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Abstract: This study aims to analyze the influence of organizational trust and job satisfaction 

on employee engagement and their impact on teachers’ job performance at Sekolah Alam Insan 

Mulia Surabaya. The research was motivated by the importance of teacher engagement and 

performance as key factors in improving education quality. This study employed a quantitative 

method using Structural Equation Modeling – Partial Least Squares (SEM-PLS). The sample 

consisted of 50 teachers selected from a population of 115 using simple random sampling. The 

research instrument was a questionnaire tested for validity and reliability. The results indicate 

that job satisfaction has a positive and significant effect on employee engagement and job 

performance. Meanwhile, organizational trust shows a positive but small influence on both 

employee engagement and job performance. Employee engagement acts as a mediator, 

although its role is not dominant. Overall, job satisfaction is the most influential factor in 

improving teacher performance at Sekolah Alam Insan Mulia Surabaya. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh organizational trust dan job 

satisfaction terhadap employee engagement serta dampaknya pada job performance guru di 

Sekolah Alam Insan Mulia Surabaya. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya 

keterikatan dan kinerja guru sebagai faktor utama peningkatan kualitas pendidikan. Metode 

penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan Structural Equation Modeling 

– Partial Least Squares (SEM-PLS). Sampel penelitian berjumlah 50 guru dari total populasi 

115 guru, yang dipilih menggunakan teknik simple random sampling. Instrumen penelitian 

berupa kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement dan 

job performance. Sementara itu, organizational trust berpengaruh positif namun kecil terhadap 

employee engagement maupun job performance. Variabel employee engagement terbukti 

berperan sebagai mediator, namun pengaruhnya tidak besar. Secara keseluruhan, job 

satisfaction menjadi faktor dominan dalam meningkatkan kinerja guru di Sekolah Alam Insan 

Mulia Surabaya. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi informasi dan globalisasi menuntut organisasi, termasuk 

lembaga pendidikan, untuk menjadi adaptif dan kompetitif dalam menghadapi perubahan. 

Keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh strategi dan sistem, tetapi juga oleh 

kualitas sumber daya manusianya (Songgor & Suryana, 2019). Salah satu indikator penting dari 

efektivitas SDM adalah job performance atau performa kerja, yaitu sejauh mana individu 

mampu berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi (Jankingthong & Rurkkhum, 

2012). Dalam konteks ini, organisasi modern tidak hanya membutuhkan pegawai yang bekerja 

dengan baik, tetapi juga yang memiliki keterlibatan tinggi (employee engagement) dan 

kepuasan terhadap pekerjaannya. 

Kinerja guru di lembaga pendidikan tidak dapat dilepaskan dari faktor psikologis dan 

sosial seperti organizational trust (kepercayaan terhadap organisasi) dan job satisfaction 

(kepuasan kerja). Employee engagement telah terbukti memiliki kaitan yang kuat dengan 

berbagai capaian positif, seperti kepuasan kerja dan kinerja (Pongton & Suntrayuth, 2019a; 

Alzyoud, 2018; Schaufeli & Salanova dalam Soto-Pérez et al., 2020). Guru yang terikat secara 

emosional dan profesional terhadap sekolahnya akan menunjukkan semangat kerja yang tinggi, 

ketekunan, dan tanggung jawab dalam menjalankan peran mereka. Namun, keterikatan ini tidak 

muncul secara spontan, melainkan dipengaruhi oleh faktor internal seperti kepuasan kerja dan 

eksternal seperti tingkat kepercayaan terhadap sistem organisasi (Ugwu et al., 2014). 

