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Abstrak 

Perusahaan Startup merupakan salah satu bentuk kemajuan teknologi dan perubahan dalam kegiatan ekonomi 

khususnya pada generasi Z karena adanya persamaan karakter dalam hal kelekatan dengan teknologi. Hal ini membuat 

karyawan generasi Z sering kali menghadapi tantangan dalam pekerjaannya karena harus beradaptasi dengan 

teknologi baru, budaya kerja yang inklusif, dan tuntutan untuk berinovasi dengan cepat. Tujuan penelitian ini adalah 

untuk mencari tahu hubungan antara efikasi diri dengan learning agility pada karyawan generasi Z di Perusahaan 

Startup. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah adanya hubungan positif antara efikasi diri dengan 

learning agility pada karyawan generasi Z di Perusahaan Startup. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 160 karyawan 
generasi Z di Perusahaan Startup. Pengumpulan data dilakukan dengan metode skala Likert menggunakan Skala 

Learning Agility Measurement yang terdiri dari lima alternatif jawaban dan Skala General Self Efficacy (GSE) yang 

terdiri dari empat alternatif jawaban. Metode analisis data yang digunakan adalah dengan uji Corelation Product 

Moment, yang dirancang oleh Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data, pada uji hipotesis hubungan antara efikasi 

diri dengan learning agility diperoleh nilai koefisiien korelasi (rxy) sebesar 0,516 (p < 0,001) yang berarti hubungan 

positif antara efikasi diri dengan learning agility pada karyawan generasi Z di Perusahaan Startup. Selain itu, diperoleh 

nilai Koefisien Determinasi (R2) sebesar 0,266. Dengan demikian dapat diartikan bahwa efikasi diri memberikan 

sumbangan efektif sebesar 26,6% terhadap learning agility sehingga ada 73,4% dari learning agility dipengaruhi oleh 

faktor lain. 
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Abstract 

Startup companies are a form of technological progress and changes in economic activities, especially in generation 

Z because of the similarities in character in terms of attachment to technology. This means that generation Z employees 

often face challenges in their work because they have to adapt to new technology, an inclusive work culture, and 

demands to innovate quickly. The aim of this research is to find out the relationship between self-efficacy and learning 

agility in generation Z employees in Startup Companies. The hypothesis proposed in this research is that there is a 

positive relationship between self-efficacy and learning agility in generation Z employees in Startup Companies. The 

subjects in this research were 160 generation Z employees in Startup Companies. Data collection was carried out 

using the Likert scale method using the Learning Agility Measurement Scale which consists of five alternative answers 

and the General Self Efficacy (GSE) Scale which consists of four alternative answers. The data analysis method used 

is the Product Moment Correlation test, which was designed by Karl Pearson. Based on the results of data analysis, 

in testing the hypothesis of the relationship between self-efficacy and learning agility, a correlation coefficient (rxy) 

value of 0.516 (p < 0.001) was obtained, which means a positive relationship between self-efficacy and learning agility 

in generation Z employees in Startup Companies. Apart from that, a Determination Coefficient (R2) value of 0.266 

was obtained. Thus, it can be interpreted that self-efficacy makes an effective contribution of 26.6% to learning agility 

so that 73.4% of learning agility is influenced by other factors. 
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PENDAHULUAN 

Kemajuan teknologi digital yang berkelanjutan membuat kegiatan ekonomi dan sosial 

kontemporer mengalami perubahan (Asikin & Fadilah, 2024). Di era digital yang terus berkembang, 

Startup menjadi salah satu wujud dari inovasi dan pertumbuhan ekonomi (Safira, 2024). Dalam 

menjalankan perusahaan Startup, Munawar, Ependi, dan Wildan (2023) mengungkapkan bahwa 

karyawan menjadi sumber daya penggerak dalam proses pelayanan, oleh karena itu diharapkan 

karyawan dituntut untuk dapat bekerja dengan sebaik mungkin. 

Menurut Ries (2011), Startup adalah perusahaan yang baru berdiri dan berfokus pada 

pengembangan produk atau layanan inovatif, sering kali berbasis teknologi. Startup biasanya berada 

dalam tahap awal pengembangan bisnis dengan model bisnis yang belum sepenuhnya terdefinisi. 

