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BAB V 

PEMBAHASAN 

5.1  Pembahasan 

Penelitian dengan judul “Gambaran Learning Agility para Pekerja Paska 

Pandemi yang Kembali WFO” memiliki sebuah tujuan yaitu untuk bisa 

menggambarkan bagaimana kemampuan learning agility pada para pekerja yang 

kembali menjalani proses kerjanya secara WFO. Peneliti dilakukan dengan 

menggunakan metode kuantitatif deskriptif dan proses penyebaran skala kuesioner 

menggunakan bantuan google form yang disebarkan kepada seluruh pekerja yang 

bisa dijangkau oleh peneliti. Teori yang digunakan pada penelitian ini ialah teori 

menurut Burke, et al., (2016) yang memiliki 9 dimensi yaitu flexibility, speed, 

experimenting, performance risk-taking, interpersonal risk-taking, collaborating, 

information gathering, feedback seeking, reflecting. 

Dalam penelitian kali ini subjek yang didapat adalah sejumlah 115 subjek. 

Subjek dalam penelitian ini terdiri dari berbagai rentang usia dari umur 20 sampai 

60 tahun. Hasil penelitian menunjukkan hasil yang cukup variatif dimana 

mayoritas subjek memiliki kemampuan learning agility yang tinggi yakni 

sebanyak 45 subjek (39,1%) lalu, urutan kedua berada pada kategori sangat tinggi 

yakni berjumlah 36 subjek (31,3%). Urutan ketiga berada pada kategori sedang 

yaitu berjumlah 27 subjek (23,5%), dan terakhir berada pada kategori rendah 

berjumlah 7 subjek (6,1%). Individu dengan kemampuan learning agility yang 

tinggi memiliki beberapa ciri-ciri perilaku yaitu, mereka lebih aktif mengambil 

bagian dan tanggung jawab, lebih mudah bersosialisasi, lebih termotivasi, lebih 

terorganisir, lebih optimis, menerima perubahan, memunculkan ide-ide baru, serta 

selalu mengekspresikan pendapat mereka (Mitchinson & Moris, 2012). 

Kemampuan learning agility ini tentu tidak serta-merta diperoleh begitu 

saja. Kemampuan ini tentunya bisa dipelajari dan memiliki cara-cara tersendiri 

untuk bisa dilatih dan dikembangkan. Menurut Mitchinson & Moris (2012)  hal 

yang pertama perlu untuk dilakukan demi meningkatkan kemampuan learning 



37 
 

agility adalah dengan cara mengetahui sejauh mana tingkat learning agility yang 

dimiliki. Dengan cara ini akan membuat individu menyadari kekurangannya dan 

mereka bisa berusaha untuk meningkatkan learning agility. Cara ini memiliki 5 

dimensi untuk membantu individu menemukan kata kunci dalam mengetahui 

level learning agility mereka. Learning agility juga bisa dipengaruhi oleh 

beragam pengalaman dan situasi yang dialami seseorang (Burke 2016). Maka dari 

itu para subjek pada penelitian kali ini mempunyai kemampuan learning agility 

yang tinggi tentunya, karena mereka selalu dilatih dengan banyaknya situasi yang 

selalu berubah dalam hal ini dikarenakan pandemi sehingga mereka bisa selalu 

belajar melalui pengalaman mereka yang dialami selama masa kerjanya. Dengan 

kata lain semakin tinggi situasi kompleks dan tak menentu yang dialami pekerja 

maka, semakin tinggi pula kemampuan learning agility mereka.   

Kemampuan  learning agility ini tidak hanya dapat dilihat secara 

keseluruhan namun, perlu dilihat juga dari beberapa dimensi yang ada. Peneliti 

akan membahas lebih detail terkait pengertian tiap dimensi. Tujuan penjelasan 

dari beberapa dimensi adalah agar para pembaca bisa lebih mendalami dan 

mengetahui dimana bagian dari diri mereka yang sudah baik dan mana yang 

masih ditingkatkan lagi. learning agility  mereka. Untuk dimensi pertama yaitu 

flexibility, menurut Burke (2016) flexibility adalah salah satu dari dua dimensi 

yang terpenting karena dimensi ini berkaitan dengan bagaimana seseorang bisa 

menyerap informasi baru, mempertimbangkan beberapa opsi dalam bertindak, dan 

bisa memilih opsi mana yang sesuai dengan keadaan yang tengah dihadapi. 

