
Dalam organisasi modern, sumber daya 
manusia merupakan aset strategis yang 
menentukan keberhasilan dan keberlanjutan 
perusahaan. Di tengah persaingan bisnis dan 
perkembangan teknologi yang pesat, 
perusahaan tidak hanya dituntut untuk 
meningkatkan kinerja finansial, tetapi juga 
mengelola aspek psikologis dan sosial 
karyawan secara efektif. Pengelolaan tersebut 
mencakup penciptaan iklim komunikasi 
organisasi yang kondusif, peningkatan 
keterikatan kerja, serta pemberian ruang bagi 
karyawan untuk menyesuaikan pekerjaannya 
secara proaktif melalui job crafting guna 
mencapai kinerja optimal. 
 Kinerja karyawan menjadi indikator 
penting efektivitas organisasi karena 
mencerminkan pencapaian tujuan kerja secara 
individu maupun kolektif. Kinerja tidak hanya 
dipengaruhi oleh kemampuan teknis, tetapi 
juga oleh kondisi psikologis dan sosial di 
lingkungan kerja, seperti kualitas komunikasi, 
tingkat keterikatan kerja, serta perilaku 
proaktif karyawan dalam membentuk  
 

pekerjaannya. Oleh karena itu, iklim 
komunikasi organisasi yang positif dan 
praktik job crafting yang efektif diyakini 
mampu meningkatkan keterikatan kerja 
(work engagement) dan kinerja karyawan 
secara berkelanjutan. 

PT Muara Riau sebagai perusahaan 
yang bergerak di bidang pengadaan barang 
dan jasa, khususnya civil, mechanical, 
electrical, serta telekomunikasi, dituntut 
memiliki sumber daya manusia yang adaptif 
dan berkinerja tinggi. Namun, berdasarkan 
data Key Performance Indicator (KPI) dari 
laporan Report Handling Tiket SWFM 
Mobile FOP Muara Riau periode 1–30 April 
2025, masih terdapat ketimpangan kinerja 
antar karyawan. Dari total 14.565 tiket 
pekerjaan, sebanyak 4.125 tiket (28%) harus 
dilakukan take over karena tidak 
terselesaikan oleh karyawan yang 
bertanggung jawab secara langsung. Kondisi 
ini mengindikasikan bahwa permasalahan 
kinerja tidak hanya bersifat teknis, tetapi 
juga dipengaruhi oleh faktor internal seperti 
iklim komunikasi organisasi yang belum 
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optimal, rendahnya keterikatan kerja, serta 
kurangnya inisiatif karyawan dalam 
melakukan job crafting 

Iklim komunikasi organisasi berperan 
penting dalam membangun hubungan kerja 
yang harmonis, menciptakan kejelasan peran, 
serta menumbuhkan rasa saling percaya di 
antara anggota organisasi. Komunikasi yang 
terbuka, jujur, dan partisipatif terbukti mampu 
meningkatkan kepuasan, motivasi, dan 
produktivitas kerja (Boskma et al., 2025; 
Dittmann et al., 2021). Dengan demikian, 
iklim komunikasi yang sehat menjadi fondasi 
penting bagi terciptanya keterikatan kerja dan 
kinerja karyawan yang unggul. 

Selain komunikasi, job crafting 
merupakan faktor penting yang memengaruhi 
kinerja karyawan. Job crafting mendorong 
karyawan untuk secara proaktif menyesuaikan 
tugas, relasi, dan persepsi terhadap 
pekerjaannya sesuai dengan kekuatan dan 
minat pribadi, sehingga meningkatkan 
motivasi intrinsik dan performa kerja 
(Aldulaimi et al., 2025). Penelitian Gürbüz et 
al. (2023) serta Pham dan Thu Ha (2024) 
menunjukkan bahwa job crafting berpengaruh 
positif terhadap kinerja melalui peningkatan 
keterikatan kerja, kepuasan psikologis, dan 
tanggung jawab kerja. 