Perusahaan Startup memiliki beberapa karakter, antara lain usia perusahaan kurang dari 5-7 tahun, 

berfokus pada pengembangan produk atau layanan baru, dirancang untuk bertumbuh dengan cepat, 

sering kali belum mapan atau sedang diuji dan pendanaan bergantung pada pendanaan eksternal seperti 

angel investor atau venture capital (Marmer, Lasse, Dogrultan & Ron Berman, 2011). Perusahaan 

Startup menjadi pilihan yang diminati, khususnya ada generasi Z sebanyak 45% dibandingkan 

pekerjaan lainnya seperti industri kreatif, lembaga pemerintahaan, F&B, dan driver online (Akbar, 

2024). 

 Menurut Zemka, Raines, dan Filipczak (1999), generasi Z adalah individu yang lahir antara 

tahun 1995 hingga 2010. Generasi Z memiliki beberapa karakter, yaitu memiliki pemahaman teknologi 

serta tujuan yang tinggi, mayoritas sudah masuk dunia kerja atau masih berada di jenjang perguruan 

tinggi, lebih berani mengambil risiko, kurang mandiri dan lebih membutuhkan dukungan, memiliki 

keinginan terhubung secara sosial dengan menghabiskan sebagian besar hidup mereka untuk 

berkomunikasi secara digital, kurang dalam keterampilan sosial seperti mendengarkan dan 

berpartisipasi dengan dalam percakapan dan menangani konflik dan pemecahan masalah, dan lebih 

suka bekerja sendiri (Kyrousi, Tzoumaka & Leivadi, 2022). Dalam hal ini generasi Z memiliki 

karakteristik yang mirip dengan karakter perusahaan startup yang identik dengan kelekatan terhadap 

teknologi (Phalevi & Handoko, 2023). Meskipun demikian, generasi Z sering kali menghadapi 

tantangan dalam pekerjaannya karena harus beradaptasi dengan teknologi baru, budaya kerja yang 

inklusif, dan tuntutan untuk berinovasi dengan cepat. Menguatkan pernyataan sebelumnya, Safira 

(2024) menjelaskan bahwa perusahaan Startup juga memiliki tantangan internal seperti struktur 

organisasi yang fleksibel  dan dinamis, perubahan yang cepat, serta tekanan untuk segera mencapai 

pertumbuhan dapat  menciptakan  lingkungan  kerja  yang  penuh  tantangan. Oleh karena itu, 

diperlukan kemampuan untuk beradaptasi terhadap hal baru yang disebut dengan Learning Agility 

(Muslimah, 2022). 



Menurut Mitchinson dan Morris (2014), Learning Agility adalah suatu kemampuan individu 

untuk berkembang, bertumbuh, dan memanfaatkan strategi baru sebagai bekal untuk menghadapi 

masalah yang semakin kompleks dalam organisasi. Hallenback (2016) juga menjelaskan bahwa 

Learning Agility merupakan kemampuan seseorang tentang cara belajar dari pengalaman dan membuat 

komitmen melalui pelajaran baru untuk penerapan selanjutnya. 

Lombardo dan Eichinger (2000) menyatakan bahwa Learning Agility terbagi dalam empat 

dimensi; pertama, People Agility dilihat dari sejauh mana seseorang mengenali dirinya dengan baik, 

belajar dari pengalaman, memperlakukan orang lain dengan baik, serta tenang dan resilien dalam 

mengalami tekanan perubahan; kedua, Change Agility dilihat dari sejauh mana seseorang memiliki rasa 

ingin tahu, mempunyai semangat untuk memunculkan ide-ide, menyukai eksperimen, serta terlibat 

dalam kegiatan untuk mengembangkan keterampilan; ketiga, Result Agility dilihat dari sejauh mana 

seseorang mendapatkan hasil saat berada dibawah tekanan, mendorong orang lain untuk memberikan 

kinerja terbaik, serta menunjukkan jenis kehadiran yang menumbuhkan kepercayaan pada orang lain; 

dan keempat, Mental Agility dilihat dari cara seseorang dapat berpikir untuk pemecahan masalah dari 

sudut pandang baru, serta nyaman dengan kompleksitas, ambiguitas, dan menjelaskan pikiran kepada 

orang lain. 

