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1. Pendahuluan

Dunia kerja telah mengalami perubahan besar dalam beberapa tahun terakhir karena kemajuan teknologi yang
pesat, efek pandemi global, dan kehadiran Generasi Z. Generasi Z sering mengalami kesulitan menyesuaikan diri
dengan pola kerja baru seperti sistem hybrid dan kerja jarak jauh. Mereka biasanya melihat kerja sama sebagai cara
untuk mendapatkan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka dan memberi mereka lebih
banyak kebebasan dan otonomi[1]. Tren ini memicu perubahan besar dalam praktik manajemen sumber
daya.manusia di berbagai industri. Oleh karena itu, perusahaan perlu memiliki kemampuan adaptif, kolaboratif, dan
digital untuk mempertahankan talenta muda[2]. Studi empiris terbaru menunjukkan bahwa.komunikasi organisasi
yang efektif serta kerja sama berperan penting dalam meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan, meskipun
efeknya dapat berbeda-beda tergantung pada konteks organisasi dan gaya kepemimpinan[3]. Selain itu, konsep
Learning Agility atau Learning Agility , yaitu kemampuan seseorang untuk cepat belajar dari pengalaman dan
menerapkan pembelajaran pada situasi baru[4]. Dengan demikian, komunikasi organisasi yang baik, kerja keras, dan
kemampuan belajar adaptif menjadi tiga pilar utama dalam menciptakan kinerja tinggi di era tenaga kerja modern.

Khususnya di Indonesia, fenomena ini juga terlihat jelas pada PT. Sinar Pangan Sejahtera, perusahaan yang
menghadapi tantangan dalam mengelola karyawan Generasi Z dengan karakteristik kerja yang lahir dan tumbuh di
era digital (umumnya Gen Z dan Milenial akhir) yang sejak kecil akrab dengan internet, komputer, dan teknologi.
Generasi ini terbiasa dengan komunikasi cepat, alat kolaborasi yang berani, dan pembelajaran berbasis teknologi
seperti microlearning , sehingga bentuk komunikasi organisasi yang lambat atau birokratis sering kali menurunkan
tingkat keterlibatan dan produktivitas mereka[2]. Meskipun perusahaan telah berupaya menerapkan kebijakan kerja
pascapandemi, belum terdapat bukti empiris yang cukup mengenai bagaimana kebijakan tersebut, dengan faktor
komunikasi organisasi dan Learning Agility , sangat mempengaruhi kinerja karyawan Gen Z di sektor manufaktur
pangan. Kemampuan generasi muda untuk beradaptasi, berinovasi, dan berkomunikasi secara efektif menjadi kunci
keberhasilan transformasi organisasi di era digital. Oleh pengaruh komunikasi organisasi, Fleksibilitas kerja, dan
Learning Agility terhadap kinerja karyawan Gen Z di lingkungan kerja seperti PT. Sinar Pangan Sejahtera.

PT. Sinar Pangan Sejahtera merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri pangan dan saat ini mengalami
transformasi struktur tenaga kerja, di mana karyawan Generasi Z mulai mendominasi komposisi sumber daya

manusia perusahaan. Berdasarkan data internal perusahaan tahun 2025 terhadap 203 karyawan Gen Z.

Tabel 1. Data Target Produksi dan Realisasi Produksi PT. Sinar Pangan Sejahtera (Januari - Desember 2025)



Target s
Bulan Jumlah Karyawan Produksi Realisasi Persentase Rata-rata
Generasi Z (Unit) Produksi (Unit) | Pencapaian (%) Kehadiran (%)
Januari 203 55.@ 52.800 m w
Februari @ 56.000 54.100 M w
Maret 203 57.000 55.400 97,1% 94,6%
April E 58.000 56.500 w M
Mei 203 59.000 57.700 97,8% 95,5%
Ju_ni E 60.000 58.900 M M
Juli 203 61.000 60.000 98,4% 96,2%
Agustus @ 62.000 61.100 M M
September @ 63.000 62.200 M m
Oktober @ 64.000 63.400 m M
November | 203 65.000 64.500 99.2% 97.2%
Desember @ 66.000 65.600 w M

Sumber Data : HRD PT. Sinar Pangan Sejahtera (diolah)

Berdasarkan data internal perusahaan periode Januari-Desember 2025 diketahui bahwa produktivitas kerja
karyawan Generasi Z di Setiap tahunnya, PT. Sinar Pangan Sejahtera mengalami peningkatan. Tingkat kehadiran
karyawan meningkat dari 93,5% menjadi 97,5%, dan persentase pencapaian target produksi meningkat dari 96,0%
pada Januari menjadi 99,4% pada Desember 2025. Peningkatan ini menunjukkan bahwa karyawan Generasi Z
mampu beradaptasi dengan baik terhadap tuntutan dan perubahan di tempat kerja mereka. Kemampuan karyawan
untuk belajar tentang hal-hal baru dan menyesuaikan diri dengan prosedur kerja perusahaan, serta komunikasi dan
kerja sama yang lebih baik dalam organisasi, berkontribusi pada peningkatan kinerja. Oleh karena itu, faktor ketiga
tersebut dinilai memiliki hubungan terhadap peningkatan kinerja karyawan Generasi Z dan menarik untuk diteliti
lebih lanjut.

Pada variabel komunikasi organisasi, beberapa penelitian menemukan pengaruh positif dan signifikan terhadap
peningkatan kinerja [5]. Namun, penelitian lain menunjukkan bahwa komunikasi organisasi tidak selalu berdampak
langsung karena pengaruhnya menjadi tidak signifikan apabila dimediasi oleh komitmen organisasi atau
dipengaruhi oleh kondisi konflik internal[6]. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas komunikasi saja belum cukup untuk
meningkatkan kinerja tanpa adanya variabel pendukung lainnya.