Pekerja yang mempunyai kategori flexibility yang tinggi akan mampu untuk 

menyesuaikan terhadap hal-hal yang baru dan mampu memecahkan masalah 

dengan solusi yang benar (Burke, 2016). Maka dari itu subjek dengan kategori 

flexibility yang tinggi ini juga akan mudah dalam menyesuaikan diri dalam tempat 

kerjanya atau suatu keadaan yang tidak menentu karena, mereka cenderung 

terbuka dengan hal baru dan mampu memunculkan solusi-solusi yang baru. 

Tentunya, ada suatu hal yang bisa mempengaruhi seseorang untuk memiliki 

kemampuan fleksibilitas yang baik. Kemampuan ini tidak hanya dipengaruhi oleh 
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pengaruh luar atau eksternal melainkan, juga ada faktor dari dalam diri individu 

itu sendiri yaitu kemampuan kognitif yang baik (De Rue, Ashford, & Myers, 

2012) 

Untuk dimensi speed pada penelitian ini, dimensi speed adalah salah satu 

dimensi yang terpenting juga setelah dimensi flexibility karena, dimensi ini 

berkaitan dengan seberapa cepat seseorang bisa melewati dengan keadaan yang 

asing, kemudian mempertimbangkan solusi dengan tanggap. Individu dengan 

kemampuan ini disebut “pembelajar cepat”. Dalam hal ini, dimensi speed tidak 

hanya berbicara semata mengenai “kecepatan” melainkan juga mencakup ke-

efektifan dan ketepatan suatu cara ataupun ide yang digunakan. Dengan 

mempunyai kemampuan speed yang tinggi, para subjek mampu dengan cepat 

mempelajari hal-hal baru yang efektif lalu menerapkannya dengan cepat dan tepat 

(Burke, 2016). Kemampuan Speed ini bisa dipengaruhi oleh faktor luar dan 

dalam. Faktor luar berupa sesuatu yang dimiliki atau pengalaman-pengalaman 

yang pernah dialami. Sementara, faktor internal meliputi tipe kepribadian individu 

tersebut (Allen, 2016). Maka dari itu semakin banyak pengalaman mengenai suatu 

tuntutan yang mengharuskan kemampuan kecepatan maka semakin baik pula 

kemampuan speed yang dimiliki, begitu juga dengan kepribadian yang baik akan 

membuat speed menjadi baik (Allen, 2016). Sedangkan subjek yang masih 

memiliki speed yang sedang ataupun rendah, bukan berarti tidak belajar dari 

pengalaman yang sebelumnya namun juga bisa disebabkan oleh pengalaman yang 

tidak terlalu membutuhkan “kecepatan” (Allen, 2016). 

 Pada dimensi selanjutnya yaitu experimenting, dimensi ini termasuk 

kedalam kategori dimensi yang bisa dilakukan sendiri maupun dilakukan bersama 

orang lain. Menurut Burke (2016) dengan mempunyai kemampuan experimenting 

yang tinggi, para subjek akan cenderung memiliki kemauan untuk bereksperimen. 

Eksperimen atau percobaan yang dimaksud adalah dengan selalu mengambil 

peluang-peluang baru yang ada dan tidak menghindarinya begitu saja karena takut 

gagal dan sebagainya. Tidak hanya bereksperimen secara sembarangan melainkan 

mereka kemudian bisa mempertimbangkan cara mana yang lebih baik dalam 
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setiap trial yang dilakukan. Kemampuan experimenting yang kurang baik bukan 

berarti mereka tidak tertarikn terhadap eksperimen melainkan juga dipengaruhi 

oleh kondisi internal subjek itu sendiri. Menurut Allen (2016) setiap dimensi 

kemampuan learning agility akan dipengaruhi oleh faktor dalam diri individu. 