Keterikatan kerja berperan sebagai 
mekanisme psikologis yang menjembatani 
pengaruh iklim komunikasi organisasi dan job 
crafting terhadap kinerja karyawan. 
Karyawan dengan tingkat keterikatan kerja 
yang tinggi menunjukkan energi, dedikasi, 
dan konsentrasi yang lebih besar dalam 
bekerja (Wingerden et al., 2017). Penelitian 
Younas et al. (2023) dan Syahrizal et al. 
(2019) menegaskan bahwa keterikatan kerja 
mampu memperkuat hubungan antara 
lingkungan kerja yang positif dan peningkatan 
kinerja karyawan. 

Meskipun penelitian terkait kinerja 
karyawan telah banyak dilakukan, sebagian 
besar masih berfokus pada faktor-faktor 
tradisional seperti kepuasan kerja, 
kompensasi, dan gaya kepemimpinan (Ocen 
et al., 2017; Rahmadani et al., 2020). Kajian 
yang mengintegrasikan iklim komunikasi 
organisasi dan job crafting dengan keterikatan 

kerja sebagai variabel mediasi masih relatif 
terbatas, khususnya dalam konteks 
perusahaan jasa dan telekomunikasi di 
Indonesia. Hubungan antara iklim 
komunikasi organisasi, job crafting, 
keterikatan kerja, dan kinerja karyawan 
dapat dijelaskan melalui Social Exchange 

Theory dan Job Demands–Resources (JD-R) 
Theory (Bakker & Demerouti, 2014). Iklim 
komunikasi organisasi yang terbuka, 
suportif, dan partisipatif mencerminkan 
investasi sosial organisasi yang mendorong 
timbal balik positif berupa peningkatan 
motivasi, keterikatan, dan kinerja karyawan 
(Boskma et al., 2025; Dittmann et al., 2021). 

Dari perspektif JD-R, komunikasi 
berfungsi sebagai job resource yang 
mengurangi ambiguitas peran dan tekanan 
kerja, sehingga meningkatkan efektivitas 
kerja. Selain itu, job crafting dipandang 
sebagai perilaku proaktif karyawan dalam 
menyeimbangkan tuntutan dan sumber daya 
kerja, yang meningkatkan makna kerja, 
motivasi intrinsik, serta kinerja  (Gürbüz et 
al., 2023; Pham & Thu Ha, 2024). 
Keterikatan kerja muncul sebagai kondisi 
psikologis positif yang ditandai dengan 
vigor, dedication, dan absorption, yang 
berperan langsung dalam meningkatkan 
kinerja karyawan (Jumah et al., 2023; 
Syahrizal et al., 2019; Wingerden et al., 
2017). Dengan demikian, keterikatan kerja 
berfungsi sebagai variabel mediasi yang 
menjembatani pengaruh iklim komunikasi 
organisasi dan job crafting terhadap kinerja 
karyawan, karena lingkungan kerja yang 
komunikatif dan peluang untuk membentuk 
pekerjaan secara proaktif mampu 
meningkatkan keterlibatan psikologis 
karyawan yang pada akhirnya berdampak 
pada kinerja yang lebih optimal. 

Oleh karena itu, penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
iklim komunikasi organisasi dan job crafting 
terhadap kinerja karyawan dengan 
keterikatan kerja sebagai variabel mediasi 
pada PT Muara Riau 
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METODE 

 Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan metode survei 
untuk menguji hubungan antar variabel yang 
diteliti. Penelitian dilaksanakan pada PT 
Muara Riau di Kota Pekanbaru dengan 
populasi seluruh karyawan yang berjumlah 
347 orang. Teknik penentuan sampel 
menggunakan purposive sampling, yaitu 
karyawan yang telah bekerja minimal satu 
tahun. Penentuan jumlah sampel mengacu 
pada pedoman Structural Equation Modeling 
(SEM) yang menyarankan ukuran sampel 
100–200 responden Hair et al., (2019) , 
sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 
200 karyawan. Analisis data dilakukan 
menggunakan Structural Equation Modeling–
Partial Least Squares (PLS-SEM) dengan 
bantuan perangkat lunak SmartPLS, melalui 
tahapan evaluasi model pengukuran (validitas 
dan reliabilitas) serta evaluasi model 
struktural untuk menguji hubungan langsung 
dan tidak langsung antar variabel melalui 
prosedur bootstrapping. 
 