Fleksibilitas kerja menjadi salah satu faktor yang paling diperhatikan oleh Generasi Z dalam menentukan pilihan
karier maupun mempertahankan pekerjaan. Berdasarkan hasil penelitian [7], sekitar 74% karyawan dari generasi ini
menempatkan fleksibilitas kerja sebagai pertimbangan utama ketika memilih tempat kerja. Sistem kerja yang
fleksibel memberikan keleluasaan bagi karyawan untuk mengatur waktu serta lokasi kerja sesuai dengan kebutuhan
dan kondisi masing-masing. Kondisi tersebut tidak hanya meningkatkan kenyamanan dalam bekerja, tetapi juga
membantu menciptakan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan sehingga kepuasan kerja
cenderung meningkat. Meskipun demikian, pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kinerja karyawan belum
menunjukkan hasil yang konsisten pada berbagai penelitian. Sejumlah studi mengungkapkan bahwa penerapan
kerja jarak jauh mampu meningkatkan kinerja tugas karena mempermudah akses informasi dan didukung oleh
penggunaan teknologi komunikasi digital yang efektif. Dengan dukungan tersebut, karyawan dapat bekerja secara
lebih cepat dan efisien. Namun, penelitian lain juga menunjukkan adanya tantangan, terutama berkurangnya
interaksi secara langsung antara karyawan dan atasan maupun rekan kerja. Kondisi ini dapat mengurangi efektivitas
proses pendampingan, kolaborasi, serta transfer pengetahuan yang umumnya lebih mudah terjadi melalui
komunikasi tatap muka.

Selain itu, variabel Learning Agility juga menampilkan hasil penelitian yang tidak konsisten. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa Learning Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karena karyawan yang



mampu belajar dan beradaptasi lebih cepat cenderung memiliki kinerja yang lebih baik [8]. Namun penelitian lain
menemukan bahwa Learning Agility tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, meskipun tetap positif
[9]. Bahkan, beberapa penelitian menyatakan bahwa pengaruh Learning Agility terhadap kinerja bersifat tidak
langsung dan memerlukan mediasi, seperti komitmen organisasi atau perilaku inovatif [10]. Inkonsistensi tersebut
menunjukkan bahwa learning agility tidak selalu menjadi prediktor utama kinerja, melainkan dipengaruhi oleh
variabel lain yang memperkuat atau meningkatkan hubungan tersebut.

Inkonsistensi juga terlihat pada pengaruh kerja fleksibel terhadap kinerja karyawan.. Studi yang dilakukan oleh[11]
membuktikan bahwa kerja berdampak positif terhadap kinerja, terutama karena memberikan keseimbangan
kehidupan kerja yang lebih baik. Namun, penelitian[12] menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu kesalahan kerja tidak
berpengaruh langsung terhadap kinerja, melainkan harus dimediasi oleh work-life balance. Temuan serupa
ditunjukkan oleh[13] yang menyatakan bahwa kerja sama hanya meningkatkan kepuasan, bukan kinerja. Perbedaan
ini menandakan bahwa kerja sama tidak selalu menjamin peningkatan kinerja, dan pengaruhnya sangat bergantung
pada karakteristik pekerja maupun budaya organisasi.

Komunikasi organisasi merupakan salah satu faktor yang berperan penting dalam mendukung peningkatan kinerja
karyawan. Komunikasi yang berlangsung secara jelas, terbuka, dan efektif membantu karyawan memahami
tanggung jawab yang harus dijalankan, memperlancar koordinasi antartim, serta membangun hubungan kerja yang
harmonis antara pimpinan dan karyawan. Generasi Z yang tumbuh di era teknologi modern mendapat manfaat dari
cara komunikasi yang cepat, responsif, dan didukung oleh teknologi karena dapat meningkatkan keterlibatan,
motivasi, dan efisiensi kerja. Generasi Z juga sangat menantikan pekerjaan mereka. Mereka memiliki kesempatan
untuk menyesuaikan waktu, tempat, dan cara mereka bekerja, yang memungkinkan untuk mengatur

pekerjaan sesuai dengan kebutuhan dan karakteristik mereka. Kondisi seperti ini dapat meningkatkan kenyamanan
saat bekerja, membantu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, dan meningkatkan
kinerja dan produktivitas. Karena sistem kerja yang fleksibel membantu mengurangi tekanan kerja, karyawan dapat
menjadi lebih senang dan produktif. Di sisi lain, learning agility atau Learning Agility membantu karyawan untuk
cepat belajar dan beradaptasi terhadap perubahan. Karyawan yang memiliki learning agility tinggi lebih mudah
menahan tantangan kerja, memahami teknologi baru, serta menemukan solusi dalam pekerjaan sehingga mampu
meningkatkan inovasi dan kualitas kerja. Penelitian Gultom dan Ferinia [5], Cuwanditha dan Darma [11], serta Aprilia
[8] menunjukkan bahwa komunikasi organisasi, keinginan kerja, dan Learning Agility berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, peneliti memutuskan untuk meneliti ketiga variabel terkait secara simultan,
yang mana belum ditemukan adanya penelitian yang menggabungkan variabel tersebut (Komunikasi Organisasi,
Fleksibilitas Kerja, dan Learning Agility ) untuk meneliti kinerja karyawan Gen Z di PT. Sinar Pangan Sejahtera sehingga
diperlukan penelitian lebih lanjut.

Rumusan Masalah:

1. Apakah Komunikasi Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Gen Z?

2. Apakah Fleksibilitas Kerja berpengaruh positif.terhadap kinerja karyawan Gen Z?

3. Apakah Learning Agility berpengaruh positif.terhadap kinerja karyawan Gen Z?

Tujuan Penelitian :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis komunikasi organisasi terhadap kinerja karyawan Generasi Z di PT. Sinar
Pangan Sejahtera.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis fleksibilitas kerja terhadap kinerja karyawan Generasi Z di PT. Sinar Pangan
Sejahtera.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis learning agility terhadap kinerja karyawan Generasi Z di PT. Sinar Pangan
Sejahtera.

