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ABSTRAK 

 

Start-up companies play an important role in labor absorption rate in Indonesia. In addition, start-

up are currently the place of choice for millennials who will soon dominate the workforce. However, 

companies face tough challenges because millennials turn out having a low level of work 

engagement when in fact work engagement plays an important role in the development of the 

company. One of the factors that are considered capable of improving work engagement is 

organizational culture and learning agility. This research was conducted to investigate the 

relationship between organizational culture and learning agility towards work engagement. This 

study participants were 293 start-up employees with the age 22-42 years old. The measurements for 

this research use a scale prepared by the researcher. The analysis result showed that major 

hypothesis is accepted, and means that there is positive relationship between organizational culture 

and learning agility towards work engagement with increase of value r = 0,215 and p = 0,000 (p < 

0,05). In the first minor hypothesis, organizational culture is related to work engagement with a 

significance value of p = 0,019 < 0,05, so the hypothesis is accepted. Wheres in the second minor 

hypothesis, learning agility is related to work engagement with a significance value of p = 0,001 < 

0,05, so the hypothesis is accepted.  

Keywords: Learning Agility, Millennial Generation Employees, Organization 

Culture, Work Engagement.  
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MOTTO  

 

“ dan jangan kamu berputus asa dari rahmat Allah. Sesungguhnya yang berputus 

asa dari rahmat Allah, hanyalah orang-orang yang kafir” 

(Q.S. Yusuf [12] : 87) 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah  

 Data Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2023 menunjukkan bahwa  

kurang lebih sekitar 75 juta jiwa merupakan generasi milenial, generasi 

milenial merupakan mayoritas penduduk Indonesia. Selain itu, 50% pekerja 

di Indonesia berusia 20-40 tahun, yang menunjukkan bahwa generasi 

milenial adalah mayoritas sumber daya manusia dalam perusahaan. Dengan 

kata lain, generasi milenial adalah angkatan kerja aktif di Indonesia. 

Individu dengan kelahiran tahun 1982 sampai tahun 2002 disebut 

generasi milenial (Ali & Purwandi, 2017). Beberapa karakteristik yang 

menjadi pembeda antara generasi milenial dengan generasi lainnya, antara 

lain; 1) milenial berorientasi untuk mengejar tujuan bukan hanya bekerja 

untuk mendapatkan gaji, 2) milenial tidak terlalu mencari kepuasan kerja, 

tetapi lebih mementingkan kemampuan mereka dalam menyelesaikan 

masalah dalam pekerjaan, 3) milenial lebih menyukai atasan yang fleksibel, 

4) milenial menginginkan ongoing conversation dibandandingkan review 

tahunan, 5) milenial lebih memfokuskan diri untuk pengembangan diri atau 

softskill, 6) prinsip milenial ialah bekerja adalah bagian dari kehidupannya. 

Hal ini menjadi ciri khas milenial dalam dunia kerja seperti; ambisius, 

multitasking, percaya diri, independent, fleksibel, berfikir kreatif dan 

inovatif serta dekat dengan dunia teknologi (Gallup, 2016). Berdasarkan 

uraian diatas, penulis menyimpulkan bahwa generasi milenial memiliki 

peran yang signifikan dalam masyarakat Indonesia. 

Data Badan Pusat Statistik menunjukkan bahwa generasi milenial 

merupakan mayoritas penduduk Indonesia dengan jumlah yang besar. 

Mereka juga mendominasi angkatan kerja aktif saat ini. Milenial Indonesia 

memiliki karakteristik-karakteristik yang ambisius, mampu melakukan 

banyak tugas sekaligus, percaya diri, mandiri, fleksibel, kreatif, inovatif, 

dan sangat terhubung dengan teknologi. Dengan pemahaman yang lebih 

baik tentang karakteristik ini, perusahaan dan organisasi dapat lebih efektif 

beradaptasi dengan generasi milenial dalam mencapai tujuan mereka.  

Generasi milenial ini banyak mendirikan bisnis berbasis digital yang 

dikenal dengan perusahaan rintisan (start-up) (Tazkiyyaturrohmah, 2020). 

Start-up yang saat ini sedang bertumbuh agar  dapat bertahan di masa depan, 
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start-up merupakan perusahaan rintisan yang baru didirikan kurang dari 

lima tahun dan masih dalam tahap pertumbuhan serta perkembangan untuk 

mencari potensi pasar yang tepat, maka dari itu start-up dirancang sebagai 

perusahaan yang tumbuh dengan cepat dan dinamis untuk dapat memenuhi 

permintaan pasar (Afdi et al., 2017; Sutanto & Gunawan, 2013). 