Brecheisen, Khoury, Nink, Semykoz, M. (2018) menyatakan bahwa lebih dari 50% karyawan 

memiliki Learning agility yang rendah. Hal ini juga diperkuat melalui analisa yang dilakukan oleh 

Muslimah (2022), karyawan memiliki learning agility yang rendah melalui beberapa hal, seperti 

karyawan tidak bisa mengikuti percepatan perusahaan, dan perbedaan tingkat motivasi karyawan dalam 

hal kemauan untuk belajar dan mengembangkan diri. Hal ini bisa menimbulkan kerugian bagi 

perusahaan karena tidak tercapainya visi misi perusahaan, maupun karyawan karena karyawan tidak 

memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri yang bisa berakibat pada jenjang karirnya. 

Dalam memperoleh gambaran yang lebih akurat terkait Learning Agility, peneliti melakukan 

wawancara pada tangga; 10-12 Oktober 2024 secara online kepada 10 karyawan generasi Z yang 

bekerja di perusahaan Startup. Pada aspek people agility, karyawan terkadang sulit untuk merasa tenang 

saat dalam tekanan maupun perubahan. Pada aspek change agility, karyawan hanya memberikan ide 

ketika diperlukan dan kurang minat dalam mencoba hal baru karena sudah berada di zona nyaman. 

Pada aspek result agility, karyawan lebih berfokus untuk menyelesaikan tugas sesuai yang diberikan. 

Dan pada aspek mental agility, karyawan terkadang kesulitan untuk menemukan solusi atas 

permasalahan dalam pekerjaannya.  

Karyawan membutuhkan learning agility untuk mendapatkan keuntungan dari pengalaman kerja 

yang beragam. Karena melalui pemahaman yang lebih baik tentang perilaku learning agility, individu 

dapat mengeluarkan potensi pada kepemimpinannya sendiri (Wardhani, Sulastiana, & Ashriyana, 



2022). Muslimah (2022) juga menyatakan bahwa karyawan dengan learning agility yang tinggi akan 

menunjukkan keinginan belajar pada berbagai situasi sehingga karyawan mampu beradaptasi dengan 

perubahan situasi. 

Menurut De Meuse, Dai dan Hallenbeck (2010), learning agility dipengaruhi oleh dua faktor, 

yaitu faktor perbedaan individu dan faktor lingkungan. Faktor perbedaan individu meliputi pengalaman 

masa lalu, self-awareness, dan kemampuan individu dalam menangani hal yang sifatnya rumit atau 

disebut dengan efikasi diri. Faktor lingkungan meliputi budaya organisasi dan pemenuhan diri, 

karakteristik pengalaman terdahulu dan budaya belajar. 

Bandura (1997) menyatakan bahwa efikasi diri adalah keyakinan atau kepercayaan diri individu 

terhadap kemampuannya dalam memobilisasi, motivasi, serta melakukan suatu perilaku tertentu dalam 

menyelesaikan suatu tugas dengan sukses meskipun dalam keadaan sulit. Kreitner dan Kiniki (2003) 

juga mengatakan bahwa efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk 

berhasil dalam menuntaskan tugas tertentu. 

Menurut Bandura (dalam Permana dkk, 2016) terdapat 3 aspek efikasi diri, yaitu: tingkat (level) 

yang mengarah pada derajat kualitas pekerjaan individu apakah merasa mampu untuk melakukannya, 

keluasan (generality) yang menyangkut domain tugas perilaku dimana individu merasa yakin akan 

kemampuannya, dan kekuatan (strength) yang menyangkut tingkat kekuatan dari kepercayaan individu 

mengenai kemampuannya dalam mewujudkan tugas tertentu. 