Salah satunya, jika individu tersebut merupakan seseorang yang berfokus pada 

keberhasilan dan tujuan tertentu (goal oriented), maka tidak semua peluang akan 

diambil dan dijalani. Jika suatu peluang memang nyata muncul namun itu tidak 

sejalan dengan goal atau tujuannya, maka individu tersebut cenderung tidak akan 

mengambil peluang itu. Maka dari itu, beberapa individu akan memiliki dimensi 

experimenting yang tidak cenderung tidak terlalu tinggi (Allen, 2016). 

Pada dimensi selanjutnya performance risk taking, dimensi ini juga 

termasuk dalam kategori kemampuan yang bisa dilakukan oleh diri sendiri 

maupun bersama rekan kerja. Menurut Burke (2016) individu dengan 

performance risk taking yang baik, akan cenderung memiliki keberanian yang 

lebih besar daripada biasanya untuk melakukan aktivitas-aktivitas yang baru atau 

peluang yang baru. Disampaikan menurut Allen (2016) dalam Goldsmith (2008) 

bahwa individu yang sembarangan mengambil peluang dan tidak dapat 

mempertimbangkan resiko atau dampak negatif yang dapat terjadi, tidak bisa 

dikatakan memiliki kemampuan performance risk taking yang tinggi. Para subjek 

dikatakan memiliki performance risk taking yang rendah apabila saat melakukan 

pertimbangan para subjek selalu memilih cara yang aman dan beresiko kecil 

untuk gagal maka baru dapat dikatakan para subjek memiliki kemampuan 

performance risk taking yang rendah (Goldsmith, 2008). Mengetahui tingkat 

kemampuan diri sendiri juga menjadi penting sehingga individu tidak 

sembarangan bertindak tanpa adanya dasar berpikir dan kemampuan yang 

memadai 

Pada dimensi berikutnya yakni, interpersonal risk taking adalah salah satu 

dari  tiga kategori yang dalam pelaksanaannya harus melibatkan orang lain atau 

rekan kerja kita. Dimensi ini berkaitan dengan bagaimana individu mampu 

menjalin hubungan yang lebih mendalam dengan orang lain, dengan begitu 
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mereka menjadi lebih mudah belajar dan bertukar pendapat serta saling membantu 

dalam mengembangkan potensi masing-masing individu. Ketika para subjek 

memiliki interpersonal risk taking yang tinggi maka mereka akan lebih mampu 

untuk dapat mengeluarkan respon-respon adaptif ketika menghadapi perbedaan 

(Mueller, Dorsey & Pulakos, 2005). Secara garis besar, melalui kemampuan 

interpersonal risk taking yang baik akan membuat  para subjek mampu untuk 

bekerjasama dengan siapapun dan memiliki mindset bahwa perbedaan bukanlah 

suatu hambatan atau halangan (Burke, 2016 ; Mueller, Dorsey & Pulakos, 2005). 

Pada dimensi berikutnya yakni, collaborating juga adalah salah satu dari 

tiga dimensi yang dalam pelaksanaannya juga harus melibatkan orang lain. Dalam 

dimensi ini lebih berfokus pada proyek kerja yang tengah dilakukan, bagaimana 

individu bisa aware dengan tuntutan kerja yang sedang ia lakukan bersama orang 

lain, individu mempelajari sesame sembari bekerja. Secara garis besar dimensi 

collaborating hamper mirip dengan dimensi sebelumnya yaitu interpersonal risk 

taking. Hal yang menjadi pembeda ialah pada besar kecilnya cakupan masing-

masing dimensi. Pada dimensi collaborating ini akan mencakup cakupan yang 

lebih luas karena akan lebih membahas secara detail mengenai kerjasama (Burke, 

2016). Jika suatu individu mempunyai kemampuan collaborating yang tinggi 

maka mereka akan memiliki kemampuan untuk bekerjasama dengan siapa saja 

(Burke, 2016). Individu yang mampu bekerja dengan siapa saja tentu akan 

menjadi sangat baik guna menjalankan kegiatan kerja yang baik. Namun, tidak 

sedikit juga dijumpai pada dimensi collaborating ini. 