Pertumbuhan start-up di Indonesia relatif cepat, hal ini dilihat dari 

start-up ranking tahun 2022, Indonesia menempati peringkat kelima secara 

global sebanyak 2.383 start-up. Namun, hanya delapan start-up yang 

mampu bertahan dan mencapai valuasi lebih dari US$1 miliar atau yang 

disebut dengan unicorn di Indonesia. start-up memiliki perbedaan dengan 

perusahaan konvensional, diantaranya adalah struktur organisasi pada start-

up yang lebih datar, penekanan pada otonomi dan kreativitas serta proses 

pengambilan keputusan yang lebih fleksibel. Beberapa faktor tersebut dapat 

menciptakan lingkungan yang menciptakan budaya organisasi yang inovatif 

(Burns, 2016; Omorede, 2023). 

Dalam konteks start-up, inovasi menjadi salah satu kunci dari 

keberlangsungannya (Kusumaputri et al., 2021) namun selain itu budaya 

organisasi mengambil peran penting. Budaya organisasi yang dinamis 

dalam perusahaan start-up tentu memberi dampak pada penggerak dalam 

organisasi, yaitu sumber daya manusia dalam start-up. Budaya organisasi 

menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi tingkat keterikatan 

kerja pada karyawan. Keterikatan kerja menurut penelitian Bakker (2010) 

merupakan kunci sumber daya manusia dapat mencapai performa yang 

maksimal. 

Berdasarkan hal tersebut, Arnold. Bakker & Leiter (2010) 

mengemukakan bahwa individu yang mampu menunjukkan kinerja terbaik 

dalam pekerjaannya ialah individu dengan keterikatan kerja yang tinggi. 

Keterikatan kerja (work engagement) merupakan keadaan dimana individu 

memiliki pikiran positif dan berkaitan dengan pekerjaannya, hal ini   

dicirikan dengan adanya vigor, dedication serta absorption. Keterikatan 

kerja (work engagement) yaitu berkaitan dengan bagaimana individu dapat 

berpikir positif pada pekerjaannya. Hal ini ditandai dengan adanya 

semangat kuat dalam menyelesaikan pekerjaan (vigor), dedikasi yang 

melibatkan keterlibatan dan kemauan karyawan dalam memaksimalkan 
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pekerjaannya dengan sebaik mungkin di perusahaan (dedication), dan 

bekerja dengan penuh fokus (absorption). Selain itu tokoh lain juga 

mendefinisikan keterikatan kerja sebagai keadaan emosional dan intelektual 

individu yang memiliki komitmen pada perusahaan atau kelompoknya 

(Hewitt, 2016).  

Keterikatan karyawan yang tinggi akan berdampak pada 

perusahaan, hal ini dilihat dengan meningkatnya produktivitas perusahaan. 

Selain itu, semakin tinggi keterikatan kerja karyawan akan terpacu untuk 

terus meningkatkan produktivitas perusahaan sehingga berpengaruh pada 

performansi perusahaan. Untuk itulah, perusahaan perlu untuk menjaga 

keterikatan kerja karyawan terhadap kerjaan dan perusahaan agar dapat 

menjalankan roda pergerakkan dalam perusahaan dengan maksimal.  

Karakteristik karyawan yang memiliki keterikatan kerja adalah 

dengan mendahulukan kepentingan tim daripada kepentingan pribadi. 

Karyawan yang memiliki keterikatan kerja tetap mengetahui bahwa 

pentingnya mendahulukan kepentingan pribadi, namun merasa lebih tidak 

nyaman ketika tidak tanggung jawab dengan meninggalkan pekerjaannya. 

Dedikasi yang tinggi terhadap perusahaan menjadi salah satu bukti bahwa 

karyawan tersebut memiliki keterikatan kerja. Terlihat dari keterlibatannya 

dalam memberikan kemajuan pada Perusahaan, dan tangguh dalam 

melakukan pekerjaan. Adapun ciri-ciri karyawan yang memiliki keterikatan 

adalah percaya terhadap misi organisasi, paham terhadap kontribusi 

pekerjaan dan senang dengan pekerjaan yang dilakukan, memiliki 

komunikasi yang baik, kreatif dan memiliki konsistensi, selalu 

meningkatkan sikap positif, positif, antusias terhadap pekerjaan yang tinggi, 

daya resiliensi yang kuat memiliki kepercayaan dengan sesama rekan kerja, 

dan selalu memberikan yang terbaik bagi perusahaan (Arnold. Bakker & 

Leiter, 2010).  

Menciptakan kenyamanan pada lingkungan pekerjaan, hubungan 

sosial dengan rekan kerja ataupun atasan yang semakin kuat, memiliki 

semangat dan kesejahteraan psikologi yang tinggi merupakan ciri bahwa 

adanya keterikatan kerja yang tinggi pada karyawan. Rendahnya keterikatan 

kerja dapat dilihat dari kecenderungan karyawan mengalami banyaknya 

tekanan beban kerja, jam kerja yang lebih lama, serta kurangnya 
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kesejahteraan psikologis karyawan. Tuntutan pekerjaan serta tekanan beban 

kerja dapat mempengaruhi keterikatan kerja karyawan. Selain itu, faktor 

lain seperti sumber daya pekerjaan (job resource) yang meliputi aspek fisik, 

sosial, serta organisasional dari pekerjaan tersebut.   