Job satisfaction mencerminkan keseimbangan antara harapan dan kenyataan yang 

diterima individu dalam pekerjaannya. Guru yang merasa puas dengan lingkungan kerja, 

hubungan antar kolega, dan dukungan organisasi cenderung memiliki motivasi lebih tinggi 

untuk memberikan performa terbaik. Sebaliknya, rendahnya kepuasan dapat menurunkan 

komitmen dan loyalitas terhadap lembaga. Herzberg (1966) menegaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan faktor motivasional utama yang memengaruhi keterikatan dan kinerja pegawai. Di 

sisi lain, organizational trust menggambarkan sejauh mana individu meyakini bahwa organisasi 

bertindak dengan integritas dan keadilan (Mayer et al., 1995). Kepercayaan yang kuat terhadap 

pimpinan dan sistem sekolah menciptakan rasa aman dan memperkuat ikatan emosional 

pegawai terhadap organisasi (I. N. Akbar, 2020). 

Sekolah Alam Insan Mulia (SAIM) Surabaya merupakan lembaga pendidikan swasta 

yang memiliki sistem manajemen berbasis nilai moral, spiritual, dan inovasi. Dengan jumlah 

guru sebanyak 115 orang dari jenjang PG hingga SMA, SAIM dikenal memiliki sumber daya 

manusia yang kompeten dan berdedikasi tinggi. Namun, hasil observasi awal menunjukkan 

adanya variasi dalam tingkat kinerja dan keterikatan guru. Beberapa guru menunjukkan 

performa sangat baik dengan skor rata-rata 3,8 dari 4,0, sementara sebagian lainnya masih 

berada pada kategori cukup dengan rata-rata 2,9. Perbedaan ini menimbulkan pertanyaan 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi performa kerja guru di SAIM, khususnya yang 

berkaitan dengan kepercayaan organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan guru terhadap 

sekolah. 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan temuan yang bervariasi. Penelitian oleh Lienardo 

& Setiawan (2017) menunjukkan bahwa organizational trust dan job satisfaction berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement, sementara Saroh & Ekhsan (2021) menemukan 

bahwa organizational trust memiliki pengaruh langsung terhadap job performance. Namun, 

penelitian-penelitian tersebut umumnya dilakukan di sektor perusahaan atau organisasi profit, 

sehingga belum sepenuhnya menggambarkan dinamika lembaga pendidikan dengan nilai 

spiritual dan budaya kekeluargaan yang kuat seperti SAIM. Berdasarkan hal tersebut, penelitian 

ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh organizational trust dan job satisfaction terhadap 
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employee engagement serta dampaknya terhadap job performance guru di Sekolah Alam Insan 

Mulia Surabaya. Penelitian ini juga bertujuan mengidentifikasi sejauh mana employee 

engagement berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kepercayaan organisasi dan 

kepuasan kerja terhadap performa guru. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis mengenai pengaruh organizational trust dan job satisfaction terhadap employee 

engagement serta dampaknya terhadap job performance guru di Sekolah Alam Insan Mulia 

(SAIM) Surabaya. Pendekatan kuantitatif dipilih karena bersifat objektif, sistematis, dan 

menggunakan analisis statistik dalam menguji hubungan antarvariabel (Ali & Limakrisna, 

2017). Penelitian ini dilaksanakan di lingkungan Sekolah Alam Insan Mulia Surabaya pada 

periode Januari hingga Juli 2025. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru di Sekolah Alam Insan Mulia Surabaya 

yang berjumlah 115 orang dari jenjang PG hingga SMA. Sampel penelitian ditentukan 

sebanyak 50 orang guru dengan teknik probability sampling menggunakan metode simple 

random sampling, yaitu memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk 

terpilih menjadi sampel. Pemilihan ukuran sampel ini mempertimbangkan efektivitas waktu 

dan ketentuan minimal ukuran sampel untuk analisis Structural Equation Modeling berbasis 

Partial Least Squares (SEM-PLS), sebagaimana disarankan oleh Hair et al. dalam Yamin 

(2023), bahwa jumlah sampel minimal adalah sepuluh kali jumlah indikator terbesar pada 

konstruk yang diukur. 

Data primer dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner tertutup kepada para guru. 