Dimensi information gathering adalah dimensi yang bisa dilakukan secara 

mandiri maupun bersama rekan kerja. Dimensi ini membahas terkait bagaimana 

individu bisa aktif mencari informasi terbaru dan memiliki banyak sumber yang 

bisa ia gunakan dalam memperoleh informasi. Individu yang memiliki 

kemampuan information gathering yang tinggi, akan memiliki informasi yang 

terkini atau up to date  (Burke, 2016). Menjadi individu yang up to date tentu 

sangat bermanfaat dimana mereka akan selalu mempunyai informasi terbaru 

sehingga itu bisa berpengaruh terhadap kesiapannya dalam menghadapi suatu 
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situasi dan tantangan. Ada beberapa hal yang bisa membuat kemampuan 

information gathering menjadi buruk yakni, individu masih kurang mampu dalam 

menggali sumber informasi dan menilai informasi-informasi mana yang penting, 

baru, dan sedang menjadi tren (Allen, 2016). 

Pada dimensi feedback seeking, dalam pelaksanaanya harus melibatkan 

orang lain. Dimensi ini membahas terkait bagaimana individu mampu 

menjangkau dan bertanya kepada rekan kerja yang mengetahui kinerjanya tentang 

apa yang sudah baik dan masih perlu ditingkatkan. Individu harus terbuka 

terhadap kritik dan saran terkait performa kerjanya dalam lingkungan mereka 

bekerja (Burke, 2016). Menurut Allen (2016) Individu yang terbuka terhadap 

kritik dan saran akan membantunya untuk dapat terus menerus memperbaiki 

kinerja dan performanya. Para subjek akan terbantu dan terarah dalam 

mengembangkan dirinya karena mereka jadi lebih memahami hal yang masi 

kurang dalam dirinya sendiri. 

Pada dimensi selanjutnya, reflecting, adalah salah satu dimensi yang 

mengharuskan individu untuk melakukannya sendiri. Dimensi ini berkaitan 

dengan bagaimana individu mampu kembali melihat kebelakang, kegiatan apa 

yang sudah terlaksana dengan baik serta mampu mengidentifikasi sesuatu yang 

perlu disiapkan kedepannya. Individu memiliki keterampilan untuk menilai 

dirinya sendiri, melakukan refleksi dan evaluasi terhadap kinerjanya yang masih 

buruk (Burke, 2016). Kemampuan ini juga tidak kalah penting dalam learning 

agility karena melalui reflecting potensi diri akan dapat berkembang (Allen, 2016; 

Burke, 2016).  

Peneliti juga melakukan pengambilan data terkait demografi subjek. Hal 

ini bertujuan untuk bisa melihat kemampuan learning agility ditinjau dari umur 

dan jenis kelamin para subjek.  Data demografi berdasarkan jenis kelamin 

didapatkan sebagai berikut, subjek dengan jenis kelamin pria sebanyak 46 subjek 

(40%) sementara untuk jenis kelamin perempuan sebanyak 69 subjek (60%). 

Untuk jenis kelamin pria atau laki-laki didapati mayoritas berada pada kategori 
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sangat tinggi yaitu 19 subjek (16,52%). Untuk urutan kedua berada pada kategori 

tinggi yaitu berjumlah 17 subjek (14,78%). Untuk jenis kelamin perempuan, 

mayoritas berada pada kategori tinggi berjumlah 28 subjek (24,34%).  

Berdasarkan hasil yang sudah ditemukan, jenis kelamin laki-laki dan jenis 

kelamin perempuan sama-sama memiliki kemampuan learning agility yang 

cenderung tinggi. Maka bisa dikatakan bahwa, jenis kelamin tidak terlalu 

berpengaruh terhadap kemampuan learning agility seseorang. Menurut De Meuse, 

Ashford dan Myers (2012) menjelaskan bahwa kemampuan learning agility tidak 

berkaitan dengan jenis kelamin. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang telah 

ditemukan bahwa kedua jenis kelamin baik pria dan perempuan sama-sama 

memiliki kemampuan tinggi. Hal serupa juga disampaikan dalam penelitian 

(Jatmika & Puspitasari, 2019) dalam penelitiannya yang berjudul “Learning 

Agility pada Karyawan Generasi Milenial di Jakarta” dalam penelitian tersebut 

menyatakan bahwa tidak terdapat perbedaan learning agility bedasarkan usia dan 

jenis kelamin karyawan generasi milenial.  