HASIL  

  Terdapat tiga kriteria dalam 
penggunaan teknik analisis data dengan 
menggunakan SmartPLS untuk menilai model 
pengukuran (outer model), yaitu convergent 
validity, discriminant validity, dan composite 
reliability. Berikut disajikan gambar PLS 
Algorithm pada penelitian ini : 
 

 
 
Gambar 1: Analisis OuterModel 

Sumber: Olahan Data Smart PLS 2023 

Convergent Validity 

Tabel 1 Uji Validitas konvergen 

Variabel 
Indikato

r 
Loading

s Factor 
VIF 

AV

E 

Fornell 

Larcke

r 

Iklim 

komunikas

i organisasi 

(X1) 

X1.1 0,751 2 

0,5

3 
0,729 

X1.2 0,741 
1,9

8 

X1.3 0,704 
2,0

1 

X1.4 0,793 
2,3

3 

X1.5 0,784 
2,2

8 

X1.6 0,593 
1,4

6 

X1.7 0,77 
2,0

9 

X1.8 0,745 2 

X1.9 0,656 
1,7

8 

Job 

crafting 

(X2) 

X2.1 0,739 
1,7

4 

0,6
2 

0,784 

X2.2 0,729 
1,7

1 

X2.3 0,841 
2,3

2 

X2.4 0,789 
1,9

7 

X2.5 0,829 
2,2

1 

X2.6 0,773 
1,8

4 

Kinerja 

(Y) 

Y1 0,667 
1,6

7 

0,5
2 

0,722 

Y2 0,726 
2,2

1 

Y3 0,724 
2,0

8 

Y4 0,692 
1,7

6 

Y5 0,743 
1,9

7 

Y6 0,72 
1,7

1 

Y7 0,722 
1,8

7 

Y8 0,763 2 

Y9 0,738 
1,9

4 

Keterikata

n Kerja (Z) 

Z1.1 0,654 
1,4

4 

0,6
1 

0,777 

Z1.2 0,806 2,1 

Z1.3 0,828 
2,1

6 

Z1.4 0,804 
2,0

3 

Z1.5 0,788 
1,9

8 

Z1.6 0,772 
1,9

7 

Sumber: Olahan Data SEM PLS 4 2026 
  SmartPLS menunjukkan bahwa 
model pengukuran (outer model) telah 
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memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas 
yang dipersyaratkan. Uji validitas konvergen 
menunjukkan bahwa sebagian besar indikator 
pada variabel iklim komunikasi organisasi, 
job crafting, keterikatan kerja, dan kinerja 
karyawan memiliki nilai outer loading di atas 
0,70, sementara beberapa indikator berada 
pada rentang 0,60–0,70 dan masih dapat 
diterima sesuai dengan ketentuan penelitian 
pengembangan konstruk (Hair et al., 2019). 
Selain itu, nilai Average Variance Extracted 
(AVE) seluruh konstruk berada di atas 0,50, 
yang mengindikasikan bahwa masing-masing 
variabel mampu menjelaskan lebih dari 50 
persen varians indikator pembentuknya. Uji 
multikolinearitas menunjukkan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) seluruh indikator 
berada di atas 1 dan di bawah 10, sehingga 
dapat disimpulkan tidak terdapat masalah 
multikolinearitas dalam model. Validitas 
diskriminan juga telah terpenuhi, yang 
ditunjukkan oleh nilai Fornell–Larcker 
Criterion, di mana akar kuadrat AVE masing-
masing konstruk lebih besar dibandingkan 
korelasi antar konstruk lainnya. Secara 
keseluruhan, hasil evaluasi outer model 
menegaskan bahwa seluruh indikator dan 
konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi 
kriteria validitas konvergen, validitas 
diskriminan, serta bebas dari masalah 
multikolinearitas, sehingga model 
pengukuran dinyatakan layak untuk 
dilanjutkan ke tahap pengujian model 
struktural (inner model). 
 