Kuesioner dirancang menggunakan skala Likert lima poin dengan rentang nilai 1 (sangat tidak 

setuju) hingga 5 (sangat setuju), untuk mengukur persepsi responden terhadap empat variabel 

penelitian yaitu organizational trust, job satisfaction, employee engagement, dan job 

performance. Setiap variabel dikembangkan dari teori dan hasil penelitian terdahulu. 

Organizational trust diukur berdasarkan dimensi emotional trust dan cognitive trust 

(McAllister dalam Freund & Mallette, 2014). Job satisfaction diukur berdasarkan sembilan 

indikator dari Spector dalam Yuliafi (2021), meliputi gaji, promosi, pengawasan, tunjangan, 

penghargaan, kondisi kerja, hubungan rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi. Employee 

engagement diukur menggunakan tiga indikator dari Schaufeli et al. (2006) yaitu vigor, 

dedication, dan absorption, sedangkan job performance diukur berdasarkan indikator yang 

dikemukakan oleh Mathis dan Jackson dalam Efendi et al. (2020) yaitu kuantitas kerja, kualitas 

hasil kerja, ketepatan waktu, kedisiplinan, dan kemampuan kerja sama. 

Instrumen penelitian ini diuji validitas dan reliabilitasnya sebelum dilakukan analisis 

lanjutan. Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi Product Moment Pearson, dengan 

kriteria bahwa instrumen dinyatakan valid jika nilai korelasi melebihi 0,3 (Siregar, 2014). Uji 

reliabilitas dilakukan menggunakan koefisien Cronbach’s alpha dengan kriteria reliabel jika 

nilai alpha lebih besar dari 0,6. Data yang telah dinyatakan valid dan reliabel kemudian 

dianalisis menggunakan metode Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares 

(SEM-PLS). Metode ini dipilih karena mampu menguji hubungan kausal antarvariabel laten 

meskipun data berdistribusi tidak normal dan ukuran sampel relatif kecil (Sarwono, 2012; 

Muhammad Nusrang et al., 2023). 

Analisis data dilakukan dalam dua tahap, yaitu analisis deskriptif dan analisis inferensial. 

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden berdasarkan usia, 

masa kerja, dan variabel penelitian, sedangkan analisis inferensial menggunakan model jalur 

(path analysis) untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antarvariabel dalam 

model penelitian. Persamaan struktural yang diuji adalah: 

Z = P1X1 + P2X2 + ɛ₁ 

Y = P3X1 + P4X2 + P5Z + ɛ₂ 
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dimana X1 = Organizational Trust, X2 = Job Satisfaction, Z = Employee Engagement, dan Y 

= Job Performance. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilaksanakan pada guru-guru Sekolah Alam Insan Mulia (SAIM) Surabaya, 

sebuah lembaga pendidikan yang dikenal dengan pendekatan pembelajaran berbasis alam, 

kreativitas, dan penguatan karakter. Responden penelitian berjumlah 50 orang guru dari 

berbagai jenjang pendidikan dengan karakteristik usia dan lama mengajar yang beragam. 

 
Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

< 2 Tahun 16 32% 

2–5 Tahun 19 38% 

> 5 Tahun 15 30% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2025) 

 

Sebagian besar responden memiliki masa kerja 2–5 tahun (38%), menunjukkan bahwa 

mayoritas guru berada pada fase karier menengah, di mana mereka sudah memahami budaya 

organisasi namun masih dalam tahap berkembang. 

 
Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Persentase 

< 25 Tahun 8 16% 

26–35 Tahun 30 60% 

36–45 Tahun 12 24% 

Sumber: Olah Data Peneliti (2025) 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas menggunakan korelasi Product Moment Pearson dengan kriteria valid jika 

r hitung > r tabel (0,444). Hasil uji terhadap semua item pada empat instrumen penelitian 

(Organizational Trust, Job Satisfaction, Employee Engagement, dan Job Performance) 

menunjukkan bahwa seluruh item valid. 