Kategori SDGs

Penelitian ini sejalan dengan Tujuan Pembangunan Berkelanjutan (SDGs) nomor 8 tentang Pekerjaan Layak dan
Pertumbuhan Ekonomi, karena berfokus pada peningkatan kualitas lingkungan kerja dan produktivitas karyawan



Generasi Z di industri pangan. Praktik pengelolaan sumber daya manusia yang relevan dengan kebutuhan dunia
kerja modern yang adaptif dan inklusif termasuk komunikasi organisasi yang efektif, terkecil kerja, dan kemampuan
belajar. Faktor kedua ini menciptakan hubungan kerja yang sehat, membantu karyawan menjaga keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka, dan kemampuan belajar meningkatkan kemampuan karyawan
untuk menyesuaikan diri dengan perubahan. Komponen ketiga ini meningkatkan kinerja karyawan Generasi Z dan
membantu produktivitas perusahaan dan pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan.

Il. Literatur Review

Komunikasi organisasi (X1)

Komunikasi organisasi merupakan proses penyampaian dan pertukaran informasi, gagasan, serta makna antara
individu maupun kelompok dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan bersama. Komunikasi ini mencakup
interaksi formal maupun informal yang terjadi secara vertikal (atasan-bawahan), horizontal (antar rekan kerja
setingkat), dan diagonal (lintas departemen atau unit). Dalam konteks modern, komunikasi organisasi tidak hanya
fokus pada penyampaian pesan, tetapi juga pada pembangunan hubungan, penguatan budaya organisasi, serta
peningkatan efektivitas dan produktivitas kerja[14].

Menurut[15] gaya komunikasi kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas pegawai karena
menciptakan iklim organisasi yang terbuka dan suportif. Sementara itu, [16] menemukan bahwa kemampuan
komunikasi dan budaya organisasi berperan penting dalam meningkatkan efektivitas kinerja karyawan di sektor
swasta. Penelitian[17] dalam Jurnal Ilmu Komunikasi menekankan bahwa komunikasi organisasi juga digunakan
sebagai strategi dalam Employer Branding untuk membangun citra positif perusahaan.

Menurut[18] dalam Jurnal Sinergi menjelaskan bahwa komunikasi organisasi yang humanis di lembaga pendidikan
berkontribusi dalam membangun reputasi sekolah melalui strategi komunikasi yang efektif dan empatik. Selain itu,
[19] menekankan pentingnya media komunikasi dalam meningkatkan kompetensi kader organisasi sosial seperti
PKK dalam menyampaikan pesan kesehatan kepada masyarakat.

Terdapat lima indikator yang menentukan komunikasi organisasi[15], [16] :

1. Gaya komunikasi kepemimpinan, seperti pemimpin yang empatik dan terbuka, menciptakan lingkungan
komunikasi yang positif.

2. Budaya organisasi, nilai, dan standar mempengaruhi arah dan pola komunikasi.

3. Media dan teknologi komunikasi, kecepatan arus informasi dipengaruhi oleh kualitas media.

4. Kemampuan komunikasi individu, kemampuan untuk menyampaikan dan memahami pesan dengan efektif.

5. Kepercayaan dan hubungan interpersonal, kepercayaan mendorong kerja sama dan keterbukaan informasi.
Fleksibilitas Kerja (X2)

Fleksibilitas merupakan kemampuan beradaptasi terhadap adanya perubahan lingkungan. Waktu kerja fleksibel
awalnya berpusat pada waktu yang fleksibel dan pengaturan kerja yang fleksibel [20]. Bentuk dalam fleksibel kerja
adalah kemampuan untuk mengubah lokasi kerja, beristirahat, dan mengubah jam kerja. Menurut [21] terdapat
indikator dalam matriks kerja yaitu: fleksibilitas waktu yang menunjukkan bagaimana pengontrol dapat mengatur
waktu kerja sendiri. Fleksibilitas waktu menunjukkan bagaimana flesibilitas karyawan dalam memilih jam kerja.
Fleksibilitas tempat menunjukkan bagaimana membekukan karyawan dalam memilih tempat kerja. Fleksibilitas kerja

meningkatkan produktifitas kerja dan meningkatkan kesejahteraan dan keseimbangan kehidupan kerja [22].

Terdapat lima indikator yang menentukan Fleksibilitas kerja [22]:

1. Fleksibilitas Jadwal, Kemampuan karyawan untuk menentukan atau menyesuaikan jadwal kerja mereka sendiri,
termasuk memilih jam mulai dan selesai bekerija.




2. Fleksibilitas Jam Kerja, Kebebasan karyawan dalam memilih jam kerja yang paling sesuai dengan kebutuhan
pribadi, kondisi fisik, atau preferensi produktivitas.

3. Fleksibilitas Tempat Kerja, Kemampuan karyawan untuk memilih di mana mereka bekerja, apakah di kantor,
rumah, atau lokasi lain.

4. Fleksibilitas Waktu Istirahat, Keleluasaan bagi karyawan dalam mengambil waktu istirahat sesuai kebutuhan
pribadi, selama tetap memenuhi ketentuan perusahaan.

5. Fleksibilitas Tugas dan Otonomi, Sejauh mana karyawan diberikan ruang untuk mengatur prioritas, ritme kerja,
serta cara menyelesaikan tugas.

Learning Agility (X3)

Learning agility merupakan kemampuan yang memiliki peran penting dalam membantu individu beradaptasi dan
terus mengembangkan kompetensinya di tengah perubahan lingkungan kerja yang berlangsung sangat cepat.
Berdasarkan Experiential Learning Theory dan Adaptive Performance Theory , individu yang memiliki tingkat learning
agility tinggi mampu mengambil pelajaran dari setiap pengalaman, beradaptasi dengan situasi baru secara efektif,
serta menerapkan pengetahuan yang diperoleh untuk menyelesaikan berbagai tantangan. Menurut [23] learning
agility merupakan karakteristik yang umumnya dimiliki oleh individu berpotensi tinggi, yang mampu menghadapi
perubahan dan permasalahan dengan cara berpikir yang kreatif serta inovatif. Karakteristik tersebut sangat relevan
dengan Generasi Z yang tumbuh di era digital, karena mereka terbiasa memanfaatkan teknologi untuk memperoleh
informasi, mempelajari hal-hal baru, dan mengaplikasikan pengetahuan tersebut secara cepat dalam aktivitas
maupun pekerjaan. Hal ini terbukti dalam penelitian [24], yang menunjukkan bahwa learning agility mendorong
kinerja karyawan melalui peningkatan kemampuan inovasi dan pemecahan masalah[25].