Composite Reliabilitydan Average Variance 

Extracted (AVE) 

  Kriteria validitas dan reliabilitas juga 
dapat dilihat melalui nilai reliabilitas konstruk 
serta nilai Average Variance Extracted (AVE) 
dari masing-masing variabel. Suatu konstruk 
dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik 
apabila nilai Composite Reliability ≥ 0,70 dan 
nilai AVE berada di atas 0,50. Selanjutnya, 
Tabel 2 menyajikan nilai Composite 
Reliability dan AVE untuk seluruh variabel 
penelitian 
 
 
 

Tabel 2. Cronbach’s Alpha, Composite 
Reliability, dan Average Variance 

Extracted (AVE) 

  
Cronbach

's alpha 

Composit

e 

reliability 

(rho_a) 

Composit

e 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracte

d (AVE) 

Iklim 

komunika

si 

organisasi 0,889 0,895 0,91 0,531 

Job 

Crafting 0,874 0,879 0,905 0,615 

Keterikata

n Kerja 0,868 0,87 0,901 0,605 

Kinerja 0,886 0,888 0,907 0,522 

Sumber: Olahan Data SEM PLS 4 2026 
  Berdasarkan Tabel 2, dapat 
disimpulkan bahwa seluruh konstruk 
penelitian, yaitu iklim komunikasi 
organisasi, job crafting, keterikatan kerja, 
dan kinerja karyawan, telah memenuhi 
kriteria reliabilitas dan validitas yang 
dipersyaratkan. Hal ini ditunjukkan oleh 
nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 
Reliability (rho_a dan rho_c) pada seluruh 
variabel yang berada di atas 0,70, serta nilai 
Average Variance Extracted (AVE) yang 
lebih besar dari 0,50, sebagaimana kriteria 
yang direkomendasikan dalam pengujian 
model pengukuran SEM-PLS. Dengan 
demikian, seluruh konstruk dalam penelitian 
ini dinyatakan reliabel dan valid untuk 
digunakan pada tahap analisis selanjutnya. 
 
Hasil pengujian model structural (Inner 

model) dan Hipotesis 

  Evaluasi model struktural (inner 
model) dilakukan untuk menilai hubungan 
antar variabel laten yang dibangun dalam 
penelitian ini serta untuk melihat 
kemampuan model dalam menjelaskan dan 
memprediksi variabel endogen. Pengujian 
model struktural dilakukan setelah model 
pengukuran dinyatakan valid dan reliabel, 
dengan menilai nilai koefisien determinasi 
(R²), R-square adjusted, serta relevansi 
prediktif (Q²predict). Evaluasi ini bertujuan 
untuk memastikan bahwa model penelitian 
memiliki daya jelas (explanatory power) dan 
kemampuan prediksi yang memadai 
terhadap keterikatan kerja dan kinerja 
karyawan 
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Tabel 4 Uji Koefisien Determinasi 

