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ABSTRAK 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh kompleksnya tantangan bisnis era globalisasi yang 

menuntut kinerja karyawan yang optimal. PT Jakarta Prima Cranes sebagai perusahaan alat 

berat menyadari pentingnya komunikasi efektif dan fleksibilitas kerja, namun peran trust 

dalam manajemen dan employee engagement sebagai mediator belum terintegrasi dalam 

penelitian sebelumnya. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh komunikasi 

efektif dan fleksibilitas kerja terhadap kinerja karyawan dengan trust dan employee engagement 

sebagai variabel mediasi di PT Jakarta Prima Cranes. Penelitian kuantitatif ini menggunakan 

kuesioner yang disebarkan kepada 200 karyawan, dan data dianalisis dengan Partial Least 

Square (PLS). Hasil penelitian membuktikan bahwa komunikasi efektif dan fleksibilitas kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Trust dalam manajemen juga terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan berhasil memediasi pengaruh komunikasi 

efektif. Namun, employee engagement tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja 

dan tidak berperan sebagai mediator yang efektif antara fleksibilitas kerja dan kinerja. 

Simpulannya, untuk meningkatkan kinerja, perusahaan perlu memprioritaskan penguatan 

komunikasi efektif, kebijakan kerja fleksibel, dan pembangunan trust, sementara strategi 

employee engagement perlu dievaluasi ulang efektivitasnya dalam konteks organisasi ini. 

Kata Kunci: Employee Engagement; Fleksibilitas Kerja; Kinerja Karyawan; Komunikasi 
Efektif; Trust 

ABSTRACT 

This research is motivated by the complex business challenges of the globalization era which demand 

optimal employee performance. PT Jakarta Prima Cranes as a heavy equipment company is aware of the 
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importance of effective communication and work flexibility, however the role of trust in management 

and employee engagement as a mediator has not been integrated in previous research. The aim of this 

research is to analyze the influence of effective communication and work flexibility on employee 

performance with trust and employee engagement as mediating variables at PT Jakarta Prima Cranes. 

This quantitative research used a questionnaire distributed to 200 employees, and the data was analyzed 

using Partial Least Square (PLS). The research results prove that effective communication and work 

flexibility have a significant effect on employee performance. Trust in management is also proven to 

have a significant effect on performance and is successful in mediating the influence of effective 

communication. However, employee engagement does not show a significant influence on performance 

and does not act as an effective mediator between work flexibility and performance. In conclusion, to 

improve performance, companies need to prioritize strengthening effective communication, flexible work 

policies, and building trust, while employee engagement strategies need to be re-evaluated for their 

effectiveness in this organizational context. 

Keywords: Effective Communication; Employee Engagement; Employee Performance; Trust; Work 

Flexibility 

  

PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan kemajuan 
teknologi saat ini, dunia bisnis 
menghadapi tantangan yang semakin 
kompleks. Salah satu kunci untuk 
mencapai keberhasilan di era ini adalah 
melalui peningkatan kinerja karyawan. PT 
Jakarta Prima Cranes, sebagai perusahaan 
terkemuka di industri alat berat, 
menyadari pentingnya menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung 
produktivitas karyawan. Dua faktor yang 
kini semakin diakui signifikan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan adalah 
komunikasi efektif dan fleksibilitas kerja. 
Fenomena ketidakpuasan karyawan sering 
kali muncul akibat komunikasi yang 
kurang efektif dan kebijakan kerja yang 
kaku.  

Survei dari Jobstreet (2022) 
menunjukkan bahwa 62% karyawan 
merasa kesulitan dalam menyampaikan 
ide dan masukan kepada manajemen. 
Selain itu, penelitian oleh Gallup (2023) 
menemukan bahwa hanya 35% dari 
karyawan di Indonesia yang merasa 
terlibat secara aktif dalam pekerjaannya, 
yang menunjukkan perlunya pendekatan 
yang lebih baik dalam manajemen sumber 
daya manusia.  