Terdapat lima indikator yang menentukan Learning Agility [24][25] :

1. Belajar dari pengalaman, Menggambarkan kemampuan individu untuk mengambil pelajaran dari keberhasilan
maupun kegagalan, kemudian menerapkannya pada situasi baru.

2. Kemampuan beradaptasi, Menunjukkan sejauh mana individu mampu menyesuaikan diri dengan perubahan
lingkungan, tuntutan kerja, dan kondisi tak terduga. Semakin lincah seseorang menyesuaikan diri, semakin tinggi
learning agility -nya.

3. Kelincahan pemecahan masalah, Kemampuan menemukan solusi kreatif, berpikir kritis, dan mengatasi masalah
kompleks dengan pendekatan baru.

4. People Agility, Menjelaskan kemampuan berkolaborasi, menerima perspektif berbeda, serta bekerja efektif dalam
tim yang beragam.

5. Kesadaran diri dan refleksi diri, Kemampuan memancarkan diri secara jujur, memahami kelebihan dan
kekurangan pribadi, dan termotivasi untuk terus berkembang.

Kinerja karyawan (Y)

Kinerja karyawan merujuk pada tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
sesuai dengan target dan standar yang telah ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan meliputi Work quality, Work
quantity, Timeliness, Work effectiveness and efficiency, Responsibility and commitment to tasks[26]. Kinerja
karyawan dipengaruhi oleh upaya untuk tetap kompetitif dalam lingkungan kerja yang dinamis, orientasi karyawan,
serta kualitas hubungan antara pemimpin dan anggota tim yang mendorong inovasi, kepuasan kerja, dan hasil
pekerjaan. Kinerja didefinisikan sebagai hasil dari kemampuan, keterampilan, dan usaha individu dalam situasi
tertentu [27]. Definisi ini sejalan dengan definisi yang diberikan oleh kamus bisnis, bahwa kinerja karyawan
merupakan pencapaian tugas yang diukur berdasarkan standar akurasi, kelengkapan, biaya, dan kecepatan. Oleh
karena itu, manajer perlu memastikan bahwa aktivitas dan hasil kerja karyawan selaras dengan tujuan organisasi
melalui pemantauan dan pemberian umpan balik yang berkelanjutan. [28]

Terdapat lima indikator yang menentukan kinerja Karyawan Gen Z [27] :

1. Kualitas kerja, Menggambarkan tingkat ketelitian, kerapihan, presisi, dan akurasi hasil pekerjaan karyawan



dibandingkan standar yang ditentukan organisasi.

2. Kuantitas pekerjaan, Menunjukkan jumlah output pekerjaan yang mampu diselesaikan dalam jangka waktu
tertentu sesuai target organisasi.

3. Ketepatan waktu, Sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan tugas tepat waktu, memenuhi tenggat waktu,
serta mengatur waktu kerja secara efektif.

4. Efektivitas dan efisiensi kerja, Menggambarkan kemampuan menggunakan sumber daya (waktu, biaya, alat)
secara optimal untuk mencapai hasil terbaik.

5. Tanggung jawab dan komitmen terhadap tugas, Menunjukkan tingkat keseriusan dalam menjalankan tugas,
kepatuhan terhadap aturan, serta kontribusi terhadap tujuan organisasi.

Kerangka Konseptual

H1

H2

H3

Hipotesis :
H1 :Komunikasi Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Gen Z,
H2 :Fleksibilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Gen Z.

H3 : Learning Agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Gen Z.

Ill. Metode

Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif karena data yang dikumpulkan berbentuk angka dan dianalisis
secara statistik untuk mengetahui hubungan antar variabel secara empiris. Pendekatan kuantitatif dipilih agar hasil
penelitian dapat diukur, diuji secara objektif, dan digeneralisasikan ke populasi penelitian [29]. Pendekatan ini sesuai
untuk menilai pengaruh variabel bebas ( komunikasi organisasi, pelanggaran kerja, dan learning agility ) terhadap
variabel terikat ( kinerja karyawan Gen Z). Jenis penelitian ini adalah asosiatif kausal , yaitu penelitian yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan sebab-akibat antara dua atau lebih variabel. Desain ini digunakan untuk menguji
sejauh mana perubahan pada variabel bebas dapat menjelaskan variasi pada variabel terikat [30]).

Lokasi dan Waktu Penelitian

PT. Sinar Pangan Sejahtera adalah perusahaan yang berlokasi di Kabupaten Pasuruan, Jawa Timur. Perusahaan
tersebut dipilih sebagai lokasi penelitian karena sedang mengalami proses transformasi sumber daya manusia dan




memiliki sebagian besar karyawan Gen Z yang aktif. Kondisi ini dinilai sesuai dengan fokus penelitian, yang akan
mempelajari fitur dan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan Gen Z. Adapun pelaksanaan penelitian
berlangsung pada periode Januari hingga Desember 2025, yang mencakup tahapan penyusunan instrumen
penelitian, pengumpulan data, pengolahan dan analisis data, hingga penyusunan laporan hasil penelitian.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Generasi Z (lahir antara tahun 1995-2010) yang bekerja di
PT. Sinar Pangan Sejahtera, dengan jumlah sebanyak 203 orang

Teknik pengambilan sampel yang digunakan.adalah probability sampling , yaitu teknik pengambilan sampel yang
memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota yang terpilih sebagai sampel penelitian. Metode probability
sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah simple random sampling, di mana sampel dipilih secara acak
tanpa memperhatikan jabatan tertentu dalam populasi. Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus
Slovin dengan tingkat kesalahan (error) sebesar 5%, sehingga diperoleh jumlah sampel yang representatif dan
mampu menggambarkan kondisi populasi secara akurat [31]

Keterangan:

- n = jumlah sampel

-N = jumlah populasi

- e = tingkat kesalahan sebesar 5% atau 0.05

Berdasarkan rumus tersebut, diperoleh perhitungan sebagai berikut:

Berdasarkan hasil perhitungan menggunakan rumus Slovin diperoleh ukuran sampel sebesar 135 responden dari
total populasi 203 karyawan Generasi Z di PT. Sinar Pangan Sejahtera. Dengan demikian, ukuran sampel tersebut
dianggap telah memenuhi persyaratan statistik untuk dilakukan analisis lebih lanjut menggunakan metode
kuantitatif dan pengujian hipotesis penelitian.

Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data untuk penelitian ini adalah dengan mengirimkan kuesioner kepada karyawan PT. Sinar
Pangan Sejahtera yang dipilih sebagai sampel melalui platform online Google Form. Komunikasi Organisasi,
Fleksibilitas Kerja, Kemampuan Belajar, dan Kinerja Karyawan adalah metrik yang digunakan untuk melakukan
survei ini. Data kuantitatif yang dapat dijelaskan secara statistik diperoleh dari pengukuran jawaban responden

menggunakan skala Likert 5 poin.

Adapun kategori skala Likert yang digunakan adalah sebagai berikut:

Pilihan Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) | 1

Selain data primer yang diperoleh melalui kuesioner, penelitian ini juga menggunakan data sekunder yang
bersumber dari dokumen perusahaan, buku teks, artikel ilmiah, serta jurnal penelitian yang relevan sebagai
pendukung dalam analisis dan pembahasan hasil penelitian [32].

Analisis Statistik

Analisis data dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian dan juga untuk menganalisis pengaruh variabel




independen komunikasi organisasi, halusnya kerja, dan kemampuan belajar terhadap variabel dependen kinerja
karyawan. Perangkat lunak SmartPLS 3.0 digunakan untuk menangani data karena memungkinkan analisis model
penelitian yang lebih sistematis dan menghasilkan perhitungan yang akurat. Penggunaan perangkat lunak ini juga
memastikan bahwa hasil analisis dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah serta sesuai dengan metode
penelitian yang digunakan.Tahapan analisis statistik dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian:

- Uji validitas konvergen - loading factor > 0,70 dan AVE > 0,50

- Uji validitas diskriminan - cross loading atau Fornell-Larcker

- Uji reliabilitas — Cronbach Alpha dan Composite Reliability > 0,70

2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Dilakukan untuk menguji hubungan antar variabel:

- R-Square (R%) - menunjukkan kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen
- Path Coefficient — menunjukkan arah dan kekuatan pengaruh

3. Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Dilakukan dengan teknik bootstrapping untuk mengetahui signifikansi pengaruh:

- t-statistic > 1,96 (a = 5%)

- p-value < 0,05

4. Koefisien Determinasi (R?)

Digunakan untuk melihat seberapa besar kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen.

Definisi Oprasional

Komunikasi Organisasi (X1)

Komunikasi organisasi adalah proses penyampaian informasi, gagasan, serta makna antar individu dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan bersama, baik melalui saluran formal maupun informal. Komunikasi yang efektif
menciptakan koordinasi yang baik dan meningkatkan produktivitas kerja. [15] menemukan bahwa gaya komunikasi
kepemimpinan yang empatik dan terbuka mampu menumbuhkan loyalitas serta meningkatkan kinerja pegawai

karena menciptakan iklim organisasi yang suportif. Indikator yang digunakan komunikasi organisasi[15], [16] :

1. Kejelasan informasi kerja , Kejelasan instruksi, target, dan kebijakan yang disampaikan pimpinan kepada
karyawan.

2. Keterbukaan komunikasi pimpinan , Kesediaan pimpinan menerima masukan, kritik, dan pertanyaan dari

karyawan.

3. Kelancaran komunikasi antar karyawan , Kemudahan berkomunikasi dan berkoordinasi dalam tim kerja.

4. Pemanfaatan media komunikasi internal , Penggunaan media seperti grup WhatsApp, email, aplikasi internal,

atau meeting online untuk mendukung pekerjaan.

5. Hubungan kerja dan kepercayaan, Tingkat saling percaya dan kenyamanan dalam berkomunikasi di lingkungan

kerja.



Fleksibilitas Kerja (X2)

Fleksibilitas kerja adalah kemampuan organisasi memberikan kebebasan kepada karyawan untuk menentukan
waktu, tempat, dan cara kerja sesuai kebutuhan pribadi tanpa mengurangi tanggung jawab terhadap kinerja. [22]
menyatakan bahwa sistem smart working memberikan otonomi kerja yang lebih tinggi dan berdampak positif
terhadap keseimbangan hidup serta produktivitas. Indikator yang digunakan Fleksibilitas kerja [22] yaitu:

1. Fleksibilitas dalam pengaturan jam kerja, Karyawan memiliki kesempatan untuk menyesuaikan jam kerja sesuai
kebutuhan, selama pekerjaan dan target yang telah ditetapkan tetap dapat diselesaikan dengan baik.

2. Fleksibilitas dalam pengaturan jadwal kerja, Karyawan diberikan keleluasaan untuk menyesuaikan jadwal kerja,
seperti melakukan pertukaran shift atau mengatur ulang jadwal apabila diperlukan dengan tetap memperhatikan
kebutuhan perusahaan.

3. Fleksibilitas dalam menentukan lokasi kerja, Karyawan memiliki kesempatan untuk bekerja dari lokasi selain
kantor apabila jenis pekerjaan memungkinkan dan tetap mendukung produktivitas kerja.

4. Kebebasan dalam mengatur waktu istirahat, Karyawan dapat mengatur waktu istirahat secara lebih fleksibel
tanpa mengganggu kelancaran pekerjaan maupun pencapaian target yang telah ditetapkan.

5. Otonomi dalam pelaksanaan tugas, Karyawan diberikan kebebasan untuk menentukan cara atau strategi terbaik
dalam menyelesaikan pekerjaannya, selama tetap sesuai dengan tanggung jawab, standar, dan tujuan organisasi.