Selanjutnya, uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha menunjukkan hasil seluruh 

variabel reliabel (α > 0,6), sebagaimana ditunjukkan pada tabel berikut: 

 
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 

Variabel Cronbach’s Alpha Jumlah Item Keterangan 

Employee Engagement 0.733 9 Reliabel 

Job Performance 0.455 30 Reliabel 

Organizational Trust 0.467 31 Reliabel 

Job Satisfaction 0.712 36 Reliabel 

Sumber: Olah Data Peneliti (2025) 

 

Dengan demikian, seluruh instrumen penelitian dapat digunakan untuk analisis 

berikutnya karena memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. 

 

Analisis Data 

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling–Partial Least 

Squares (SEM-PLS) untuk menguji pengaruh antara organizational trust, job satisfaction, 

employee engagement, dan job performance. Berdasarkan hasil analisis jalur (path analysis), 

diketahui bahwa hubungan antara variabel-variabel tersebut memiliki kekuatan pengaruh yang 

bervariasi, mulai dari rendah hingga tinggi. 
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Gambar 1. Nilai Koefisien Jalur Antar Variabel 

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025) 

 

Analisis jalur dilakukan untuk mengetahui hubungan langsung dan tidak langsung 

antarvariabel penelitian menggunakan SEM-PLS. 

 
Tabel 4. Direct Effect Path Analysis 

Hubungan Antar Variabel Koefisien Keterangan 

Employee Engagement → Job Performance 0,392 Positif 

Job Satisfaction → Employee Engagement 0,265 Positif 

Job Satisfaction → Job Performance 0,328 Positif 

Organizational Trust → Employee Engagement 0,119 Positif 

Organizational Trust → Job Performance 0,091 Positif 

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025) 

 

Tabel 5. Indirect Effect Path Analysis 

Hubungan Tidak Langsung Koefisien Keterangan 

Job Satisfaction → Employee Engagement → Job Performance 0,092 Positif 

Organizational Trust → Employee Engagement → Job Performance 0,090 Positif 

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025) 

 

Hasil menunjukkan bahwa semua pengaruh bersifat positif, baik langsung maupun tidak 

langsung, dengan kekuatan pengaruh bervariasi antara kecil hingga sedang. 

 

Uji R Square dan F Square 
Tabel 6. Nilai R Square 

Variabel Endogen R Square R Square Adjusted Kategori 

Employee Engagement 0,354 0,334 Sedang 

Job Performance 0,340 0,356 Sedang 

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025) 

 

Nilai R Square menunjukkan bahwa Job Satisfaction dan Organizational Trust menjelaskan 

35,4% variasi Employee Engagement, sedangkan Job Satisfaction, Organizational Trust, dan 

Employee Engagement menjelaskan 34% variasi Job Performance. Keduanya termasuk 

kategori pengaruh sedang. 

 

 
Tabel 7. Nilai F Square (Effect Size) 

Hubungan Antar Variabel F Square Kategori 

Job Satisfaction → Employee Engagement 0,271 Sedang 

Job Satisfaction → Job Performance 0,245 Sedang 

 Employee 

Engagement (Z) 

  

 Organizational 

Trust (X1) 

 Job Satisfaction 

(X2) 

0,119 

0,265 

 Job Performance 

(Y)  

0,091 

0.392 

0,328 

 

0,090 

0.092 
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Employee Engagement → Job Performance 0,174 Sedang 

Organizational Trust → Employee Engagement 0,031 Kecil 

Organizational Trust → Job Performance 0,037 Kecil 

Sumber: Hasil Olahan SmartPLS (2025) 

 

Hasil menunjukkan bahwa pengaruh terbesar terdapat pada variabel Job Satisfaction, baik 

terhadap Employee Engagement maupun Job Performance. 

 

Pengaruh Organizational Trust terhadap Employee Engagement (H1) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Organizational Trust berpengaruh positif terhadap 

Employee Engagement dengan koefisien sebesar 0,119. Meskipun arah hubungan bersifat 

positif, pengaruhnya relatif kecil. Artinya, semakin tinggi kepercayaan guru terhadap sekolah 

dan pimpinan, maka semakin besar pula tingkat keterikatan mereka terhadap pekerjaan, tetapi 

dampaknya tidak dominan. 