Data yang diambil dari World 
Economic Forum (2023) menyebutkan 
bahwa perusahaan yang menerapkan 
komunikasi yang baik serta memberikan 
fleksibilitas kerja dapat meningkatkan 
produktivitas sebesar 20-25%. Selain itu, 
studi oleh Smith & Lee (2022) 
menunjukkan bahwa karyawan yang 
mempunyai kepercayaan tinggi kepada 
manajemen cenderung berkinerja lebih 
baik. Penelitian sebelumnya juga 
menunjukkan bahwa employee engagement 
yang tinggi berkontribusi secara signifikan 
terhadap pencapaian tujuan organisasi 
(Harris et al., 2021).  

Berdasarkan penelitian dalam lima 
tahun terakhir, ditemukan adanya 
hubungan positif antara komunikasi efektif 
dan kinerja karyawan (Brown dan Green, 
2021), serta bahwa fleksibilitas kerja 
berhubungan langsung dengan 
peningkatan motivasi dan keberlanjutan 
karyawan (Turner, 2020). Selain itu, trust 
dalam manajemen dapat meningkatkan 
komitmen karyawan (Johnson & Wang, 
2022). Namun, banyak penelitian yang 
terpisah dan tidak mempertimbangkan 
hubungan antar variabel, terutama peran 
trust dan employee engagement sebagai 
variabel mediasi. Gap yang terlihat adalah 
kekurangan penelitian yang 
mengintegrasikan komunikasi efektif, 
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fleksibilitas kerja, dan trust dalam 
manajemen sebagai faktor bersama yang 
mempengaruhi kinerja karyawan.  

Penelitian sebelumnya umumnya 
fokus pada masing-masing variabel secara 
terpisah tanpa mempertimbangkan 
pengaruh interaksi di antaranya. Oleh 
karena itu, judul "Pengaruh Komunikasi 
Efektif dan Fleksibilitas Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan yang memerankan Trust 
dalam Manajemen dan Employee 
Engagement sebagai Variabel Mediasi di PT 
Jakarta Prima Cranes" dipilih karena 
mengacu pada masalah yang relevan dan 
aktual.  

Penelitian kali ini diharapkan 

mampu memberikan wawasan baru 
tentang bagaimana menerapkan 
strategi manajerial yang komprehensif 
dan terintegrasi untuk meningkatkan 
kinerja karyawan serta menciptakan 
hubungan kerja yang lebih baik dan 
produktif di PT Jakarta Prima Cranes, 
yang pada akhirnya akan membantu 
perusahaan dalam meraih keunggulan 
kompetitif di industri. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan tujuan 
menganalisis hubungan antara komunikasi 
efektif, fleksibilitas kerja, dan kinerja 
karyawan, serta peran trust dalam 
manajemen dan employee engagement 
sebagai variabel mediasi. Populasi yang 
diteliti adalah seluruh karyawan PT Jakarta 
Prima Cranes, dengan teknik purposive 
sampling untuk mengambil sampel 200 
responden yang memiliki pengalaman 
kerja minimal satu tahun.  

Kuesioner akan digunakan sebagai 
instrumen penelitian, yang terdiri dari 
bagian untuk mengukur komunikasi 
efektif, fleksibilitas kerja, trust, employee 
engagement, dan kinerja karyawan, 
menggunakan Skala Likert 1-5. Proses 
pengumpulan data melalui kuesioner 

online dan tatap muka secara anonim 
untuk menjaga kerahasiaan responden.  

Untuk menganalisis data dalam 
penelitian ini, digunakan metode statistik 
inferensial. Tujuan penerapan metode ini 
adalah untuk menguji hipotesis yang telah 
dirumuskan. Data yang diperoleh dari 
kuesioner menggunakan Skala Likert, yang 
merupakan skala pengukuran interval 
(Suliyanto, 2011), sehingga analisis statistik 
parametrik dapat diterapkan. Teknik 
pengolahan data yang digunakan 
adalah Partial Least Square - Structural 
Equation Modeling (PLS-SEM) dengan 
perangkat lunak SmartPLS 4.0. 

Pemilihan PLS-SEM didasarkan pada 
beberapa keunggulan metodologisnya. 
Pertama, metode ini sangat cocok untuk 

model teoritis yang kompleks karena 
mampu menganalisis hubungan simultan 
antara banyak variabel laten dan 
indikatornya . Kedua, PLS-SEM tidak 
memerlukan asumsi distribusi data normal 
multivariat, sehingga lebih fleksibel . 
Alasan ketiga dan yang paling krusial 
adalah kemampuannya menghasilkan 
estimasi yang baik meskipun ukuran 
sampel relatif kecil. 

