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Abstract: This study examines the effects of training and development and work-life balance on
job performance among event organizer employees in Semarang City, with employee engagement
serving as a mediating variable. A quantitative approach with an explanatory research design was
employed. The study involved 145 event organizer employees in Semarang City who had worked
for at least one year and were selected using a purposive sampling technique. Data were collected
through a five-point Likert scale questionnaire and analyzed using Structural Equation Modeling—
Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS 4.1.1.6. The analysis included the evaluation of
the outer model, inner model, and hypothesis testing. The findings reveal that training and
development has no significant effect on job performance, whereas work-life balance has a positive
and significant effect on job performance. Furthermore, training and development positively
influences employee engagement, while work-life balance has no significant effect on employee
engagement. The results also indicate that employee engagement positively affects job
performance and fully mediates the relationship between training and development and job
performance. In contrast, employee engagement does not mediate the relationship between work-
life balance and job performance. These findings suggest that enhancing employees' competencies
through training programs alone is insufficient to improve job performance unless accompanied by
strong employee engagement. Conversely, work-life balance contributes directly to improved job
performance without requiring increased employee engagement.

Keywords: Training and Development; Work-Life Balance; Employee Engagement; Job
Performance; Event Organizer.

Abstrak: Penelitian ini mengkaji bagaimana training and development dan work-life balance
memengaruhi job performance pada karyawan event organizer di Kota Semarang, dengan
employee engagement diposisikan sebagai variabel mediasi. Pendekatan yang digunakan
merupakan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. Sampel penelitian terdiri atas 145
karyawan yang telah bekerja satu tahun event organizer di Kota Semarang dan dipilih
menggunakan teknik purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
kuesioner menggunakan lima poin skala likert, kemudian dianalisis menggunakan metode
Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan aplikasi SmartPLS 4.1.1.6
melalui pengujian outer model, inner model, dan uji hipotesis. Temuan dari penelitian ini
menunjukkan bahwa training and development tidak memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap job performance, sedangkan work-life balance terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance. Selain itu, training and development memiliki pengaruh positif terhadap
employee engagement, sementara work-life balance tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan
terhadap employee engagement. Penelitian ini juga menemukan bahwa employee engagement
berpengaruh positif terhadap job performance serta mampu memediasi secara penuh hubungan
antara training and development dan job performance. Sebaliknya, employee engagement tidak
mampu memediasi hubungan antara work-life balance dan job performance. Temuan tersebut
mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi melalui program pelatihan belum cukup untuk
meningkatkan kinerja tanpa disertai keterikatan karyawan yang kuat terhadap organisasi. Di sisi
lain, keseimbangan kehidupan kerja dapat meningkatkan job performance secara langsung tanpa
melalui peningkatan employee engagement.

Kata Kunci: Training and Development; Work-Life Balance; Employee Engagement; Job
Performance; Event Organizer.
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PENDAHULUAN

Organisasi hadir sebagai wadah bagi sekelompok orang untuk mencapai tujuan bersama melalui
koordinasi sumber daya yang tertata. Sejauh mana tujuan tersebut dapat tercapai sangat
bergantung pada kapasitas organisasi mengelola sumber daya manusianya sebagai aset strategis
(Sultana et al., 2026). ). Di tengah dinamika bisnis yang serba cepat dan syarat ketidakpastian,
organisasi perlu memiliki kapabilitas adaptif agar keberlangsungan operasionalnya tetap terjaga
sekaligus mampu merespons perubahan secara tepat waktu (soleimani et al., 2025). Selain
struktur formal, efektivitas organisasi juga tidak lepas dari peran budaya dan praktik manajerial
yang turut membentuk perilaku karyawannya. Budaya organisasi yang mendorong fleksibilitas,
kolaborasi, serta kepercayaan terhadap manajemen. Kondisi tersebut menciptakan lingkungan
kerja yang aman secara psikologis sehingga karyawan terdorong untuk berinovasi dan memberikan
kontribusi terbaik dalam pencapaian tujuan organisasi. (Dheer et al., 2026).