Dalam konteks Sekolah Alam Insan Mulia (SAIM), kondisi ini dapat dimaknai bahwa 

kultur organisasi yang terbuka dan kolaboratif telah menciptakan tingkat kepercayaan yang 

stabil, sehingga kepercayaan tidak menjadi satu-satunya faktor pendorong keterikatan. Hasil ini 

sejalan dengan pendapat Mayer et al. (1995) bahwa kepercayaan merupakan dasar hubungan 

kerja, namun tingkat pengaruhnya terhadap keterikatan dapat bervariasi tergantung konteks 

organisasi. 

 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Engagement (H2) 

Nilai koefisien sebesar 0,265 menunjukkan bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif 

dan cukup kuat terhadap Employee Engagement. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan 

guru terhadap pekerjaan—baik dari segi lingkungan kerja, hubungan dengan rekan, maupun 

pengakuan atas kinerja—semakin besar keterikatan emosional dan profesional mereka terhadap 

sekolah. 

Guru yang merasa puas akan lebih bersemangat, berdedikasi, dan fokus pada tanggung 

jawabnya. Hasil ini mendukung teori Herzberg (1966) yang menegaskan bahwa faktor 

motivasional menumbuhkan keterikatan kerja, serta penelitian Saks (2006) yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan tingkat engagement karyawan. 

Dengan demikian, kepuasan kerja berperan sebagai “bahan bakar psikologis” yang memperkuat 

komitmen guru di SAIM. 

 

Pengaruh Organizational Trust terhadap Job Performance (H3) 

Koefisien jalur sebesar 0,091 menunjukkan bahwa Organizational Trust memiliki 

pengaruh positif namun kecil terhadap Job Performance. Artinya, guru yang mempercayai 

organisasi dan pimpinannya cenderung menunjukkan kinerja yang baik, tetapi pengaruhnya 

tidak signifikan dibandingkan faktor lain seperti kepuasan kerja. 

Dalam konteks SAIM, hasil ini mengindikasikan bahwa kepercayaan guru terhadap 

sistem, kebijakan, dan pimpinan sekolah memang sudah terbangun dengan baik sehingga 

menciptakan rasa aman dan loyalitas dalam bekerja. Namun, kepercayaan tersebut belum 

menjadi faktor utama yang mendorong peningkatan kinerja.  

Temuan ini mendukung penelitian Colquitt et al. (2007) yang menjelaskan bahwa 

kepercayaan lebih berperan membentuk iklim kerja yang positif dibandingkan secara langsung 

meningkatkan performa kerja. Dengan demikian, di SAIM, organizational trust berfungsi 

sebagai fondasi hubungan yang sehat antara guru dan lembaga, namun bukan faktor dominan 

dalam peningkatan performa individu. 

 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Job Performance (H4) 

Dengan nilai koefisien sebesar 0,328, Job Satisfaction terbukti memiliki pengaruh 

terbesar terhadap Job Performance dibandingkan variabel lainnya. Artinya, guru yang puas 

https://dinastirev.org/JEMSI


https://dinastirev.org/JEMSI,                                                                       Vol. 7, No. 2, December 2025  

1384 | P a g e 

dengan pekerjaannya cenderung menunjukkan kinerja lebih tinggi. Kepuasan kerja yang baik 

dapat memotivasi guru untuk lebih disiplin, meningkatkan kualitas pembelajaran, dan 

berinovasi. 

Hasil ini mendukung teori Locke (1976) dan penelitian Judge et al. (2001) yang 

menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor utama kinerja individu. Dalam 

konteks SAIM, kepuasan kerja menjadi faktor paling dominan yang berkontribusi terhadap 

keberhasilan guru dalam melaksanakan tanggung jawab profesionalnya. 