Fleksibilitas ini membuat PLS-SEM 
menjadi alternatif yang kuat 
dari covariance-based sem (seperti Amos) 
dalam konteks penelitian eksploratif atau 
ketika data sulit memenuhi asumsi ketat 
metode lain. Oleh karena itu, SmartPLS 
dipilih sebagai alat analisis yang sesuai 
untuk karakteristik data dan model 
penelitian ini (Haryono, 2016). 

Setelah kuesioner terbukti valid serta 
reliabel, maka kuesioner tersebut 
dibagikan ke responden penelitian dan 
hasilnya diolah menggunakan perangkat 
lunak SmartPLS. Proses pengolahan data 
mencakup evaluasi model pengukuran 
atau outer model dan model struktural atau 
inner model. Evaluasi model pengukuran 
meliputi uji validitas dan reliabilitas. 
Validitas dapat diukur melalui nilai 
Standardized Loading Factor, di mana sebuah 
indikator dianggap valid jika nilai loading 
factor-nya mencapai 0,7 atau lebih. 
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Sementara itu, reliabilitas dinilai 
berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha dan 
Average Variance Extracted (AVE), yang 
masing-masing harus >0,7 dan minimal 
0,5. Pengujian reliabilitas tambahan 
dilakukan dengan mengevaluasi 
Discriminant Validity, yang mencakup 
analisis Cross Loading dan perbandingan 
akar AVE terhadap korelasi antar konstruk.  

Jika korelasi antar indikator dengan 
konstruknya terbukti lebih tinggi 
dibandingkan dengan ukuran dari blok 
lain, hal ini menunjukkan bahwa konstruk 
tersebut lebih efektif dalam memprediksi 
ukuran pada bloknya dibanding blok 
lainnya (Haryono, 2016). 

 
 

HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan Tabel 1 Karakteristik 
Responden, dapat diketahui bahwa 
karakteristik jenis kelamin dari 200 
responden terdapat 60% berjenis kelamin 
laki-laki dan 40% berjenis kelamin 
perempuan. Sedangkan latar belakang 
pendidikan responden 15% berpendidikan 
SMA, terdapat 25% berpendidikan D3, 40% 
berpendidikan S1 dan terdapat 15% 
berpendidikan S2. Berdasarkan Usia, 
diketahui 25% berusia 20-30 tahun, 37,5% 
berusia 31-40 tahun,   25% berusia 41-50 

tahun, dan  25% >50 tahun.  Rata-rata 
mereka bekerja sudah lebih dari 5 tahun, 
yaitu < 1 tahun sebanyak 20%, 1-3 tahun 
sebanyak 35%, 4-6 tahun sebanyak 25% dan 
di atas 7 tahun sebanyak 20%.

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

 
Sumber: data penelitian diolah kembali, 2025 

 

Tabel 2. Variabel dan Indikator Penelitian 

Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber Teori 

Komunikasi 
Efektif 

Proses pengiriman dan 
penerimaan informasi 
yang jelas, tepat, dan 
sesuai antara individu 
atau kelompok dalam 
organisasi. 

1. Pengertian (Understanding): 
Kesamaan makna antara 
komunikator dan komunikan.  

2. Memengaruhi Sikap (Influence on 
Attitude): Perubahan sikap pada 
penerima pesan.  

3. Hubungan Sosial yang Erat 
(Strong Social Relationship): 
Terbentuknya hubungan sosial 
yang baik.  

Schramm (1954) 
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Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber Teori 

4. Keterampilan Komunikasi yang 
Kompeten: Efisiensi dalam 
memberi dan menerima 
informasi.  

5. Prinsip Kesesuaian Isi 
Komunikasi (Relevance): 
Keselarasan isi pesan dengan 
konteks. 

Fleksibilitas 
Kerja 

Kemampuan 
karyawan untuk 
menyesuaikan waktu 
dan tempat kerja 
sesuai dengan 
kebutuhan individu 
dan perusahaan. 