Dalam penelitian ini tentu juga tidak lepas dari beberapa kelemahan atau 

keterbatasan. Keterbatasan yang terdapat dalam penelitian ini antara lain: 

1. Keterbatasan untuk menjangkau subjek secara lebih banyak dalam segi 

jumlah. 

Peneliti memiliki keterbatasan dalam menjangkau banyaknya subjek, hal 

ini diperlukan karena dalam penelitian ini tidak ada batasan tertentu pada 

subjek sehingga subjek yang didapat haruslah banyak agar bisa memiliki 

kualitas yang baik. 

2. Kurangnya batasan-batasan pada subjek, batasan atau syarat yang ada 

hanyalah para pekerja yang pernah WFH dan berpindah ke WFO. 

Hal ini menjadi kekurangan karena membuat penelitian menjadi kurang 

memiliki fokus yang baik atau tidak terfokus ke suatu komunitas tertentu. 

Suatu penelitian yang memiliki fokus yang baik akan sangat berguna bagi 

dunia keilmuan karena akan membantu memudahkan seseorang yang ingin 

mencari referensi pada suatu fokus tertentu. 
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5.2 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh melalui penelitian “Gambaran 

Learning Agility para Pekerja Paska Pandemi yang Kembali WFO”, ditemukan 

bahwa kemampuan learning agility masuk pada kategori tinggi. Hal ini berarti 

para pekerja mampu untuk melakukan melakukan pembelajaran secara cepat 

untuk memenuhi tuntutan yang berubah-ubah dalam lingkungan kerjanya. Untuk 

lebih memperdalam kemampuan learning agility ini bisa ditinjau dengan 

kesembilan dimensi learning agility yaitu, flexibility, speed, experimenting, 

performance risk taking, interpersonal risk-taking, collaborating, information 

gathering, feedback seeking, reflecting para subjek bisa lebih meningkatkan 

kemampuan learning agility mereka dengan melihat kesembilan dimensi tersebut, 

dan mereka bisa memiliki gambaran mengenai dimensi mana yang masih bisa 

ditingkatkan lagi. 

5.3 Saran 

a. Bagi Para Pekerja   

1.  Melalui hasil penelitian ini diperoleh bahwa para pekerja 

mayoritas memiliki kemampuan learning agility yang tinggi. 

Namun apabila hal ini ditinjau lebih mendalam melalui 

dimensi-dimensi yang ada. Masih ada dimensi yang masuk ke 

kategori sendang dan rendah. Maka dari itu diharapkan supaya 

para pekerja dapat lebih meningkatkan kemampuan learning 

agility-nya. Peneliti berharap dengan adanya penelitian ini para 

pekerja bisa lebih memperhatikan dan mampu mengembangkan 

kemampuan learning agility ini.  

2. Melalui hasil penelitian ini diharapkan para pekerja senantiasa 

terus berkembang dan tidak cepat berpuas diri dengan standar 

skill yang dimiliki saat ini. Diharapkan para pekerja tidak 

hanya mengejar standard tetapi berusaha berkembang di atas 
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standard dan terus tertarik untuk mengembangkan potensi diri 

menjadi lebih baik lagi.  

b. Bagi Peneliti Selanjutnya 

1. Bila melakukan penelitian serupa, ada baiknya menentukan 

batasan-batasan tertentu agar data yang didapatkan lebih baik dan 

lebih berkualitas 

2. Bila melakukan penelitian serupa, ada baiknya untuk 

mengindikasikan faktor-faktor lain yang mungkin bisa 

berhubungan dengan kemampuan learning agility seseorang 

3. Bila melakukan penelitian serupa, diharapkan penelitian 

memperbanyak subjek yang didapat agar data yang didapat 

semakin kaya dan berkualitas 

c. Bagi Perusahaan 

1. Dengan penelitian ini, perusahaan sebaiknya lebih memperhatikan 

terkait kemampuan learning agility para pekerjanya karena, 

kemampuan ini menjadi sangat penting di masa pandemi atau 

keadaan yang tidak menentu. 

2. Perusahaan diharapkan untuk selalu memfasilitasi kemampuan 

learning agility ini dengan adanya pelatihan, workshop, dan 

seminar terkait learning agility 
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