Adanya sumber daya pekerjaan ini tentu dapat menumbuhkan 

keterikatan kerja karyawan dengan beberapa alternatif seperti; 1) tuntutan 

kerja karyawan dikurangi, 2) memiliki fungsi mencapai suatu tujuan, 3) 

memberikan kesempatan untuk pertumbuhan diri, pengembangan diri, dan 

pembelajaran bagi karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan berbagai cara 

yaitu melalui dukungan sosial yang diberikan dari atasan maupun rekan 

kerja serta umpan balik pada pekerjaan yang berhasil dicapai dan 

diselesaikan, pemberian otonomi dari atasan kepada karyawan yang telah 

menjalankan tugasnya, hingga diberikannya kesempatan belajar bagi 

karyawan (A. B. Bakker et al., 2008; Arnold. Bakker & Leiter, 2010). 

Adapun faktor keterikatan kerja karyawan lainnya adalah sumber 

daya pribadi (personal resources) seperti karakteristik dalam diri karyawan 

yang berhubungan dengan keterikatan kerja. Menurut Hewitt (2016) 

menyebutkan bahwa keterikatan kerja juga dipengaruhi oleh beberapa hal 

yaitu orang yang ada dalam lingkungan kerja tersebut (people), 

memperhatikan kesesuaian antara beban kerja dengan kesejahteraan 

karyawan (work), berkesempatan untuk melakukan pengembangan 

(opportunities), kualitas pada kehidupan pribadi (quality of life), kebijakan 

yang berlaku pada perusahaan (company practies), pemberian insentif (total 

rewards). Sedangkan mengatakan bahwa engagement karyawan 

dipengaruhi oleh budaya, indikator kesuksesan, pengaturan prioritas, 

komunikasi yang dijalin, pengembangan inovasi, penguasaan bakat, 

peningkatan bakat, insentif dan pengakuan, fokus terhadap pelanggan, 

Maka, dari beberapa faktor tersebut yang memiliki pengaruh pada 

engagement adalah budaya (culture). 

Hal ini terbukti pada penelitian Azizah & Ratnaningsih (2020), 

bahwa generasi milenial tetap bertahan menetap di tempat kerjanya 

tergantung pada keterbukaan Perusahaan karyawan. Istilah terbuka yang 

dimaksud adalah memberikan kesempatan dan dukungannya kepada 

generasi milenial agar lebih mengembangkan keterampilannya, mampu 
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untuk menekankan nilai integritas dan kejujuran. Sehingga keterikatan kerja 

karyawan memiliki pengaruh terhadap budaya organisasi yang lebih terbuka 

dan mendukung pengembangan karir pada generasi milenial.  

Istilah budaya organisasi diartikan sebagai nilai, kepercayaan, dan 

prinsip yang memiliki fungsi sebagai sistem dasar manajemen organisasi, 

seperangkat praktik perilaku manajemen yang dapat membantu dan 

memperkuat prinsip dasar tersebut. Budaya organisasi dapat diartikan 

sebagai aturan dalam organisasi yang mempengaruhi cara pekerja untuk 

dapat berpikir dan bertindak dalam lingkungan perusahaan (George & 

Jones, 2012). Menurut Denison et al. (2014) diketahui bahwa pada budaya 

organisasi terdapat empat aspek,            diantaranya adalah; 1) aspek keterlibatan, 

dapat menggambarkan kemampuan, rasa memiliki, tanggung jawab 

terhadap organisasi (involvement); (2) aspek konsisten menggambarkan 

sistem dan nilai-nilai pada suatu organisasi yang menyusun dasar budaya 

yang kuat agar dapat mencapai tujuan bersama (consistency); (3) aspek 

adaptabilitas dimana organisasi memiliki orientasi kepada pelanggan, 

pengambilan resiko, dan kemampuan belajar dari kesalahan, serta memiliki 

kemampuan adaptasi (Adaptability); (4) aspek misi menggambarkan masa 

depan yang diinginkan dengan memiliki tujuan yang jelas bersifat jangka 

panjang dari sebuah organisasi (Mission). 

Budaya organisasi sebagai tonggak utama bagi perusahaan dalam 

menghadapi kompetisi bisnis pada era VUCA (Volatility, Uncertainty, 

Complexity, dan Ambiguity). Era VUCA bisa menciptakan peluang dan 

tantangan bagi perusahaan termasuk pengembangan keterampilan 

kompetitif, peningkatan kapasitas manajerial dan peningkatan tingkat 

keahlian sumber daya manusia. Perusahaan harus fokus pada manajemen 

dan menjadikan budaya organisasi menjadi hal penting untuk memastikan 

pertumbuhan dan perkembangan jangka panjang. Sejalan dengan hal 

tersebut, budaya organisasi memiliki dampak yang besar pada keterikatan 

kerja karyawan. Karena pentingnya menjaga tingkat keterikatan kerja 

menimbulkan banyak penelitian yang menghubungkan keterikatan kerja 

dengan budaya organisasi untuk diteliti.  Penelitian yang dilakukan oleh 

Putrianadhana & Mulyana (2023) tentang hubungan budaya organisasi dan 

keterikatan kerja pada karyawan, menunjukan keterikatan kerja pada 

karyawan yang meningkat merupakan pengaruh dari adanya budaya 
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organisasi yang baik dan kuat dan apabila budaya organisasi negatif akan 