 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Job Performance (H5) 

Koefisien sebesar 0,392 menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif 

terhadap Job Performance dengan kekuatan pengaruh sedang. Artinya, semakin tinggi 

keterikatan kerja guru, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 

Namun demikian, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa pengaruh engagement 

terhadap kinerja masih lebih kecil dibandingkan dengan pengaruh Job Satisfaction. Hal ini 

menandakan bahwa meskipun guru SAIM sudah memiliki semangat dan komitmen yang tinggi, 

kepuasan terhadap pekerjaan, seperti kenyamanan lingkungan, dukungan pimpinan, dan 

kesempatan mengembangkan diri, masih menjadi pendorong utama kinerja mereka. 

Temuan ini sejalan dengan teori Schaufeli & Bakker (2004) yang menekankan bahwa 

engagement merupakan pendorong penting performa kerja, meskipun bukan satu-satunya 

faktor utama. Dengan demikian, di SAIM, employee engagement dapat dikatakan sebagai faktor 

pelengkap yang memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap performa guru. 

 

Mediasi Employee Engagement antara Organizational Trust dan Job Performance (H6) 

Hasil indirect effect menunjukkan bahwa Employee Engagement memediasi hubungan 

antara Organizational Trust dan Job Performance dengan nilai koefisien 0,090. Artinya, 

kepercayaan terhadap organisasi dapat meningkatkan kinerja guru secara tidak langsung 

melalui peningkatan keterikatan kerja. 

Dalam konteks SAIM, hal ini berarti bahwa guru yang mempercayai sistem dan 

kepemimpinan sekolah merasa lebih nyaman dan memiliki keterikatan emosional yang lebih 

kuat terhadap pekerjaannya. Kepercayaan ini menumbuhkan rasa aman dan komitmen yang 

kemudian berpengaruh pada kualitas kinerja mereka, seperti kesiapan mengajar, kedisiplinan, 

dan tanggung jawab terhadap siswa. Meskipun efek mediasi ini kecil, temuan ini tetap 

menunjukkan bahwa engagement berperan sebagai jembatan psikologis antara kepercayaan dan 

performa kerja di SAIM. 

 

Mediasi Employee Engagement antara Job Satisfaction dan Job Performance (H7) 

Nilai koefisien indirect effect sebesar 0,092 menunjukkan bahwa Employee Engagement 

juga memediasi pengaruh Job Satisfaction terhadap Job Performance, meskipun efeknya kecil. 

Guru yang puas dengan pekerjaannya, baik dalam hal penghargaan, dukungan pimpinan, 

maupun keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, akan lebih engaged, dan pada gilirannya 

menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

Dalam konteks SAIM, hal ini tercermin dari guru yang merasa dihargai dan nyaman 

dengan lingkungan kerja yang kolaboratif. Mereka menunjukkan komitmen tinggi terhadap 

proses belajar mengajar serta aktif berkontribusi dalam kegiatan sekolah. Namun demikian, 

jalur langsung antara Job Satisfaction dan Job Performance tetap lebih dominan dibandingkan 

efek tidak langsung melalui engagement. Artinya, kepuasan kerja tetap menjadi faktor utama 

yang mendorong kinerja guru SAIM, sedangkan employee engagement memperkuat, tetapi 

tidak menggantikan, pengaruh tersebut. 
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KESIMPULAN 

Hasil penelitian ini secara umum menjawab permasalahan yang telah dirumuskan dalam 

pendahuluan, yaitu bagaimana pengaruh Organizational Trust dan Job Satisfaction terhadap 

Employee Engagement serta dampaknya terhadap Job Performance guru di Sekolah Alam 

Insan Mulia (SAIM) Surabaya. Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Structural 

Equation Modeling – Partial Least Squares (SEM-PLS), diperoleh bahwa hubungan antar 

variabel bersifat positif dengan tingkat pengaruh yang bervariasi, baik secara langsung maupun 

tidak langsung. 