1. Time Flexibility: Kemampuan 
memodifikasi durasi kerja.  

2. Timing Flexibility: Kemampuan 
memilih jadwal kerja.  

3. Place Flexibility: Kemampuan 
memilih lokasi kerja.  

4. Kemudahan Bertukar Jadwal 
Kerja: Kemudahan bertukar 
jadwal kerja dengan rekan. 

5. Dampak Positif pada Kinerja 
Karyawan: Pengaruh positif 
fleksibilitas terhadap kinerja. 

Baker et al. (2002) 

Trust dalam 
Manajemen 

Tingkat kepercayaan 
yang dimiliki 
karyawan terhadap 
manajemen dan 
organisasi yang 
terwujud melalui 
integritas, kompetensi, 
dan niat baik. 

1. Integritas (Integrity): Jujur dan 
berorientasi pada kebenaran.  

2. Kompetensi (Competence): 
Pengetahuan dan keahlian dalam 
melaksanakan tugas.  

3. Konsistensi (Consistency): 
Kemampuan mempertahankan 
perilaku dan kinerja.  

4. Kejujuran: Menghindari perilaku 
yang menipu.  

5. Kebaikan (Benevolence): Sikap 
empati dan perhatian terhadap 
orang lain. 

Mayer et al. (1995) 

Employee 
Engagement 

Tingkat keterlibatan 
emosional serta 
komitmen yang 
dimiliki karyawan 
terhadap pekerjaan 
dan organisasi. 

1. Semangat (Vigor): Bekerja dengan 
semangat dan energi.  

2. Dedikasi (Dedication): 
Keterlibatan dalam pekerjaan 
sesuai dengan misi organisasi.  

3. Penyerapan (Absorption): Tingkat 
di mana karyawan merasa waktu 
berlalu dengan cepat.  

4. Keterikatan Emosional: 
Hubungan emosional positif 
dengan pekerjaan.  

5. Loyalitas: Kesetiaan karyawan 
kepada organisasi. 

Kahn (1990) 

Kinerja 
Karyawan 

Hasil kerja dan 
produktivitas yang 
telah dihasilkan oleh 
karyawan dalam 
menjalankan tugas 
serta tanggung 
jawabnya. 

1. Kualitas Kerja (Work Quality): 
Kesempurnaan dalam 
melakukan tugas.  

2. Kuantitas Kerja (Work Quantity): 
Jumlah pekerjaan yang 
diselesaikan.  

Campbell (1990) 
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Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber Teori 

3. Ketepatan Waktu (Timeliness): 
Kemampuan menyelesaikan 
tugas sesuai jadwal.  

4. Tanggung Jawab Pekerjaan: 
Kesadaran karyawan terhadap 
tanggung jawabnya.  

5. Kemampuan Menyesuaikan Diri 
(Adaptability): Kemampuan 
karyawan untuk beradaptasi 
dengan perubahan. 

Sumber: Kajian Teori 
  

Analisis Kuantitatif 

Analisis data kuantitatif pada 
penelitian ini menggunakan metode Partial 
Least Square (PLS). Pengujian model dalam 
analisis PLS dilakukan secara bertahap, 
diawali dengan evaluasi model 
pengukuran (outer model) untuk 
memastikan keabsahan instrumen, 
dilanjutkan dengan pengujian model 
struktural (inner model) untuk menganalisis 
hubungan antar variabel. 
a. Hasil Outer Model 

Tahap pengujian outer model ini untuk 
mengevaluasi validitas dan reliabilitas 
konstruk dalam penelitian ini. Aspek-
aspek yang diukur meliputi validitas 
konvergen (convergent validity), validitas 
diskriminan (discriminant validity), Average 
Variance Extracted (AVE), Cronbach’s Alpha, 
dan reliabilitas komposit (composite 
reliability). Proses pengukuran ini 

dilakukan dengan menjalankan 
prosedur PLS Algorithm.  
(1) Convergent Validity 

Pengujian validitas konvergen 
dilakukan dengan menganalisis nilai outer 
loading (faktor muatan) setiap indikator. 
Kriteria yang diterapkan mengacu pada 
Haryono (2015), yaitu indikator dianggap 
memenuhi validitas konvergen yang baik 
jika nilai outer loading-nya lebih besar dari 
0.70. Hasil proses seleksi yang disajikan 
pada Tabel 3 menunjukkan bahwa setelah 
penghapusan indikator dengan nilai di 
bawah 0.70, semua indikator yang 
mewakili variabel penelitian (Komunikasi 
Efektif, Fleksibilitas Kerja, Trust, Employee 
Engagement, dan Kinerja) telah mencapai 
nilai outer loading yang memadai. Kondisi 
ini mengindikasikan bahwa kumpulan 
indikator tersebut telah valid dan andal 
untuk diteruskan ke dalam analisis 
struktural. 