memiliki keterikatan kerja yang rendah pula. Penelitian lainnya dilakukan 

oleh Prahara (2020) yang berjudul Budaya Organisasi dengan Work 

Engagement pada Karyawan, hasil penelitian menunjukkan budaya 

organisasi di PT.X mengandung tujuan-tujuan yang kuat dan berpengaruh 

positif terhadap perilaku positif karyawan seperti; semangat, dedikasi, dan 

absorption yang merupakan aspek-aspek dari keterikatan kerja. 

Temuan yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 

Employee Engagement (Studi Pada Karyawan PT. Primatexco Indonesia di 

Batang) mengungkapkan bahwa PT. Primatecxo memiliki budaya 

organisasi yang tergolong dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan 

karyawan mempunyai perilaku yang cukup baik yang sudah menjadi 

keyakinan dan persepsi bersama seluruh yang terlibat dalam organisasi 

untuk dapat mencapai tujuan organisasi. Selaras dengan hal ini, hasil 

analisis data, employee engagement pada PT. Primatexco juga termasuk 

kategori sedang (Akbar, 2013). 

Penelitian berjudul "Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 

Keterikatan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)" 

menyimpulkan bahwa budaya organisasi berperan positif dalam 

meningkatkan keterikatan kerja dan perilaku kewarganegaraan organisasi 

(OCB) di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa semakin kuat budaya organisasi yang 

terinternalisasi oleh karyawan, semakin tinggi tingkat keterikatan mereka, 

dan semakin sering OCB dilakukan. (Zahreni et al., 2021). 

Penelitian selanjutnya dilakukan oleh berjudul Pengaruh 

Organizational Culture terhadap Employee Egagement dengan Job 

Satisfaction sebagai Variable Intervening pada Karyawan PT Pelindo III 

(Persero). Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh secara langsung terhadap keterikatan karyawan dan job 

satisfaction dapat memediasi secara penuh pengaruh budaya organisasi 

yang berpengaruh terhadap keterikatan karyawan (Widyaswendra, 2016). 

Penelitian-penelitian diatas menunjukkan bahwa budaya organisasi 

memiliki pengaruh yang positif terhadap keterlibatan kerja karyawan dalam 

sebuah perusahaan. Tetapi dalam penelitian yang telah diuraikan diatas, 
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belum ada yang melakukan penelitian terhadap budaya organisasi di 

lingkungan start-up, yang mana start-up sebagai perusahaan rintisan 

memiliki karakteristik yang berbeda dari perusahaan konvensional. 

Sehingga penulis merasa perlunya penelitian terkait budaya organisasi di 

lingkungan start-up. 

Sejalan dengan adanya budaya organisasi yang menjadi salah satu 

faktor eksternal dari keterikatan kerja karyawan. Generasi milenial sebagai 

angkatan kerja aktif di lingkungan start-up memiliki karakteristik; adaptif, 

fleksibel, inovatif dan dekat dengan teknologi melahirkan kemampuan 

untuk dapat belajar dengan cepat dan dapat beradaptasi dengan situasi, hal 

ini disebut dengan learning agility (Meuse & P, 2017). 

Gravett & Caldwell (2016) berpendapat bahwa learning agility 

merupakan keterampilan belajar yang berhubungan dengan kemampuan diri 

dalam beradaptasi dan keinginan untuk mengahadapi hal yang tidak pernah 

dihadapi sebelumnya serta memprediksi potensi kinerja seseorang dalam 

mengerjakan tugas-tugas baru. learning agility dapat dijadikan sebagai 

pengembangan kompetensi dan kepercayaan diri untuk belajar, beradaptasi, 

dan melakukan inovasi mengubah konteks untuk kesuksesan yang 

berkelanjutan. Penulis menyimpulkan bahwa learning agility adalah 

kemampuan individu untuk dapat menerapkan ide-ide yang baru untuk 

memecahkan masalah yang dihadapi. Penelitian Saputra & Bramantoro 

Abdinagoro (2018) berjudul The Mediating Role of Learning Agility on 

Relationship between Work Engagement and Learning Culture. 

Menunjukkan bahwa learning culture memiliki pengaruh tidak langsung 

terhadap work engagement tetapi learning agility memiliki pengaruh 

langsung terhadap work engagement. Penelitian yang dilakukan oleh 

Yunseong Jo dan Ah Jeong Hong (2022) berjudul Impact of Agile Learning 

on Innovative Behavior: A Moderated Mediation Model of Employee 

Engagement and Perceived Organizational Support. Penelitian ini 

menekankan bahwa learning agility berhubungan langsung dengan 

keterikan kerja (work engagement) dan keterikatan kerja menjadi motivasi 

dari perilaku inovatif. 