  R-square 
R-square 
adjusted 

Q²predict 

Keterikatan 
Kerja 

0,715 0,713 0,706 

Kinerja 0,78 0,776 0,752 

  Berdasarkan hasil pengolahan data 
menggunakan SmartPLS yang disajikan pada 
Tabel 4, nilai R-square adjusted untuk 
variabel keterikatan kerja sebesar 0,713, yang 
menunjukkan bahwa 71,3% variasi 
keterikatan kerja dapat dijelaskan oleh 
variabel iklim komunikasi organisasi dan job 
crafting. Sementara itu, nilai R-square 
adjusted untuk variabel kinerja karyawan 
sebesar 0,776, yang berarti bahwa 77,6% 
variasi kinerja karyawan mampu dijelaskan 
oleh iklim komunikasi organisasi, job 
crafting, dan keterikatan kerja. Nilai R² 
tersebut termasuk dalam kategori kuat, 
mengacu pada kriteria yang dikemukakan 
oleh Sarstedt (2019) dan Hair et al. (2021). 
Selanjutnya, hasil pengujian relevansi 
prediktif (Q²predict) menunjukkan nilai 
sebesar 0,706 untuk keterikatan kerja dan 
0,752 untuk kinerja karyawan. Nilai Q²predict 
yang lebih besar dari nol mengindikasikan 
bahwa model penelitian memiliki predictive 
relevance yang baik, di mana variabel 
eksogen dan variabel mediasi dalam model 
mampu memprediksi variabel endogen secara 
akurat (Schermelleh-Engel et al., 2003). 
 

Tabel 5 Uji Hipotesis Langsung 

  

Origin
al 
sampl
e (O) 

Samp
le 
mean 
(M) 

Standar
d 
deviatio
n 
(STDE
V) 

T statistics 
(|O/STDE
V|) 

P 
valu
es 

Iklim 
komunik
asi 
organisas
i -> 
Kinerja 

0,384 0,384 0,085 4,514 
0,00
0 

Job 

crafting -
> Kinerja 

0,286 0,288 0,070 4,080 
0,00
0 

Keterikat
an Kerja 
-> 
Kinerja 

0,268 0,267 0,076 3,534 
0,00
0 

Job 

crafting -
> 
Keterikat
an Kerja 

0,397 0,403 0,105 3,775 
0,00
0 

Iklim 
komunik
asi 
organisas
i -> 
Keterikat
an Kerja 

0,482 0,477 0,103 4,661 
0,00
0 

Sumber:  Output PLS 4 2026 
  Berdasarkan  aria 5 hasil uji 
pengaruh lansung  ariable independent 
terhadap  ariable depeden serta penegaruh 
 ariable mediasi terhadap vairabel 
dependennya untuk menentukan keputushan 
hipotesis ditolak ataupun diterima. 
  Adapun hasil pengujian tidak 
langsung sebagai berikut: 
 

Tabel 6 Uji Hipotesis Tidak langsung 

  

Origin
al 
sampl
e (O) 

Samp
le 
mean 
(M) 

Standar
d 
deviati
on 
(STDE
V) 

T 
statistics 
(|O/STDE
V|) 

P 
valu
es 

Iklim 
komunik
asi 
organisa
si -> 
Keterikat
an Kerja 
-> 
Kinerja 

0,129 0,128 0,048 2,697 
0,00
4 

Job 

crafting -
> 
Keterikat
an Kerja 
-> 
Kinerja 

0,106 0,107 0,042 2,561 
0,00
5 

Sumber:  Output PLS 4 2026 
  Berdasarkan tabel 6 hasil uji 
pengaruh lansung tidak langsung variabel 
independent terhadap variabel depeden 
melalui variabel mediasinya untuk 
menentukan keputushan hipotesis ditolak 
ataupun diterima. 
  Berdasarkan hasil uji hipotesis maka 
dapat diseimpulan sebagai berikut: 
 
Uji hipotesis 1 : Pengaruh Iklim 

Komunikasi terhadap kinerja  

  Hasil analisis menunjukkan bahwa 
iklim komunikasi organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal 
ini dibuktikan dengan nilai t-statistic sebesar 
4,514 > 1,97 dan nilai P-value sebesar 0,000 
< 0,05. Dengan demikian, hipotesis kelima 
diterima. Nilai koefisien jalur sebesar 0,384 
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menunjukkan bahwa peningkatan iklim 
komunikasi organisasi akan meningkatkan 
kinerja karyawan PT Muara Riau sebesar 
0,384 
 