Sebagai salah satu indikator utama keberhasilan organisasi, job performance menjadi tolak ukur
penting dalam menilai sejauh mana keterlibatan anggota organisasi dalam Upaya mencapai tujuan
organisasi. Job performance secara lebih luas meninjau kualitas perilaku, konsistensi, serta
efektivitas karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya (Mandaleeka et al., 2025). Taji et al.
(2023) membagi job performance menjadi dua dimensi, yakni task performance dan contextual
performance. Task performance terkait dengan penyelesaian tugas pokok seperti pencapaian
target, ketepatan waktu, dan mutu pekerjaan, sementara contextual performance mengacu pada
perilaku di luar tugas formal, seperti kerja sama, inisiatif, dan kepatuhan terhadap norma
organisasi yang turut mendukung terbentuknya suasana kerja yang kondusif.

Job performance dipengaruhi oleh sejumlah faktor, di antaranya training and development dan
work-life balance. Training and development berfungsi sebagai strategi organisasi untuk
membangun kompetensi, keterampilan, dan kesiapan karyawan menghadapi perubahan
lingkungan kerja (Mandaleeka et al., 2025). Rancangan pengembangan keterampilan yang disusun
secara terstruktur dan berkesinambungan dapat meningkatkan rasa percaya diri karyawan
sehingga pekerjaannya dapat dijalankan secara lebih efektif (Amir-Rad et al., 2026). Work-life
balance semakin menarik atensi seiring meningkatnya tuntutan dan kompleksitas pekerjaan.
Kesanggupan karyawan menjaga stabilitas antara kehidupan pribadi dan karir membantu
meredakan tekanan, menjaga stamina, dan mencegah kelelahan kerja sehingga turut mendorong
peningkatan kinerja (Dorta-Afonso et al., 2025). Sebaliknya, apabila keseimbangan kedua peran
tersebut terganggu, konflik yang muncul dapat menurunkan kesejahteraan sekaligus efektivitas
kerja karyawan (Barokah et al., 2025).

Dalam menjelaskan bagaimana praktik organisasi dapat memengaruhi kinerja karyawan,
diperlukan mekanisme psikologis yang mampu menjembatani hubungan tersebut, salah satunya
adalah employee engagement. Employee engagement diartikan keadaan ideal dari mental individu
yang ditandai dengan dedikasi, kontribusi penuh, dan semangat ketika berada pada pekerjaannya
(Castaneda et al., 2026). Dalam perspektif Job Demands-Resources Theory, employee
engagement muncul ketika individu memperoleh sumber daya kerja yang memadai, seperti
dukungan organisasi, kepemimpinan yang efektif, dan lingkungan kerja yang aman (Rosemarino
et al., 2025). Tingginya tingkat keterlibatan seorang individu, cenderung menginvestasikan energi
dan usaha ekstra sehingga mampu meningkatkan performa kerja secara optimal (Baydeniz et al.,
2025; Wiegand & Morgan, 2025).

Meskipun berbagai penelitian telah membahas hubungan antara training and development, work-
life balance, employee engagement, dan job performance, hasil penelitian sebelumnya masih
menunjukkan inkonsistensi. Pada pengaruh antara training and development terhadap job
performance, beberapa penelitian menunjukan bahwa adanya hubungan signifikan antara training
and development terhadap job performance. Osiesi et al. (2021), Fithraka & Rachmawati (2023),
Darmawan et al. (2022) menemukan bahwa Namun penelitian oleh Anggono & Hwee (2024)
menemukan hasil sebaliknya dari hubungan training and development terhadap job performance.

Pada hubungan antara work-life balance terhadap job performance, peneliti Duan et al. (2023)
serta Susanto et al. (2022) menyimpulkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job performance. Sebaliknya, Yoga Alfranssyah et al. (2023) dan Turangan et
al. (2022) menemukan bahwa work-life balance tidak berpengaruh langsung terhadap job
performance. Inkonsistensi serupa juga ditemukan pada pengaruh antara training and
development terhadap employee engagement. Jennifer & Asri (2022), Hoo et al. (2024), dan Singal
et al. (2023) menemukan bahwa training and development berpengaruh signifikan terhadap
employee engagement. Namun, Azmy et al. (2023) menemukan bahwa training and development
tidak berpengaruh terhadap employee engagement. Pada pengaruh antara work-life balance
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dengan employee engagement, Kurniawati & Mulyanto (2024), Sutanto et al. (2024), dan Farivar
et al. (2025) mendapati pengaruh signifikan work-life balance terhadap employee engagement.
Sebaliknya, Saragih et al. (2024) menjumpai work-life balance tidak berpengaruh terhadap
employee engagement. Pada pengaruh antara employee engagement terhadap job performance,
Park et al. (2026) menemukan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance. Namun, Febriani & Ramli (2023) serta (Letsoin & Ratnasari, 2020)
menemukan bahwa employee engagement berpengaruh negatif terhadap job performance.