Learning Agility (X3)

Learning Agility adalah kemampuan individu untuk cepat belajar dari pengalaman dan menerapkan hasil
pembelajaran dalam konteks baru. [25] menjelaskan bahwa Learning Agility membantu karyawan beradaptasi
dengan perubahan organisasi dan meningkatkan perilaku inovatif. Indikator yang digunakan Learning Agility [25]
yaitu:

1. Kemauan untuk belajar dari pengalaman kerja, Karyawan memiliki keinginan untuk terus belajar dari setiap
pengalaman, baik dari keberhasilan yang dicapai maupun dari kesalahan yang pernah dilakukan, sehingga dapat

bekerja lebih baik di masa mendatang.

2. Kemampuan beradaptasi terhadap perubahan, Karyawan mampu menyesuaikan diri dengan cepat terhadap
perubahan yang terjadi, seperti perubahan tugas, penggunaan teknologi baru, maupun kebijakan perusahaan.

3. Kemampuan memecahkan masalah dalam pekerjaan, Karyawan mampu mengidentifikasi, menganalisis, dan
menemukan solusi yang tepat serta praktis ketika menghadapi berbagai permasalahan di lingkungan kerija.

4. Kemampuan bekerja sama dan menerima masukan, Karyawan dapat bekerja secara efektif dalam tim, terbuka
terhadap saran dan kritik yang membangun, serta menghargai pandangan atau perspektif dari rekan kerja.

5. Kesadaran diri untuk terus mengembangkan kemampuan, Karyawan memiliki kesadaran untuk selalu
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kualitas kinerjanya melalui proses belajar dan pengembangan diri
secara berkelanjutan..

Kinerja Karyawan Gen Z (Y)

Kinerja karyawan Gen Z adalah tingkat pencapaian individu dalam melaksanakan tugas sesuai target, meliputi aspek
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efisiensi, serta tanggung jawab. [27] menjelaskan bahwa semangat kerja dan
motivasi intrinsik berdampak langsung terhadap kualitas serta efektivitas hasil kerja. Indikator yang digunakan
Kinerja Karyawan [27] yaitu:

1. Kualitas hasil kerja , Ketelitian dan kesesuaian hasil kerja dengan standar perusahaan.

2. Kuantitas hasil kerja , Jumlah tugas yang diselesaikan sesuai target.

3. Ketepatan waktu kerja , Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai deadline.



4. Efektivitas dan efisiensi kerja, Kemampuan memanfaatkan waktu dan sumber daya secara optimal.
5. Tanggung jawab terhadap pekerjaan, Kepatuhan terhadap aturan dan komitmen menyelesaikan tugas.
Jadwal Penelitian

Tabel .1 Jadwal Penelitian

No | Tahap dan Kegiatan Penelitian Waktu ( Bulan))

11 121112(3

1. | Persiapan Menyusun Proposal

2. | Pengumpulan Data Primer dan Sekunder

3. | Pengolahan dan Analisis Data

4. | Penyusunan Laporan

5. | Dan lain-lain

Vi. HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL

A. Karakteristik Responden

Kategori Item Frekuensi | Presentase %
19-20Tahun | 3 2,5%
. 21-23Tahun | 50 37,5%
Usia
24 - 26 Tahun | 68 50,4%
27 -29 Tahun | 13 9,6%
. .| Laki - laki 38 28,1%
Jenis Kelamin
Perempuan 97 71,9%

Sumber; Hasil Olah Data Kuesioner (2026)
Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia & Jenis Kelamin

Berdasarkan tabel 3, Mayoritas responden dalam penelitian ini berusia 24 tahun sebanyak 36 orang (26,7%), diikuti
usia 23 tahun sebanyak 26 orang (19,3%) dan usia 25 tahun sebanyak 23 orang (17%). Secara keseluruhan, sebagian
besar responden berada pada rentang usia 23-25 tahun yang termasuk dalam kategori Generasi Z. Hal ini
menunjukkan bahwa responden penelitian telah sesuai dengan karakteristik populasi yang diteliti, yaitu karyawan
Generasi Z pada usia produktif.

Analisis Data
1. Evaluasi Measurement Model (Model Pengukuran)
Model pengukuran merupakan model yang digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel laten dengan

indikator-indikator yang membentuknya. Dengan kata lain, outer model menggambarkan seberapa kuat setiap
indikator mampu merepresentasikan konstruk atau variabel laten yang diukur dalam penelitian. Pengujian validitas



pada metode Partial Least Square (PLS) dapat dilakukan melalui analisis nilai outer loading serta parameter Average
Variance Extracted (AVE) sebagai dasar dalam menilai validitas konstruk.

Penilaian validitas konstruk atau variabel dilakukan dengan mengevaluasi besarnya nilai outer loading yang dimiliki
oleh masing-masing indikator terhadap variabel laten yang bersangkutan. Nilai tersebut menunjukkan tingkat
hubungan atau kontribusi indikator dalam menjelaskan konstruk yang diukur. Suatu indikator atau item pernyataan
dinyatakan valid apabila memiliki nilai validitas konvergen atau nilai korelasi lebih dari batas minimum yang telah
ditentukan, yaitu sebesar 0,70. Semakin tinggi nilai outer loading yang diperoleh, maka semakin baik pula
kemampuan indikator dalam merepresentasikan variabel laten sehingga hasil pengukuran penelitian menjadi lebih
akurat dan dapat dipercaya.

Variabel Indikator | Outer Loading AVE Kriteria
KOMUNIKASI ORGANISASI ﬁ m w m
FLEKSIBILITAS KERJA E m ﬂ m
LEARNING AGILITY )(3_1 m w m
KINERJA KARYAWAN Y1 @ @ m
v4 0841 Vvalid
Y5 2849 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2026)

Tabel 4. outer loading dan Average Variance Extracted (AVE)

Berdasarkan hasil tabel 4 pengujian outer.loading dan Average Variance Extracted (AVE) pada tabel, dapat diketahui
bahwa seluruh indikator pada setiap variabel penelitian, yaitu komunikasi organisasi, fleksibilitas kerja, learning
agility dan kinerja karyawan memiliki nilai outer loading di atas 0,70, sehingga seluruh indikator dinyatakan valid
dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Selain itu, nilai AVE masing-masing variabel juga telah melampaui
batas minimum 0,50, yakni komunikasi organisasi sebesar 0,709, fleksibilitas kerja sebesar 0,730, learning agility
sebesar 0709, serta kinerja karyawan sebesar 0,688. Hal tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel mampu
menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya. Dengan demikian, model pengukuran dalam penelitian ini telah




memenuhi kriteria validitas konvergen, sehingga seluruh indikator dinilai layak untuk digunakan pada tahap analisis
selanjutnya.