Uji hipotesis 2 : Pengaruh  Job crafting 

terhadap  kinerja 

  Hasil analisis menunjukkan bahwa job 

crafting berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan 
nilai t-statistic sebesar 4,080 > 1,97 dan nilai 
P-value sebesar 0,000 < 0,05. Dengan 
demikian, hipotesis pertama diterima. Nilai 
koefisien jalur (original sample) sebesar 0,286 
menunjukkan bahwa peningkatan job crafting 

akan meningkatkan kinerja karyawan PT 
Muara Riau sebesar 0,286 
 
Uji hipotesis 3: Pengaruh Kertikatan kerja 

terhadap kinerja 

  Hasil analisis menunjukkan bahwa 
keterikatan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan 
dengan nilai t-statistic sebesar 3,534 > 1,97 
dan nilai P-value sebesar 0,000 < 0,05. 
Dengan demikian, hipotesis kedua diterima. 
Nilai koefisien jalur sebesar 0,268 
menunjukkan bahwa peningkatan keterikatan 
kerja karyawan akan meningkatkan kinerja 
karyawan PT Muara Riau sebesar 0,268 
 
Uji hipotesis 4: Pengaruh iklim komuniasi 

organisasi terhadap keterikatan kerja  

  Hasil analisis menunjukkan bahwa 
iklim komunikasi organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap keterikatan kerja. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai t-statistic sebesar 
4,661 > 1,97 dan nilai P-value sebesar 0,000 < 
0,05. Dengan demikian, hipotesis keempat 
diterima. Nilai koefisien jalur sebesar 0,482 
menunjukkan bahwa semakin baik iklim 
komunikasi organisasi, maka keterikatan 
kerja karyawan PT Muara Riau akan 
meningkat sebesar 0,482 
 

Uji hipotesis 5: Pengaruh Job Crafting 

terhadap Kertikatan kerja  

  Hasil analisis menunjukkan bahwa job 
crafting berpengaruh signifikan terhadap 
keterikatan kerja. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai t-statistic sebesar 3,775 > 1,97 dan nilai 
P-value sebesar 0,000 < 0,05. Dengan 
demikian, hipotesis ketiga diterima. Nilai 
koefisien jalur sebesar 0,397 menunjukkan 
bahwa peningkatan perilaku job crafting 
yang dilakukan karyawan akan 
meningkatkan keterikatan kerja karyawan 
PT Muara Riau sebesar 0,397 
 
Pengujian hipotesiss tidak langsung  

Uji hipotesis 6: Pengaruh Iklim 

kominikasi terhadap kinerja melalui 

kterikatan kerja sebagai variabel mediasi  

  Hasil analisis menunjukkan bahwa 
iklim komunikasi organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
melalui keterikatan kerja. Hal tersebut 
dibuktikan dengan nilai t-statistic sebesar 
2,697 > 1,97 dan nilai P-value sebesar 0,004 
< 0,05. Dengan demikian, keterikatan kerja 
terbukti memediasi pengaruh iklim 
komunikasi organisasi terhadap kinerja 
karyawan PT Muara Riau. Nilai koefisien 
jalur pengaruh tidak langsung (original 
sample) sebesar 0,129 menunjukkan bahwa 
peningkatan iklim komunikasi organisasi 
yang diikuti oleh meningkatnya keterikatan 
kerja akan berdampak pada peningkatan 
kinerja karyawan sebesar 0,129 
 
Uji hipotesis 7: Pengaruh Job Crafting 

terhadap kinerja melalui kterikatan kerja 

sebagai variabel mediasi  

  Hasil analisis menunjukkan bahwa 
job crafting berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui keterikatan kerja. 
Hal tersebut dibuktikan dengan nilai t-
statistic sebesar 2,561 > 1,97 dan nilai P-
value sebesar 0,005 < 0,05. Dengan 
demikian, keterikatan kerja terbukti 
memediasi pengaruh job crafting terhadap 
kinerja karyawan PT Muara Riau. Nilai 
koefisien jalur pengaruh tidak langsung 
(original sample) sebesar 0,106 
menunjukkan bahwa peningkatan perilaku 
job crafting yang diikuti oleh meningkatnya 
keterikatan kerja akan berdampak pada 
peningkatan kinerja karyawan sebesar 
0,106. 
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PEMBAHASAN 

  Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
iklim komunikasi organisasi dan job crafting 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT Muara Riau, baik secara 
langsung maupun tidak langsung melalui 
keterikatan kerja. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan 
tidak hanya ditentukan oleh aspek teknis 
pekerjaan, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh 
kualitas komunikasi dalam organisasi serta 
kemampuan karyawan untuk secara proaktif 
menyesuaikan dan membentuk pekerjaannya. 
Iklim komunikasi yang terbuka, suportif, dan 
partisipatif mampu menciptakan pemahaman 
kerja yang lebih baik, meningkatkan 
kepercayaan, serta memperkuat koordinasi 
antarindividu, sehingga berdampak pada 
peningkatan kinerja. Sementara itu, perilaku 
job crafting memungkinkan karyawan bekerja 
dengan cara yang lebih sesuai dengan 
kemampuan dan minatnya, sehingga 
pekerjaan dapat diselesaikan secara lebih 
efektif dan efisien. 
  Temuan ini sejalan dengan berbagai 
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 
iklim komunikasi organisasi berperan penting 
dalam meningkatkan kinerja karyawan 
(Hanisha & Hidayat, 2019; Yulius, 2021) 
serta bahwa job crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja melalui peningkatan 
motivasi dan kualitas kerja (Dubbelt et al., 
2019; Oprea et al., 2019). Selain itu, hasil 
penelitian ini juga menunjukkan bahwa 
keterikatan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang 
memiliki tingkat keterikatan kerja tinggi 
cenderung bekerja dengan semangat, 
dedikasi, dan fokus yang lebih besar, sehingga 
mampu menghasilkan kinerja yang optimal. 
Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian 
Galizzi et al. (2016) dan Hendrik et al. (2021) 
yang menegaskan bahwa work engagement 
merupakan determinan penting dalam 
pencapaian kinerja karyawan. 
  Secara teoretis, hasil penelitian ini 
dapat dijelaskan melalui Social Exchange 
Theory (SET) dan Job Demands–Resources 
(JD-R) Theory. Dalam perspektif SET, iklim 
komunikasi organisasi yang terbuka dan 

kesempatan bagi karyawan untuk 
melakukan job crafting mencerminkan 
perhatian, kepercayaan, dan dukungan 
organisasi kepada karyawan. Perlakuan 
positif tersebut kemudian dibalas oleh 
karyawan melalui peningkatan keterikatan 
kerja, tanggung jawab, dan kinerja sebagai 
bentuk timbal balik sosial. Sementara itu, 
dalam kerangka JD-R Theory, iklim 
komunikasi organisasi dan job crafting 
dipandang sebagai job resources yang 
berperan dalam membantu karyawan 
menghadapi tuntutan pekerjaan. 
Ketersediaan sumber daya kerja yang 
memadai mendorong munculnya kondisi 
motivasional berupa keterikatan kerja, yang 
selanjutnya diterjemahkan ke dalam 
peningkatan kinerja. 
  Temuan penting lainnya adalah 
peran keterikatan kerja sebagai variabel 
mediasi. Iklim komunikasi organisasi dan 
job crafting tidak hanya berdampak 
langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi 
juga secara tidak langsung melalui 
peningkatan keterikatan kerja. Hal ini 
menunjukkan bahwa pengaruh iklim 
komunikasi dan job crafting terhadap kinerja 
akan lebih kuat apabila karyawan merasa 
terikat secara emosional dan psikologis 
dengan pekerjaannya. Temuan ini 
memperkuat hasil penelitian Setyawan et al., 
(2024), serta Conradie & van Zyl, (2023) 
yang menegaskan bahwa work engagement 
merupakan mekanisme psikologis utama 
yang menjembatani pengaruh lingkungan 
kerja dan perilaku proaktif terhadap kinerja. 
  Dalam konteks PT Muara Riau, hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa upaya 
peningkatan kinerja karyawan akan lebih 
efektif apabila organisasi secara simultan 
membangun iklim komunikasi yang sehat 
dan mendorong praktik job crafting, serta 
memastikan bahwa kedua upaya tersebut 
mampu menumbuhkan keterikatan kerja 
karyawan. Karyawan yang merasa 
didukung, dipercaya, dan memiliki ruang 
untuk berinisiatif akan menunjukkan 
keterlibatan kerja yang lebih tinggi dan pada 
akhirnya memberikan kontribusi kinerja 
yang lebih optimal. Dengan demikian, 
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penelitian ini menegaskan bahwa 
keberhasilan organisasi dalam meningkatkan 
kinerja karyawan tidak hanya bergantung 
pada sistem dan struktur kerja, tetapi juga 
pada kualitas komunikasi, perilaku proaktif 
karyawan, dan keterikatan kerja sebagai 
faktor kunci yang menjembatani pengaruh 
keduanya terhadap kinerja. 
 