Berdasarkan hal tersebut, terkait keterikatan kerja pada generasi 

milenial di Indonesia karena mereka memiliki karakteristik yang berbeda 
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dengan generasi sebelumnya. Saat ini angkatan kerja menjadi dominan serta 

memiliki peran yang signifikan dalam perekonomian Indonesia. Milenial 

juga cenderung lebih tertarik untuk bekerja di start-up, yang seringkali 

memiliki budaya yang berbeda dengan perusahaan konvensional. Hal ini 

tentu menciptakan sebuah dinamika baru dalam dunia kerja sehingga 

menghasilkan anomali- anomali baru dengan bukti turnover intention dalam 

perusahaan start-up tinggi (Kartika & Rositawati, 2023). Selain itu, 

perubahan yang cepat dalam dunia start-up menuntut karyawan memiliki 

kemampuan untuk dapat belajar dengan cepat dan beradaptasi dengan 

perubahan di dunia pasar digital menjadi sangat penting, maka learning 

agility menjadi suatu kemampuan yang dituntut dimiliki oleh karyawan 

generasi milenial start-up. Penelitian-penelitian sebelumnya juga mencatat 

bahwa kemampuan learning agility menjadi salah satu faktor pendorong 

terhadap keterikatan kerja karyawan. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik untuk mengetahui apakah 

ada hubungan antara budaya organisasi dan learning agility sebagai 

kemampuan generasi milenial terhadap keterikatan kerja di lingkungan 

start-up. Urgensi penelitian ini ialah untuk memahami faktor-faktor yang 

memengaruhi keterikatan kerja dan produktivitas karyawan. Selain itu, 

dapat mengoptimalkan lingkungan kerja yang mendukung inovasi dan 

pertumbuhan.  

B. Rumusan Masalah  

 Berdasarkan pemaparan pada latar belakang permasalahan diatas, 

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “bagaimana 

hubungan antara budaya organisasi dan ketangkasan belajar memengaruhi 

tingkat keterikatan kerja karyawan generasi milenial di perusahaan start-up 

di Indondesia? 

 

C. Tujuan Penetian  

 Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan penelitian 

ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara budaya organisasi dan 

ketangkasan belajar terhadap keterikatan kerja karyawan generasi 

milenial di perushaan start-up di Indonesia. 

 

D. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis  

Manfaat teoritis melalui hasil penelitian hubungan budaya 
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organisasi dan learning agility terhadap keterikatan kerja pada 

karyawan generasi milenial di perusahaan start-up, diharapkan 

dapat memberikan tambahan informasi, wawasan dan 

memperkaya khazanah ilmu di bidang psikologi, khususnya 

psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis  

1) Bagi Subjek Penelitian  

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan 

gambaran kepada subjek penelitian mengenai hubungan 

budaya organisasi dan ketangkasan belajar (learning agility) 

terhadap keterikatan kerja pada karyawan generasi milenial 

start-up. 

2) Bagi Lembaga/Perusahaan  

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai 

bahan pertimbangan maupun bahan evaluasi dalam 

pembuatan kebijakan maupun penyusunan yang ada di 

dalam organisasi atau perusahaan agar mampu 

membentuk budaya organisasi yang baik sehingga dapat 

meningkatkan keterikatan kerja. 

3) Bagi Pembaca/Masyarakat 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

pengetahuan yang lebih mendalam bagi pembaca dan 

masyarakat terkait pentingnya budaya organisasi dan 

ketangkasan belajar (learning agility) dalam meningkatkan 

keterikatan kerja karyawan.  

4) Bagi Peneliti Selanjutnya 

Seiring dengan adanya perkembangan zaman dan 

juga teknologi yang akan berpengaruh pada keterbaruan 

sumber-sumber penelitian. Selain itu, diharapkan dapat 

dijadikan sumber referensi atau bahan pembanding bagi 

peneliti-peneliti selanjutnya yang berkaitan dengan 

pengembangan penelitian selanjutnya dengan tema 

keterikatan kerja, budaya organisasi dan ketangkasan belajar 

(learning agility). Adapun keterbatasan pada penelitian ini 

diharapkan bisa dijadikan sebagai bahan evaluasi penelitian 

berkelanjutan bagi peneliti selanjutnya. 
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E. Keaslian Penelitian  

 Pada bagian ini, peneliti menyajikan mengenai penelitian-penelitian 

terdahulu yang relevan atau sesuai dengan penelitian ini. Hal ini bertujuan 

untuk menunjukkan keaslian penelitian dilakukan, sehingga tidak terjadi 

plagiasi antara beberapa penelitian yang sudah dilakukan sebelumnya oleh 

peneliti lain dengan penelitian ini. Penelitian ini diharapkan dapat 

berkontribusi untuk memperbaiki dan melengkapi berbagai penelitian-

penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh peneliti lainnya, sehingga 

untuk keaslian penelitian ini dapat dipastikan tetap terjaga.  
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Tabel 1. 1. keaslian penelitian 

No Nama Peneliti Judul Dasar Teori Alat Ukur Subjek dan 

Lokasi 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Giovana Urrutia 

Pereira, Wagner 

de Lara M, 

Manoela Ziebell 

de O. (2021) 

Organizational 

Learning Culture In 

Industry 4.0: 

Relationships with 

Work Engagement 

and Turnover 

Intention 

Organizational 

Learning Culture 

(Watkins  dan 

Marsick; 1997). 