 

Tabel 3 . Convergent Validity 

 
Sumber: Output SmartPLS 4.0 

 
(2) Average Variant Extracted (AVE) 

Pengujian validitas diskriminan dalam 
penelitian ini menunjukkan hasil yang 

memuaskan. Hal ini terlihat dari pola 
korelasi di mana setiap indikator memiliki 
hubungan terkuat dengan variabel laten 



“Jurnal Pengembangan Wiraswasta, 27(3), 155 – 166”   “p-ISSN 1411-710x” 
“DOI: https://doi.org/10.33370/rhsga450”  “e-ISSN 2620-388x” 

“https://journal.ipwija.id/index.php/jpw” 161 

yang menjadi target ukurnya. Kriteria 
tambahan, yaitu nilai AVE > 0,5 untuk 
setiap variabel, juga berhasil dipenuhi. 

Seluruh bukti ini disajikan secara lengkap 
pada tabel 4. 

Tabel 4 . Average Variant Extracted (AVE) 

 
Sumber: data SmartPLS 4.0 

 
Berdasar tabel 4, diketahui nilai AVE 

tiap variabel >0,5 artinya setiap variabel 
mempunyai discriminant validity yang baik. 

(3) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas model ini dikuatkan 
dengan uji composite reliability dengan nilai 
cronbach’s alpha. Variabel laten dinyatakan 
reliabel jika nilai cronbach’s alpha-nya >0,6 
(Ghozali, 2015). 

 

Tabel 5. Uji Reliabilitas Data 

 
Sumber: data SmartPLS 4.0 

 
Berdasarkan data pada tabel 5, 

diketahui bahwa nilai composite reliability 
dan nilai cronbach’s alpha adalah >0,6 
sehingga memenuhi syarat reliabitas. 
b. Hasil Inner Model 

Inner Model ini digunakan untuk 
mengevaluasi Goodness of Fit Index atau 
untuk menguji hipotesis. 
(1) Uji Goodness of Fit 

Hasil uji Goodness of Fit, diketahui 
sebagai berikut: 

 

Tabel 6. Uji Goodness of Fit 

Variabel  R-Square Adjusted R-Square 

Employee Engagement (EE) 0,530 0,525 

Trust (TR) 0,382 0,376 

Kinerja (KIN) 0,489 0,473 

Sumber: data SmartPLS 4.0 
 

Pada tabel 6, dijelaskan bahwa nilai R-
Square dan nilai Adjusted R Square untuk 
variabel Employee Engagement (EE) sebesar 

0,530 dan 0,525, artinya 52,5% peningkatan 
employee engagement dipengaruhi oleh 
komunikasi efektif dan fleksibilitas kerja 
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dan 47,5%-nya dipengaruhi variabel lain. 
Nilai R-Square dan Nilai Adjusted R Square 
untuk variabel Trust (TR) adalah 0,382 dan 
0,376, artinya 37,6% Trust dipengaruhi oleh 
komunikasi efektif dan fleksibilitas kerja 
dan 62,4%-nya dipengaruh oleh variabel 
lain. Sedangkan nilai R-Square dan Ajusted 
R Square untuk variabel Kinerja (KIN) 

adalah 0,489 dan 0,473, artinya 47,3% 
kinerja dipengaruhi oleh komunikasi 
efektif  dan fleksibilitas kerja, dan 52,7%-
nya dipengaruhi variabel lain. 
(2) Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan menggunakan 
SmartPLS 4.0, melalui bootstrapping dengan 
hasil sebagai berikut: 

 
Tabel 7. Hasil Path Coefficients 

 
Sumber: data SmartPLS 4.0 

 
Dari path coefficients pada tabel 7 dapat 

diketahui bahwa: 
1. Uji H1 menunjukkan nilai p value 

sebesar 0,000<0,05 artinya komunikasi 
efektif berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

2. Uji H2 menunjukkan nilai p value 
sebesar 0,000<0,05 mengartikan  
fleksibilitas kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Uji H3 menunjukan  nilai p value sebesar 
0,469>0,05 mengartikan bahwa employee 
engagement tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4. Uji H4 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,006<0,05, sehingga 
mengartikan trust berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

5. Uji H5 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,000<0,05 artinya  komunikasi 
efektif berpengaruh signifikan terhadap 
trust. 