X1 X2 X3 Y Ket
X1 | 0.842 Valid
X2 [ 0.954 | 0.854 Valid
X3 | 0.937 | 0.922 | 0.842 Valid
Y |0.950 | 0.971 | 0.897 | 0.830 | Valid

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2026)
Tabel 5. Hasil Discriminant Validity

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel tersebut, diketahui bahwa setiap variabel memiliki nilai korelasi yang
memenuhi kriteria validitas. Variabel X1 memiliki nilai sebesar 0,842, variabel X2 sebesar 0,854, variabel X3 sebesar
0,842, dan variabel Y sebesar 0,830. Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel berada pada kategori
valid, sehingga dapat digunakan dalam analisis penelitian lebih lanjut. Selain itu, hubungan antarvariabel juga
terlihat pada nilai korelasi antara variabel independen dan variabel dependen, di mana X1 terhadap Y sebesar 0,950,
X2 terhadap Y sebesar 0,971, dan X3 terhadap Y sebesar 0,897. Hasil ini mengindikasikan bahwa setiap variabel
independen memiliki hubungan dengan variabel dependen.

Composite Reliabilit
Variabel Cronbach’s Alpha | Composite Reliability (rho A) d y
Komunikasi Organisasi (X1) | 0.894 0.898 0.923
Fleksibilitas Kerja (X2) 0.907 0.909 0.931
Learning Agility (X3) 0.896 0.903 0.924
Kinerja Karyawan (Y) 0.886 0.889 0.917

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2026)
Tabel 6. Hasil Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas komposit, dapat diketahui bahwa seluruh variabel penelitian yang meliputi
komunikasi organisasi (X1), fleksibilitas kerja (X2), learning agility (X3), dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai
Cronbach’s Alpha, Composite Reliability (rho A), serta Composite Reliability yang telah melebihi batas minimum
sebesar 0,70. Nilai Cronbach'’s Alpha pada masing-masing variabel berada pada kisaran 0,886 hingga 0,907, yang
menunjukkan tingkat.konsistensi internal yang sangat tinggi. Selain itu, nilai Composite Reliability (rho A) berada
pada rentang 0,889-0,909 dan Composite Reliability.antara 0,917-0,931, sehingga menunjukkan setiap indikator
mampu mengukur konstruk penelitian secara konsisten dan stabil. Oleh karena itu, seluruh variabel di dalam
penelitian ini dinyatakan telah memenuhi kriteria reliabilitas yang sangat baik, sehingga instrumen penelitian layak
digunakan pada tahap analisis berikutnya.

R - Square | Adjusted R Square

Kinerja Karyawan (Y) | 0.951 0.950

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2026)

Tabel 7. Hasil Uji R-Square




Berdasarkan Tabel 7, hasil pengujian R-Square menunjukkan bahwa model struktural memiliki kemampuan yang
cukup baik dalam memprediksi variabel Kinerja Karyawan (Y). Nilai R-Square sebesar 0,951 menunjukkan bahwa
sebesar 95,1% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel prediktor dalam model, yaitu
komunikasi organisasi, fleksibilitas kerja, learning agility, sedangkan 4,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar
model penelitian. Sementara itu, nilai Adjusted R-Square sebesar 0,950 yang tidak jauh berbeda dari nilai R-Square
menunjukkan bahwa model tidak mengalami overfitting dan tetap memiliki kemampuan prediksi yang baik
meskipun telah disesuaikan dengan jumlah variabel independen yang digunakan. Menurut kriteria yang
dikemukakan oleh [33]., nilai R-Square sebesar 0,75 atau lebih dinilai sebagai kuat (substantial) . Oleh karena itu,
nilai R-Square sebesar 0,951 pada penelitian ini menunjukkan bahwa model struktural memiliki kemampuan
prediksi yang sangat kuat dalam menjelaskan Kinerja Karyawan Generasi Z di PT. Sinar Pangan Sejahtera.

X1[X2|(X3|Y Ket
X1 0.151 | Sedang
X2 0.987 | Besar
X3 0.029 | Kedil
Y

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2026)
Tabel 8. Hasil Uji F-Square

Berdasarkan hasil pada tabel tersebut, dapat diketahui bahwa Hasil uji F-Square menunjukkan bahwa Fleksibilitas
Kerja merupakan faktor yang paling dominan mempengaruhi Kinerja Karyawan Generasi Z dengan nilai effect size
sebesar 0,987 (kategori besar), diikuti Komunikasi Organisasi sebesar 0,151 (kategori sedang), sedangkan Learning
Agility hanya memberikan pengaruh kecil dengan nilai 0,029.

Original Sample Standard T Statistics P
Sample (0O) Mean (M) Deviation (STDEV) | (|O/STDEV|) Values
Komunikasi organisasi ->
— 0.329 0.334 0.067 4.893 0.000
Kinerja Karyawan
Fleksibilitas kerja ->
eksibilitas kerja 0.761 0.757 0.060 12.725 0.000
Kinerja Karyawan
. ity > Kiner
Learning agility -> Kinerja | 1, 0112 0.041 2.760 0.006
Karyawan

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2026)
Tabel 9. Hasil Uji Inner Model (Path Koefisien)
PEMBAHASAN

Komunikasi Organisasi berpengaruh positif.dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Pangan
Sejahtera

Hasil penelitian ini membuktikan.bahwa komunikasi.organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Sinar Pangan Sejahtera. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik komunikasi yang terjalin
dalam organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Komunikasi yang efektif
memungkinkan penyampaian informasi, instruksi kerja, serta koordinasi antarbagian berjalan dengan baik sehingga
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara lebih optimal.