SIMPULAN  

  Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut:  
1) Iklim komunikasi organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
iklim komunikasi organisasi yang 
terbuka, jelas, dan suportif mampu 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Komunikasi yang efektif membantu 
karyawan memahami tugas dan tujuan 
kerja secara lebih baik, memperlancar 
koordinasi, serta mengurangi kesalahan 
kerja, sehingga kinerja yang dihasilkan 
menjadi lebih optimal. 

2) Job crafting berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa karyawan yang 
secara aktif melakukan job crafting, 
seperti menyesuaikan cara kerja, 
mengelola tugas, dan memanfaatkan 
sumber daya kerja, cenderung 
menunjukkan kinerja yang lebih baik. 
Job crafting memungkinkan karyawan 
bekerja secara lebih efektif sesuai 
dengan kemampuan dan kebutuhan kerja 
yang dimiliki. 

3) Keterikatan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 
menunjukkan bahwa karyawan yang 
memiliki tingkat keterikatan kerja yang 
tinggi akan menunjukkan semangat, 
dedikasi, dan fokus yang lebih besar 
dalam bekerja. Keterikatan kerja 
mendorong karyawan untuk memberikan 
usaha terbaiknya, sehingga berdampak 
pada peningkatan kualitas dan kuantitas 
kinerja.  

4) Iklim komunikasi organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap 

keterikatan kerja. Temuan ini 
menunjukkan bahwa iklim komunikasi 
yang kondusif mampu meningkatkan 
keterikatan kerja karyawan. 
Komunikasi yang terbuka dan 
partisipatif menciptakan rasa dihargai 
dan dilibatkan dalam organisasi, yang 
mendorong keterikatan emosional dan 
psikologis karyawan terhadap 
pekerjaannya. 

5) Job crafting berpengaruh signifikan 
terhadap keterikatan kerja. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa 
perilaku job crafting yang dilakukan 
karyawan mampu meningkatkan 
keterikatan kerja. Dengan 
menyesuaikan pekerjaan sesuai dengan 
kemampuan dan minat, karyawan akan 
merasa pekerjaannya lebih bermakna, 
sehingga keterlibatan dan komitmen 
terhadap pekerjaan semakin meningkat. 

6) Keterikatan kerja memediasi pengaruh 
iklim komunikasi organisasi terhadap 
kinerja karyawan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa iklim komunikasi 
organisasi tidak hanya berpengaruh 
langsung terhadap kinerja, tetapi juga 
berpengaruh secara tidak langsung 
melalui keterikatan kerja. Iklim 
komunikasi yang baik mampu 
meningkatkan keterikatan kerja, yang 
selanjutnya mendorong peningkatan 
kinerja karyawan. 

7) Keterikatan kerja memediasi pengaruh 
job crafting terhadap kinerja karyawan. 
Hasil ini mengindikasikan bahwa job 
crafting akan lebih efektif dalam 
meningkatkan kinerja apabila diikuti 
dengan peningkatan keterikatan kerja. 
Keterikatan kerja berperan sebagai 
mekanisme psikologis yang 
menjembatani inisiatif job crafting 
dengan pencapaian kinerja karyawan 
yang lebih optima 
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