Work 

Engagement 

(Shaufeli; 2018). 

Turnover 

Intention (Hom 

and Griffeth; 

1991) 

Kuesioner Utrecht 

Work Engagement 

Scale, Dimensions 

of the Learning 

Organization 

Questionnaire 

188 karyawan 

perusahaan IT 

kecil dan 

menengah di 

Brazil  

Temuan dari penelitian 

menunjukkan bahwa budaya 

belajar organisasi memiliki 

korelasi langsung dengan 

tingkat keterlibatan kerja, 

namun tidak memiliki 

korelasi langsung dengan 

keinginan untuk beralih 

pekerjaan (turnover 

intention).  

2 Yashinta Putri, 

Lieli SuhartI 

(2021)  

Learning Agility and 

Innovative Behavior: 

The Roles of 

Learning agility 

(Gravett & 

Caldwell; 2016). 

Skala Likert  105 responden 

dengan kriteria 

generasi Y dan 

Temuan penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

learning goal orientation 
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Learning Goal 

Orientation and 

Learning 

Organization  

Learning goal 

(Chadwick and 

Jana; 2015). 

bekerja pada 

sektor perbankan 

di Jawa Tengah 

dan learning organization 

memiliki dampak  positif 

terhadap learning agility, 

sementara itu learning 

agility juga berpengaruh 

langsung terhadap   

perilaku   inovatif 

karyawan.  

3 Aastha Tripathi 

& Prateek 

Kalia(2022) 

Exmanining The 

Effects of Supportive 

Work Environment 

and Organizational 

Learning Culture on 

Organizational 

Performance in 

Information  

  

 

Supportive Work 

environment 

(Baldwin & 

Ford, 1988). 

Organizational 

learning culture 

(Marsick & 

Watkins, 2003). 

Learning agility 

(Gravett & 

Caldwell; 2016).  

Skala yang 

disusun peneliti  

379 responden 

pekerja IT di 

perusahaan 

bagian Selatan 

India  

supportive work 

environment dan learning 

agility berdampak positif 

terhadap inovasi organisasi, 

learning agility berkorelasi 

signifikan dengan kinerja 

organisasi.  

4 Iwan Sukoco, 

Dian Nur F & 

Zaenal 

Muttaqin(2021) 

Work Engagement of 

Millenial Generation 

Employees di PT. X 

Bandung  

Work 

engagement 

(Schaufeli & 

Bakker; 2010) 

Skala Likert  57 Karyawan 

pada perusahaan 

X di Bandung  

Mayoritas karyawan generasi 

milenial di PT. X 

menunjukkan tingkat 

keterlibatan kerja yang tinggi, 

menandakan bahwa sebagian 
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besar dari mereka memiliki 

sikap positif terhadap 

pekerjaan mereka. Ini 

tercermin dalam kemampuan 

mereka untuk tetap fokus dan 

berkonsentrasi pada tugas 

yang berat, merasa bahwa 

pekerjaan mereka memiliki 

nilai yang tinggi, dan 

menikmati pekerjaan yang 

membutuhkan konsentrasi 

penuh. 

5 Nopriadi 

Saputra,  

Sri Bramantoro 

Abdinagoro dan 

Engkos Achmad 

Kuncoro (2018) 

The Mediating Role 

of Learning Agility 

on the Relationship 

between Work 

Engagement and 

Learning Culture 

Learning agility 

(De Meuse et al., 

; 2010). Work 

engagement 

(Bakker, 

Schaufeli, Leiter, 

& Taris; 2008, 

Khan; 1990).  

Organizational 

learning culture 

questionnaire 

(Rebelo & 

Gomes; 2011). 

Utrecht work 

engagement scale 

17. Learning 

agility self-

assessment 

(Gravett & 

Caldwell, 2016).  

67 responden 

dari manager 

senior dan 

direktur 

perusahaan 

sektor 

perusahaan 

sektor teknologi 

informasi 

komunikasi, 

media, 

konstruksi, 

perbankan dan 

layanan 

Temuan dari penelitian 

menunjukkan bahwa budaya 

belajar tidak memiliki 

dampak langsung terhadap 

work engagement namun 

berdampak langsung terhadap 

learning agility, learning 

agility juga berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap work engagement. 

learning agility memainkan   

peran   mediasi 

dalam hubungan antara work 

engagement dan budaya 

belajar.  
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6 Silverius Y. 