Karyawan yang memiliki efikasi diri yang tinggi akan mempermudah karyawan dalam 

melakukan pekerjaanya terutama pekerjaan yang cukup sulit. Penelitian yang dilakukan oleh Khildani, 

Suhermin dan Lestariningsih, (2021) menyatakan bahwa efikasi diri memiliki hubungan yang 

signifikan dengan learning agility karena efikasi diri yang tinggi memberikan percaya diri dalam 

menghadapi tantangan baru dan beradaptasi dengan perubahan, sehingga meningkatkan learning agility 

pada karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Syarqi dan Widiana (2024) yang 

menunjukkan bahwa efikasi diri berperan positif dan signifikan terhadap learning agility melalui 

peningkatan keyakinan seseorang terhadap kemampuan dirinya untuk menyelesaikan pekerjaan dan 

bertahan di berbagai situasi, serta dapat melewati hambatan yang ada. 

Pada penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa belum ada penelitian yang lakukan pada 

karyawan generasi Z pada perusahaan start up. Maka rumusan masalah yang diangkat untuk penelitian 

ini adalah: “Apakah ada hubungan antara efikasi diri dengan Learning Agility pada karyawan generasi 

Z Perusahaan Startup?” 

 

METODE PENELITIAN 



Penelitian ini dilakukan dengan metode penelitian kiantitatif. Teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini adalah teknik purposive sampling dan diperoleh subjek sebanyak 160 orang. Pengambilan 

data dilakukan dengan menggunakan Skala Likert. Pada penelitian ini terdapat dua skala yang digunakan, 

pertama untuk mengukur learning agility menggunakan Learning Agility Measurement yang telah 

diadaptasi oleh Wardhani, Sulastiana, dan Ashriyana (2022) dengan nilai reliabilitas sebesar 0,778. 

Selanjutnya untuk mengukur efikasi diri menggunakan skala General Self Efficacy (GSE) oleh Schwarzer 

dan Jerussalem (1995) yang diadaptasi oleh Novrianto, Marettih, dan Wahyudi. (2019) dalam Bahasa 

Indonesia dengan nilai reliabilitas sebesar 0,658 Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

analisis correlation product moment dari Pearson yang digunakan untuk mengetahui hubungan antara 

efikasi diri dengan learning agility pada karyawan generasi Z di Perusahaan Start Up. Keseluruhan analisis 

data dilakukan dengan bantuan software Jamovi 2.6.22 untuk sistem operasi Windows. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis desktiptif pada penelitian ini menunjukkan hasil data empiris Learning Agility diperoleh 

nilai minimum 24, nilai maksimum 60, rata-rata 50,5, dan standar deviasi sebesar 4,03. Sedangkan data 

empiris efikasi diri diperoleh nilai minimum 27, nilai maksimum 40, rata-rata 34,4, dan standar deviasi 

sebesar 2,26. 

Hasil kategorisasi menunjukkan bahwa sebanyak 157 subjek (98,1%) berada pada kategori tinggi, 

2 subjek (1,3%) berada pada kategori sedang, dan 1 subjek (0,6%) berada pada kategori rendah. Jadi, dapat 

disimpulkan bahwa Sebagian besar subjek pada penelitian ini memiliki tingkat Learning Agility yang tinggi 

Hasil kategorisasi menunjukkan bahwa sebanyak 146 subjek (91,3%) berada pada kategori tinggi, 14 subjek 

(8.8%) berada pada kategori sedang, dan 0 subjek (0%) berada pada kategori rendah. Jadi, dapat 

disimpulkan bahwa Sebagian besar subjek pada penelitian ini memiliki tingkat Efikasi Diri yang tinggi. 

Hasil kategorisasi skala efikasi diri dan learning agility dapat dilihat pada Tabel 1. 

 
Tabel 1. Kategorisasi Skor efikasi diri dan Learning Agility 

Variabel Pedoman Skor  N % 

Learning Agility 

Tinggi 𝑋 ≥ 40,8 157 98,1% 

Sedang  32,8 ≤ 𝑋 <  40,8 2 1,3% 

Rendah X < 32,8 1 0,6% 

Efikasi Diri 

Tinggi 𝑋 ≥ 30 146 91,3% 

Sedang  20 ≤ 𝑋 <  30 14 8,8% 

Rendah  X < 20 0 0% 

 

Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan kaidah nilai 

signifikasi p > 0,050. Apabila nilai signifikansi dari uji Kolmogorof-Smirnov p > 0,050 maka sebaran data 

terdistribusi normal, sebaliknya apabila nilai signifikansi dari uji Kolmogorof-Smirnov p < 0,050 maka 

sebaran data tidak terdistribusi normal. Berdasarkan hasil analisis uji Kolmogorov-Smirnov diperoleh nilai 



signifikansi p < 0,001. Artinya skor pada variabel Learning Agility dan Efikasi Diri tidak terdistribusi 

normal. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 2. Selain itu, pada uji linearitas diperoleh nilai F = 

57,2 dengan nilai signifikansi p = < 0,001. Artinya, hubungan antara learning agility dengan efikasi diri 

merupakan hubungan yang linear. Dengan demikian, variabel learning agility dengan efikasi diri dapat 

dilanjutkan ke Langkah berikutnya, yaitu uji hipoteisis. 

 

Tabel 2. Uji Normalitas 

  Statistic p 

Shapiro-Wilk 0.856 <.001 

Kolmogorov-Smirnov 0.155 <.001 

Anderson-Darling 4.71 <.001 

 

Berdasarkan hasil analisis dengan teknik correlation product moment, diperoleh nilai signifikansi 

p < 0,001 dengan nilai r = 0,516, yang berarti ada hubungan antara Learning Agility dan Efikasi Diri 

sehingga hipotesis diterima. Selain itu, terdapat juga nilai koefisien determinasi R2 = 0,266 artinya variabel 

Efikasi diri menjelaskan sebesar 26,6% dari keseluruhan varian pada variabel Learning Agility dan sisanya 

sebesar 73,4% disumbangkan oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara Efikasi diri dengan Learning Agility 

pada karyawan generasi Z di Perusahaan Startup. Penelitian ini melibatkan 160 responden. Hasil analisis 

dengan teknik correlation product moment menunjukkan koefisien korelasi dengan nilai r = 0,516 (p < 

0,001) yang menunjukkan adanya hubungan positif antara efikasi diri dengan learning agility pada 

karyawan generasi z di Perusahaan Startup. Hubungan positif tersebut menjelaskan bahwa Semakin tinggi 

tingkat efikasi diri maka semakin tinggi pula tingkat learning agility pada karyawan generasi Z di 

Perusahaan Startup. Sebaliknya, Semakin rendah tingkat efikasi diri maka semakin rendah pula tingkat 

learning agility pada karyawan generasi Z di Perusahaan Startup. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Khildani, Suhermin dan Lestariningsih, (2021) yang menunjukkan bahwa terdapat efikasi 

diri memiliki pengaruh positif terhadap learning agility pada karyawan, karena efikasi diri memberi daya 

tahan dan kemampuan belajar walaupun berada dalam lingkungan dengan hambatan tinggi. 

Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Kusumah, Karyono dan Gunawan (2023) menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan positif antara efikasi diri dengan learning agility pada karyawan. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Syarqi dan Widiana (2024) yang menunjukkan bahwa efikasi diri 

berperan positif dan signifikan terhadap learning agility. Penjelasan tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 



diterima. Pada penelitian ini, diperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,266 yang berarti efikasi diri 

memberikan sumbangan efektif sebesar 26,6% dan 73,4% lagi dipengaruhi oleh faktor lainnya. 

Pada Generasi Z, efikasi diri diperlukan untuk meningkatkan learning agility karena mereka 

memiliki pemahaman teknologi serta tujuan yang tinggi, dan mayoritas sudah masuk dunia kerja atau masih 

berada di jenjang perguruan tinggi (Kyrousi, Tzoumaka & Leivadi, 2022). Apabila individu memiliki 

tingkat efikasi diri yang tinggi maka individu lebih siap menghadapi perubahan salah satunya dalam 

lingkungan pekerjaan (Alami & Budiani, 2024). Selain itu, efikasi diri membantu mereka untuk lebih berani 

mengambil ketidakpastian, risiko, dan menghadapi kegagalan (Rahmayani, Anita & Prasaja, 2023). Sebagai 

karyawan Perusahaan Startup, diperlukan adanya efikasi diri untuk meningkatkan learning agility karena 

karyawan dengan efikasi diri tinggi lebih cenderung mengambil inisiatif, belajar dari kesalahan, dan lebih 

cepat berkembang dalam perusahaan (Shaliha & Budiani, 2024). Sehingga karyawan lebih siap mengambil 

banyak peran dan mempu bekerja secara bersamaan pada tugas dan tim yang berbeda (Jayanti, Gustari, & 

Wicaksana, 2024). 