6. Uji H6 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,000<0,05 mengartikan bahwa 
komunikasi efektif berpengaruh 
signifikan terhadap employee 
engagement. 

7. Uji H7 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,000<0,05, artinya komunikasi 
efektif berpengaruh signifikan terhadap 
trust. 

8. Uji H8 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,000<0,05, artinya  fleksibilitas 
kerja berpengaruh signifikan terhadap 
employee engagement. 

9. Uji H9 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,031<0,05, artinya trust  mampu 
memediasi pengaruh komunikasi 
efektif terhadap kinerja karyawan. 

10. Uji H10 menunjukkan bahwa p value 
sebesar 0,094>0,05, artinya employee 
engegement tidak mampu memediasi 
pengaruh fleksibilitas kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
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Gambar 1. Path Coeffiencts 

Sumber: SmartPLS 4.0 
 

PEMBAHASAN 

Hasil analisis dalam penelitian ini 
menunjukkan bahwa data yang diperoleh 
telah melalui tahap pengolahan dan 
analisis untuk menghasilkan informasi 
yang relevan dan mudah dipahami. 
Penyajian hasil analisis dalam bentuk tabel 
yang merangkum nilai-nilai p 
memudahkan peneliti dan pembaca untuk 
menginterpretasikan hasil. Tabel tersebut 
menawarkan gambaran yang jelas 
mengenai hubungan antar variabel yang 
diteliti, sehingga setiap hipotesis dapat 
dievaluasi dengan tepat. Uji H1 
menegaskan bahwa komunikasi efektif 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dengan nilai p 0,000. Temuan 
ini sejalan dengan penelitian oleh Motik et 
al. (2024), yang menekankan pentingnya 
komunikasi yang baik dalam mencapai 
tujuan organisasi. 

Selanjutnya, fleksibilitas kerja juga 
terbukti memiliki kontribusi signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sebagaimana 
diindikasikan oleh hasil Uji H2 yang 
menunjukkan nilai p 0,000. Penelitian 
sebelumnya, seperti yang diungkapkan 
oleh Tiyas (2025), mendukung argumen 

bahwa implementasi kebijakan fleksibilitas 
kerja dapat meningkatkan produktivitas 
dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, 
perusahaan harus lebih berkomitmen 
untuk menciptakan lingkungan kerja yang 
menyediakan fleksibilitas, yang pada 
gilirannya memungkinkan karyawan 
untuk lebih berdaya dan produktif. 

Di sisi lain, hasil uji H3 menunjukkan 
bahwa employee engagement tidak 
memberikan pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan dengan nilai p 0,469. 
Temuan ini mungkin bertentangan dengan 
beberapa studi sebelumnya yang 
mengaitkan keterlibatan karyawan sebagai 
faktor yang krusial dalam meningkatkan 
kinerja (Kahn, 1990). Penting untuk 
mempertimbangkan bahwa hasil ini bisa 
disebabkan oleh konteks tertentu atau 
adanya faktor lain yang memoderasi 
hubungan tersebut. Beberapa penelitian 
menunjukkan bahwa employee engagement 
sebenarnya tidak selalu berkontribusi 
langsung terhadap kinerja, melainkan 
dipengaruhi oleh variabel lain (Karatepe & 
Ngeche, 2012). 

Dalam analisis lebih lanjut, hasil 
menunjukkan bahwa trust berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, 

https://doi.org/10.33370/rhsga450
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sebagaimana terlihat dalam uji H4 dengan 
nilai p 0,006. Hal ini menekankan bahwa 
kepercayaan di antara karyawan dan 
manajemen adalah elemen penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang 
produktif. Penelitian sebelumnya juga 
menyebutkan perlunya transparansi dan 
keterbukaan dalam komunikasi untuk 
membangun trust. Kepercayaan ini tidak 
hanya meningkatkan hubungan antar 
pegawai, tetapi juga memberikan dampak 
positif terhadap kinerja tim secara 
keseluruhan. 

