sosial, 

terdapat sebanyak 229 pekerja jarak jauh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

sumber leadership behaviour dan team effectiveness memiliki jalur positif langsung 

ke work engagement dan bahwa work engagement memiliki jalur positif ke dua 

faktor kinerja: adaptif dan proaktif. Selain itu, ada hubungan tidak langsung yang 

signifikan yang hadir dari leadership behaviour dan team effectiveness hingga 

kemampuan beradaptasi dan proaktif melalui work engagement. 

Terdapat perbedaan penelitian di antara penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti dan penelitian tersebut, perbedaan terdapat pada subjek penelitian dan 

jumlah variabel. Peneliti hanya menggunakan dua variabel yang terdiri dari work 

engagement dan learning agility, lain halnya dengan penelitian tersebut yang 

menggunakan empat variabel yaitu leadership behaviour, work engagement, 
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performance, technological flexibility, and team effectiveness. Kemudian penelitian 

yang dilakukan peneliti menggunakan subjek pekerja yang melakukan job hopping, 

sedangkan subjek yang terdapat pada penelitian tersebut yaitu pekerja jarak jauh. 

Terakhir penelitian kesepuluh, yaitu penelitian yang berjudul “Examining 

the moderating roles of job demands and resources on the relation between work 

engagement and work–family conflict” yang dilakukan oleh Anthony dan 

Olukayode pada tahun 2018. Tujuan dari penelitian ini untuk meneliti peran 

moderasi tuntutan pekerjaan dan sumber daya dalam hubungan antara work 

engagement dan work–family conflict. Sampel berjumlah 156 ibu yang bekerja di 

Nigeria dengan usia berkisar antara 24 dan 39 tahun. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa work engagement berhubungan positif dengan work–family conflict. 

Tuntutan pekerjaan dan sumber daya secara signifikan memoderasi hubungan 

antara work engagement dan work–family conflict, sehingga ibu yang bekerja 

dengan work engagement tinggi yang mengalami tuntutan pekerjaan yang tinggi 

dengan sumber daya pekerjaan yang tinggi melaporkan work–family conflict yang 

rendah. Temuan menunjukkan bahwa organisasi dapat mengurangi efek negatif dari 

work engagement pada work–family conflict di antara karyawan mereka dengan 

mengurangi atau mengoptimalkan tuntutan pekerjaan dan menyediakan sumber 

daya pekerjaan yang memadai. 

Perbedaan di antara penelitian yang dilakukan oleh peneliti dan yang 

dilakukan oleh Anthony dan Olukayode terletak pada subjek penelitian, yaitu pada 

penelitian oleh Anthony dan Olukayode, subjek yang digunakan ialah ibu yang 

bekerja di Nigeria, sedangkan peneliti menggunakan pekerja yang melakukan job 
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hopping. Selain itu, penelitian oleh Anthony dan Olukayode berfokus pada peran 

moderasi tuntutan pekerjaan dan sumber daya dalam hubungan antara work 

engagement dan work–family conflict. Sedangkan penelitian oleh peneliti berfokus 

pada hubungan antara work engagement dan learning agility pada pekerja yang 

melakukan job hopping. 

Berdasarkan penelitian-penelitian di atas dan sepengetahuan peneliti bahwa 

belum ditemukan penelitian yang menunjukkan hubungan antara work engagement 

dan learning agility pada pekerja yang melakukan job hopping, baik yang telah 

dilakukan di Indonesia maupun di luar Indonesia. Dengan demikian penelitian ini 

dapat dipertanggungjawabkan keasliannya. 
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