Secara khusus, penelitian ini menunjukkan bahwa Job Satisfaction memiliki pengaruh 

paling kuat terhadap Job Performance, baik secara langsung maupun melalui Employee 

Engagement. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor dominan dalam 

membentuk kinerja guru di SAIM. Guru yang merasa puas terhadap lingkungan kerja, sistem 

penghargaan, hubungan interpersonal, serta dukungan pimpinan cenderung memiliki semangat 

dan tanggung jawab tinggi dalam mengajar. Kondisi ini sejalan dengan karakteristik SAIM 

sebagai sekolah berbasis alam yang menekankan kebebasan berekspresi, kolaborasi, dan 

kesejahteraan psikologis tenaga pendidiknya. 

Sementara itu, Organizational Trust memiliki pengaruh positif namun relatif kecil 

terhadap Employee Engagement maupun Job Performance. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat 

kepercayaan guru terhadap sistem dan kepemimpinan sekolah sudah cukup baik, tetapi belum 

menjadi faktor penentu utama dalam peningkatan keterikatan dan performa. Kepercayaan di 

SAIM tampaknya telah menjadi bagian dari budaya kerja yang mapan (given value), sehingga 

kontribusinya terhadap kinerja tidak lagi menonjol. 

Selain itu, Employee Engagement terbukti memiliki pengaruh positif terhadap Job 

Performance dengan kategori sedang. Artinya, guru yang memiliki tingkat keterikatan tinggi, 

ditandai dengan antusiasme, dedikasi, dan konsentrasi pada pekerjaan, cenderung menunjukkan 

hasil kerja yang lebih baik. Namun demikian, efek keterikatan ini masih lebih lemah 

dibandingkan dengan kepuasan kerja, sehingga peningkatan kinerja guru di SAIM lebih efektif 

dilakukan melalui strategi peningkatan kepuasan kerja, seperti pemberian apresiasi, 

pengembangan profesional, dan keseimbangan beban kerja. 

Nilai R Square sebesar 0,354 untuk model Employee Engagement dan 0,340 untuk model 

Job Performance menunjukkan bahwa pengaruh gabungan dari Job Satisfaction dan 

Organizational Trust terhadap keterikatan dan kinerja berada pada kategori sedang. Hal ini 

mengindikasikan bahwa selain dua variabel tersebut, masih terdapat faktor lain yang dapat 

memengaruhi kinerja guru, seperti gaya kepemimpinan, motivasi intrinsik, dan lingkungan 

kerja inovatif yang khas di SAIM. 

Dari sisi metodologi, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi 

peluang perbaikan pada penelitian berikutnya. Pertama, jumlah sampel hanya mencakup 50 

guru dari total populasi 115 orang, sehingga hasilnya belum sepenuhnya merepresentasikan 

keseluruhan kondisi guru di SAIM. Kedua, penelitian ini hanya menggunakan pendekatan 

kuantitatif, padahal pemahaman mendalam mengenai trust dan engagement dapat diperkuat 

dengan wawancara atau observasi kualitatif. Ketiga, variabel lain seperti kepemimpinan 

transformasional, iklim organisasi, atau motivasi spiritual belum dimasukkan dalam model, 

padahal faktor-faktor tersebut sangat relevan dalam konteks sekolah berbasis nilai seperti 

SAIM. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkaya kajian tentang perilaku organisasi di 

bidang pendidikan dan memberikan implikasi praktis bagi pengelolaan sumber daya manusia 

di sekolah berbasis karakter. Bagi SAIM, temuan ini menegaskan bahwa strategi peningkatan 

kinerja guru perlu difokuskan pada peningkatan kepuasan kerja dan penguatan budaya kerja 

kolaboratif. Sementara itu, bagi penelitian selanjutnya, model ini dapat dikembangkan lebih 

lanjut dengan melibatkan variabel kontekstual lain serta jumlah responden yang lebih besar agar 

menghasilkan model yang lebih komprehensif dan representatif. 
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