Soeharso, 

Rosi Nurika 

(2020) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi terhadap 

Employee 

Engagement dengan 

Work Ethic (Hard 

Work) sebagai 

Variabel Moderator: 

Studi Kasus pada 

Karyawan Generasi 

Milenial di PT X 

Work 

engagement 

(Saks; 2006).  

Skala Keterikatan 

Karyawan (Saks, 

2006), Profil 

Etika Kerja 

Multidimensi 

(Multidimensional 

Work Ethics 

Profile/MWEP) 

untuk mengukur 

etos kerja (hard 

work), dan Values 

Survey 

Modul (VSM 

2013) dari 

Hofstede (2013) 

untuk mengukur 

budaya 

organisasi.  

201 karyawan 

generasi 

milenial di PT X 

Hasil penelitian  

menunjukkan bahwa budaya 

organisasi memiliki 

pengaruh yang signifikan 

terhadap keterikatan 

karyawan. Variabel budaya 

organisasi memberikan 

sumbangan pengaruh 

sebesar 25,8% terhadap 

keterikatan karyawan. 

Ketika variabel etos kerja 

ditambahkan sebagai 

variabel mediator. 

7 Rm. Kumara 

Anindhita 

Pengaruh 

Organizational 

Employee 

engagement 

Skala Likert  Responden 

berjumlah 210 

Hasil penelitian diperoleh 

tidak ada pengaruh secara 
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Widyaswendra 

(2016)  

Culture terhadap 

Employee 

Engagement Dengan 

Job Satisfaction 

Sebagai Variabel 

Intervening 

(Kahn; 1990). 

Organization 

culture (Robbins, 

2008). Job 

satisfaction 

(Malthis; 2006).  

karyawan PT 

Pelindo III 

(Persero) yang 

berlokasi di 

Surabaya.  

langsung serta tidak 

signifikan antara 

organizational culture dan 

employee engagement, 

sehingga tampak jelas bahwa 

job satisfaction memidiasi 

secara penuh.  

8 Hsiu-Chuan 

Lin, Yuan-Duen 

Lee (2017) 

A Study of the 

Influence of 

Organizational 

Learning on 

Employee’s 

Innovative Behavior 

and Work 

Engagement by a 

Cross-Level 

Examination  

Organizational 

learning (Senge, 

1990; Real, Leal 

& Rolda; 2006). 

Work 

engagement 

(Robbins, 2001; 

Song, Kolb, Lee, 

& Kim, 2012). 

Innovative 

behavior 

(Pieterse, 

Knippenberg, 

Schippers, & 

Stam; 2010).  

Skala yang 

disusun oleh 

peneliti 

54   manager   

dan 511 

karyawan di 

21 perusahaan 

Southern Taiwan 

Science Park 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja memiliki 

peran mediasi antara 

hubungan organizational 

culture dan perilaku inotif 

karyawan. 

9  Marhisar 

Simatupang, 

Lania Muharsih, 

Randwitya Ayu 

Ganis Hemasti, 

Nur Ainy 

Pengaruh Employee 

Agility dan Employee 

Engagement terhadap 

Organizational 

Citizenship Behavior 

Pada Karyawan di 

Employee 

engagement 

(Bakker; 2011).  

Skala Likert  92 karyawan di 

kabupaten 

Karawang  

Terdapat pengaruh dari 

employee agility dan 

employee engagement 

terhadap organization 

citizenship behavior pada 

karyawan di Kabupaten 
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Sadijah, Ahmad 

Paisal Gozali, 

Kurnia Pratiwi 

(2023) 

Karawang Karawang  

10  Muhammad 

Rizza Akbar 

(2013) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap 

Employee 

Engagement (Studi 

Pada Karyawan PT. 

Primatexco Indonesia 

di Batang)  

Employee 

engagement 

(Saks; 2006). 

Budaya organisai 

(Robbins; 2002).  

Skala Likert  145 Karyawan di 

PT Primatexco 

dengan masa 

bekerja tiga 

tahun  

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan 

antara budaya organisasi 

dengan employee 

engagement.  
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Beberapa penelitian di atas merupakan contoh penelitian yang 

melibatkan variabel keterikatan kerja, budaya organisasi dan ketangkasan 

belajar (learning agility). Adapun penelitian yang dilakukan dalam 

penelitian ini memiliki perbedaan dari penelitian terdahulu. Berikut 

merupakan perbedaan antara penelitian yang dilakukan peneliti dengan 

penelitian terdahulu: 

1. Keaslian Topik  

Penelitian dengan variabel keterikatan kerja dan learning agility 

pernah dilakukan oleh Saputra & Bramantoro Abdinagoro (2018), 

namun penelitian ini menempatkan keterikatan kerja sebagai mediator 

dalam pengaruh organizational learning terhadap learning agility. 

Sehingga, hal ini menjadi perbedaan dalam penelitian ini, dengan 

menggunakan learning agility dan budaya organisasi sebagai variabel 

bebas serta keterikatan kerja sebagai variabel terikat. 