Individu dengan Learning Agility yang tinggi adalah individu yang mampu mengembangkan 

strategi baru dengan cara belajar dari pengalaman dan membuat komitmen baru. Keterkaitan antara efikasi 

diri dengan learning agility terlihat ketika keyakinan pada kemampuannya memberikan dorongan positif 

dalam bentuk perilaku adaptif dan kolaboratif dalam hubungan sosial, membantu individu menghadapi 

situasi sulit dan tetap mencapai hasil, mendukung fleksibilitas dan adaptabilitas individu dalam menghadapi 

perubahan (Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007). DeRue, Ashford, dan Myers (2012) menyatakan 

bahwa efikasi diri mampu meningkatkan Learning Agility melalui dukungan kemampuan untuk berpikir 

secara fleksibel dan belajar dari pengalaman.  

Pola pikir (mindset) dan keyakinan individu terhadap kemampuan mereka dapat mempengaruhi 

cara mereka berinteraksi dan beradaptasi dalam berbagai situasi, hal ini juga mempengaruhi kemampuan 

individu dalam pencapaian hasil (Dweck, 2006). Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Luthans dan Youssef (2007) bahwa efikasi diri berkontribusi pada kemampuan individu untuk 

beradaptasi dengan perubahan, berinteraksi pada orang lain. Selain itu, kekuatan dalam efikasi diri 

mempengaruhi motivasi individu dalam mencapai hasil dan kemampuan individu untuk beradaptasi dan 

menghadapi tantangan, termasuk perubahan. (Bandura, 1997). Sehingga individu dapat meningkatkan pola 

pikir yang fleksibel dan mampu menghadapi tantangan di lingkungan yang fleksibel. (Luthans & Youssef, 

2007). 

Berdasarkan pembahasan teresbut, secara garis besar dapat disimpulkan bahwa ada hubungan 

positif antara efikasi diri dengan learning agility pada karyawan Generasi Z di Perusahaan Startup 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 



Hasil penelitian menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara Efikasi Diri dengan Learning 

Agility pada karyawan generasi Z di Perusahaan Startup. Hubungan positif tersebut menjelaskan bahwa 

semakin tinggi Tingkat Learning Agility, maka semakin tinggi Tingkat Efikasi Diri pada karyawan generasi 

Z di Perusahaan Startup. Sebaliknya, semakin rendah tingkat Learning Agility, maka semakin rendah 

tingkat Efikasi Diri pada karyawan generasi Z di Perusahaan Startup. 

Bagi karyawan generasi Zdiharapkan untuk mempertahankan kualitas learning agility yang baik 

seperti mencoba strategi maupun kemampuan baru, mengikuti program pengembangan keterampilan, 

mencoba untuk saling bekerja sama dengan tim dalam melakukan tugas, serta saling memberikan feedback 

yang berfokus pada kinerja dan solusi sehingga bisa meningkatkan kinerja dan mampu menyelesaikan 

masalah dalam lingkungan kerja dengan lebih baik. Selain itu, karyawan diharapkan untuk meningkatkan 

efikasi diri dalam lingkungan kerja seperti menciptakan lingkungan kerja yang suporitf, melakukan 

pelatihan untuk meningkakan keyakinan diri dalam pekerjaan, serta berani keluar dari zona nyaman untuk 

mengambil tantangan baru. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melekukan penelitian tentang learning 

agilityHasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri memberikan sumbangan efektif sebesar 26,6% pada 

learning agility dan sisanya sebesar 73,4% disebabkan oleh faktor lainnya. Berdasarkan hal tersebut, maka 

perlu dilakukan penelitian lanjutan mengenai learning agility dengan memperhatikan faktor lain. Selain itu, 

saat penelitian diharapkan memperhatikan perbandingan jenis kelamin responden supaya hasil penelitian 

bisa lebih akurat. 
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