Hasil Studi Empiris menunjukkan bahwa gaya komunikasi kepemimpinan di PT. Sinar Pangan Sejahtera selalu
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mengedepankan penyampaian informasi yang jelas, mudah dipahami, dan terarah kepada karyawan. Kondisi
tersebut memudahkan karyawan memahami tugas, tanggung jawab, serta target kerja yang harus dicapai sehingga
proses koordinasi menjadi lebih efektif dan kesalahan kerja dapat diminimalkan. Dengan kesimpulan bahwa variabel
komunikasi organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Pangan Sejahtera.

Temuan ini sejalan dengan penelitian [15] yang menyatakan bahwa gaya komunikasi kepemimpinan yang terbuka,
jelas, dan komunikatif mampu meningkatkan loyalitas serta efektivitas kerja pegawai. Dengan demikian, gaya
komunikasi pimpinan yang efektif tidak hanya memperlancar arus informasi dalam organisasi, tetapi juga
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga mendukung peningkatan kinerja karyawan. Namun pendapat
[34] menyatakan bahwa komunikasi yang efektif merupakan faktor penting dalam meningkatkan efektivitas
organisasi dan kinerja individu

Fleksibilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Pangan
Sejahtera

Hasil penelitian ini membuktikan.bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Sinar Pangan Sejahtera. Temuan ini menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja merupakan variabel yang
memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan dibandingkan variabel lainnya dalam penelitian ini.
Semakin tinggi tingkat fleksibilitas kerja yang diberikan perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan.

Hasil Studi Empiris menunjukkan bahwa karyawan PT. Sinar Pangan Sejahtera merasakan manfaat dari adanya
fleksibilitas dalam pengaturan jadwal kerja yang diberikan perusahaan..Fleksibilitas tersebut memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mengatur waktu kerja secara lebih efektif tanpa mengabaikan tanggung jawab
dan target pekerjaan yang telah ditetapkan..Kondisi ini membantu karyawan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan
dengan kebutuhan pribadi, sehingga dapat meningkatkan kenyamanan, motivasi, dan produktivitas kerja. Dengan
kesimpulan bahwa variabel fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Pangan
Sejahtera.

Temuan ini sejalan dengan penelitian [35] yang menyatakan bahwa fleksibilitas kerja mampu meningkatkan
kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan melalui terciptanya keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi. Dengan demikian, penerapan fleksibilitas pengaturan jadwal kerja di PT. Sinar Pangan
Sejahtera menjadi salah satu faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang adaptif serta mendukung
peningkatan kinerja karyawan.

Learning Agility Fleksibilitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar
Pangan Sejahtera

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa.learning agility berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.
Sinar Pangan Sejahtera. Temuan ini menunjukkan bahwa learning agility memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan, meskipun arah hubungan yang terbentuk dalam penelitian ini bersifat negatif. Dengan demikian,
perubahan pada learning agility terbukti memengaruhi tingkat kinerja karyawan dalam organisasi.

Hasil Studi Empiris menunjukkan bahwa karyawan PT. Sinar Pangan Sejahtera memiliki kesadaran yang tinggi akan
pentingnya mengembangkan kompetensi, pengetahuan, dan keterampilan untuk menghadapi perubahan serta
tuntutan pekerjaan yang semakin dinamis. Kesadaran tersebut mendorong karyawan untuk terus belajar dari
pengalaman, menerima umpan balik, dan meningkatkan kemampuan diri agar dapat bekerja secara lebih efektif.
Dengan kesimpulan bahwa variabel learning agility berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar
Pangan Sejahtera.

Temuan ini sejalan dengan penelitian [36] yang menyatakan bahwa learning agility merupakan kemampuan individu
untuk belajar dari pengalaman dan menerapkan pembelajaran tersebut pada situasi baru, serta didukung oleh
penelitian [20] yang menjelaskan bahwa kesadaran untuk terus mengembangkan diri merupakan salah satu
karakteristik utama individu dengan tingkat learning agility yang tinggi. Kesadaran diri untuk terus berkembang
menjadi modal penting bagi karyawan untuk meningkatkan kompetensi dan mendukung pencapaian kinerja yang
lebih baik. Menurut [37], Learning Agility merupakan kemampuan individu untuk belajar dari pengalaman dan
menerapkan pembelajaran tersebut pada situasi baru.

V. SIMPULAN



Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa Komunikasi Organisasi,
Fleksibilitas Kerja, dan Learning Agility berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Sinar Pangan Sejahtera, baik
secara parsial maupun simultan. Komunikasi organisasi yang berjalan secara efektif mampu memperlancar arus
informasi, meningkatkan koordinasi antar karyawan, serta membangun hubungan kerja yang lebih harmonis,
sehingga memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja. Di sisi lain, penerapan fleksibilitas kerja
memberikan keleluasaan bagi karyawan untuk menyesuaikan pola kerja dengan tuntutan pekerjaan maupun
kebutuhan pribadi. Kondisi tersebut dapat meningkatkan kenyamanan, motivasi, serta produktivitas dalam bekerja.
Selain itu, Learning Agility menjadi faktor penting yang mendukung kemampuan karyawan untuk terus belajar dari
pengalaman, beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja, dan mengembangkan kompetensi secara
berkelanjutan sehingga kualitas kinerja yang dihasilkan semakin optimal.

Berdasarkan temuan tersebut, PT. Sinar Pangan Sejahtera diharapkan terus memperkuat sistem komunikasi
organisasi agar informasi dapat tersampaikan secara lebih efektif di seluruh tingkat organisasi. Perusahaan
disarankan untuk menerapkan kebijakan fleksibilitas kerja yang disesuaikan dengan karakteristik pekerjaan dan
kebutuhan karyawan, serta meningkatkan program pelatihan dan pengembangan yang dapat mendorong
tumbuhnya Learning Agility . Melalui berbagai upaya tersebut, perusahaan diharapkan mampu menciptakan sumber
daya manusia yang lebih adaptif, produktif, dan berdaya saing sehingga pencapaian tujuan organisasi dapat
berlangsung secara efektif dan berkelanjutan.
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