2. Keaslian Teori  

Teori yang digunakan terkait variabel bebas pada penelitian ini 

menggunakan teori yang dikembangkan oleh (Robbins & Judge, 2013) 

terkait budaya organisasi. Lalu pada variabel terikat keterikatan kerja, 

peneliti menggunakan                          teori yang dikemukakan oleh Bakker & Leiter 

(2010) serta learning agility menggunakan teori dari Burke & Smith 

(2018). 

3. Keaslian Alat Ukur 

Instrumen pengukuran yang diterapkan dalam penelitian ini 

merupakan hasil penyusunan alat ukur oleh peneliti yang disesuaikan 

berdasarkan aspek-aspek yang bersumber dari teori-teori variabel 

terikat. Aspek-aspek tersebut terdiri dari: (1) aspek yang dikembangkan 

oleh Bakker & Leiter (2010) yang terdiri dari tiga aspek; Vigor, 

Dedication, dan Absorption. (2) Aspek yang dikembangkan oleh 

Robbins & Judge (2013) yang terdiri dari; Inovasi dan pengambilan 

resiko, memperhatikan detail, orientasi pada hasil, orientasi pada orang, 

orientasi pada tim, keagresifan, dan stabilitas. (3) Aspek yang 
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dikembangkan oleh Burke & Smith (2018) yang terdiri dari; flexibility, 

speed, experimenting, performance risk taking, interpersonal risk 

taking, collaboration, information gathering, feedback seeking dan 

reflecting.   

4. Keaslian Subjek  

Subjek pada penelitian ini merupakan karyawan yang tergolong 

dalam generasi milenial bekerja di perusahaan start-up. Penelitian yang 

telah dilakukan oleh Sukoco et al., (2021) juga menggunakan karyawan 

millennial sebagai subjek penelitiannya, tapi tidak tergambar dengan 

jelas perusahaan apa yang dituju. Hal tersebut menjadi pembeda dengan 

penelitian ini yang menggunakan karyawan millennial dari perusahaan 

start-up. Penelitian yang dilakukan Putri & Suharti (2021) 

menggunakan generasi Y atau milenial dalam subjek penelitiannya, 

yang bergerak di sektor perbankan, hal ini menjadi pembeda dengan 

penelitian ini. 
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BAB V  

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

 Berdasarkan pada pembahasan penelitian yang sudah diuraikan, 

maka dapat ditarik kesimpulan bahwa yang pertama, budaya organisasi 

memiliki hubungan positif terhadap keterikatan kerja. Kedua, ketangkasan 

belajar atau learning agility memiliki hubungan positif terhadap keterikatan 

kerja. Ketiga, budaya organisasi dan ketangkasan belajar memiliki 

hubungan yang positif terhadap keterikatan kerja karyawan generasi 

milenial di perusahaan start-up. Maka dari itu, dapat ditarik kesimpulan 

bahwa ketiga hipotesis pada penelitian ini dapat diterima, dengan 

pemahaman bahwa semakin tinggi budaya organisasi dan ketangkasan 

belajar maka semakin tinggi pula keterikatan kerja pada karyawan generasi 

milenial di perusahaan start-up. sebaliknya, apabila semakin rendah budaya 

organisasi dan ketangkasan belajar maka semakin rendah pula keterikatan 

kerja pada karyawan generasi milenial di perusahaan start-up.  

B. Saran  

 Berdasarkan pada penelitian yang telah dilakukan, berikut ini 

terdapat saran yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pihak-pihak 

terkait yaitu antara lain:  

1. Bagi karyawan generasi milenial  

 Saran bagi karyawan generasi milenial untuk dapat 

mempertahankan kemampuan learning agility atau ketangkasan balajar 

dalam bekerja karena kemampuan ini terbukti dapat meningkatkan 

keterikatan kerja dalam perusahaan start-up yang mengalami perubahan 

secara terus-menerus.   

2. Bagi peneliti selanjutnya  

 Saran bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk menjadikan faktor-

faktor lain yang mungkin dapat mempengaruhi keterikatan kerja atau 

work engagement agar dapat menambah khasanah keilmuan dalam 

meningkatkan keterikatan kerja. Perlu juga menjadi perhatian bagi 

peneliti selanjutnya, terkait dengan karakteristik dari organisasi atau 

perusahaan yang diteliti. Selain itu juga disarankan menggunakan 
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responden dengan jenis pekerjaan dan kriteria yang lain, serta lebih 

memperluas jangkauan respondennya.  

3. Bagi organisasi terkait  

 Saran peneliti bagi perusahaan start-up, perlu memfokuskan untuk 

memperkuat budaya organisasi dalam perusahaan yang berkaitan 

dengan aspek-aspek; inovasi dan pengambilan resiko, perhatian 

terhadap detail, orientasi hasil, orientasi individu, orientasi pada tim, 

agresivitas dan stabilitas. Sehingga penting membangun keterhubungan 

yang kuat antara peruahaan start-up dengan karyawan generasi milenial.  
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