Ketika membandingkan hasil 
penelitian ini dengan studi lain, terdapat 
kesamaan dan kontradiksi yang menarik. 
Misalnya, temuan yang menunjukkan 
komunikasi efektif berpengaruh positif 
terhadap trust sejalan dengan penelitian 
yang menegaskan bahwa transparansi vital 
dalam pembangunan kepercayaan. 
Namun, hasil yang menunjukkan bahwa 
employee engagement tidak berpengaruh 
signifikan bertentangan dengan banyak 
penelitian lain yang membahas pentingnya 
keterlibatan dalam mencapai kinerja 
tinggi. Sebagai contoh, studi oleh Putra et 
al. (2025) menggambarkan keterlibatan 
karyawan sebagai prediktor potensi kinerja 
yang kuat. 

Mengingat hasil ini, penelitian lebih 
lanjut sangat dianjurkan untuk 
mengeksplorasi variabel tambahan yang 
mungkin mempengaruhi hubungan antara 
employee engagement dan kinerja, seperti 
budaya organisasi atau kondisi spesifik 
tempat kerja. Terlebih lagi, peneliti lain 
menemukan bahwa hubungan antara 
employee engagement dan kinerja bisa 
menjadi tidak signifikan jika tidak ada 
kebijakan kerja yang jelas dan sistem 
manajemen yang mendukung (Dunan & 
Ningrum,  2025), dan ini perlu diteliti lebih 
dalam. 

Dalam konteks konsekuensi dari 
hasil ini, organisasi perlu mengevaluasi 
strategi mereka dalam membangun 
employee engagement, dengan kombinasi 
faktor lain seperti trust dan komunikasi 
efektif. Mengingat bahwa employee 

engagement tidak ditemukan signifikan 
dalam memediasi fleksibilitas kerja 
terhadap kinerja (Uji H10: p 0,094), 
organisasi harus lebih cermat dalam 
merumuskan strategi keterlibatan. 

Saran yang dihasilkan dari temuan 
ini mendorong fokus pada intervensi yang 
dapat memperkuat komunikasi, 
membangun kepercayaan, serta 
meningkatkan fleksibilitas kerja, tanpa 
mengabaikan pentingnya kinerja 
karyawan yang berkelanjutan. 

Dengan pendekatan ini, diharapkan 
organisasi dapat mengoptimalkan kinerja 
dan menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih mendukung, baik untuk karyawan 
maupun untuk tujuan perusahaan secara 
keseluruhan. 

KESIMPULAN 

Dari hasil analisis serta pembahasan, 
dapat disimpulkan bahwa penelitian ini 
menunjukkan bahwa komunikasi efektif 
dan fleksibilitas kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil uji statistik menunjukkan bahwa 
kedua variabel ini mampu meningkatkan 
produktivitas dan kepuasan kerja 
karyawan. Sebaliknya, employee engagement 
terbukti tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja, yang menandakan 
perlunya pendekatan yang lebih holistik 
dalam mengevaluasi keterlibatan 
karyawan di lingkungan kerja. Selain itu, 
trust berperan sebagai mediator yang 
signifikan dalam hubungan antara 
komunikasi efektif dan kinerja karyawan, 
menegaskan pentingnya membangun 
kepercayaan di antara manajemen dan 
karyawan. 

Organisasi harus secara aktif 
meningkatkan komunikasi internal dan 
menerapkan kebijakan fleksibilitas kerja 
untuk mendukung kinerja karyawan. 
Pelatihan tentang komunikasi efektif dan 
penciptaan lingkungan kerja yang fleksibel 
akan sangat bermanfaat untuk 
meningkatkan produktivitas. 
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Penelitian selanjutnya disarankan 
untuk mengeksplorasi faktor-faktor 
moderasi yang dapat mempengaruhi 
hubungan antara employee engagement dan 
kinerja, seperti budaya organisasi dan 

dukungan manajerial. Selain itu, 
melakukan penelitian longitudinal dapat 
memberikan wawasan yang lebih 
mendalam tentang dinamika hubungan ini 
seiring waktu.
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