Inkonsistensi juga ditemukan pada peran mediasi employee engagement dalam hubungan antara
training and development dengan job performance. Jennifer & Asri (2022) dan Arwab et al. (2023)
menemukan employee engagement mampu menjadi mediasi hubungan tersebut, sedangkan Hoo
et al. (2024) dan Stirpe et al. (2022) menjumpai employee engagement tidak memediasi hubungan
training and development dengan job performance. Selanjutnya, pada hubungan mediasi employee
engagement antara work-life balance dan job performance, Kurniawati & Mulyanto (2024) serta
Sutanto et al. (2024) menemukan adanya pengaruh mediasi. Namun, hasil penelitian dari Safitri
et al. (2024) dan Nelson & Angellius (2023) adalah employee engagement tidak memediasi
hubungan work-life balance dengan job performance.

Penelitian ini ditujukan kepada karyawan event organizer di Kota Semarang yang merupakan salah
satu sektor jasa dengan perkembangan cukup pesat seiring meningkatnya kebutuhan
penyelenggaraan berbagai acara, baik berskala kecil maupun besar, seperti konser musik,
pernikahan, pameran, hingga kegiatan korporasi. Kota Semarang sebagai salah satu kota besar di
Provinsi Jawa Tengah menunjukkan perkembangan aktivitas industri event organizer yang terus
meningkat. Kondisi tersebut menuntut perusahaan event organizer untuk memiliki sumber daya
manusia yang kreatif, responsif, serta mampu bekerja secara efektif dalam menghadapi dinamika
pekerjaan yang tinggi. Karakteristik pekerjaan di bidang event organizer identik dengan jam kerja
yang tentative serta tekanan kerja yang relatif besar selama proses perencanaan hingga
pelaksanaan acara. Dalam kondisi tersebut, training and development menjadi faktor penting untuk
meningkatkan kompetensi karyawan, sementara work-life balance menjadi aspek krusial
mengingat jam kerja yang tidak menentu berpotensi memengaruhi keseimbangan kehidupan
pribadi dan pekerjaan. Kedua faktor tersebut diyakini memiliki pengaruh terhadap job performance,
baik secara langsung maupun melalui peningkatan employee engagement.

Dalam memperkuat urgensi penelitian, peneliti melaksanakan studi pendahuluan dengan
menyebarkan kuesioner kepada 40 karyawan event organizer di Kota Semarang. Hasil pra-studi
pada variabel job performance menunjukkan rata-rata sebesar 52,5% untuk jawaban “Ya” dan
47,5% untuk jawaban “Tidak”, yang mengindikasikan bahwa tingkat kinerja karyawan belum
sepenuhnya optimal. Capaian terendah terdapat pada indikator contextual performance, khususnya
kemampuan bekerja secara efektif di bawah tekanan, dengan persentase “Ya” sebesar 47,5%.
Hasil wawancara mengungkapkan bahwa selama pelaksanaan event sering terjadi perubahan
mendadak di lapangan serta tuntutan klien yang harus segera dipenuhi, sehingga kondisi tersebut
menimbulkan tekanan kerja yang cukup tinggi dan memengaruhi fokus serta kestabilan kinerja
karyawan.

Pada variabel training and development, hasil pra-studi menunjukkan rata-rata jawaban “Ya”
sebesar 61% dan “Tidak” sebesar 39%. Mayoritas indikator pelatihan menunjukkan persentase
positif pada kisaran 57,5%-62,5%, dengan nilai paling kecil terdapat pada indikator pelatihan
sebelum bekerja sebesar 57,5%. Hasil wawancara menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan
perusahaan umumnya lebih banyak dilakukan secara langsung di lapangan saat event berlangsung,
sehingga karyawan sering kali belajar sambil bekerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa pelaksanaan
training and development masih belum optimal, terutama pada tahap pembekalan awal sebelum
bekerja. Pada variabel work-life balance, hasil pra-studi menunjukkan rata-rata jawaban “Ya”
sebesar 63,13% dan “Tidak” sebesar 36,88%, yang menandakan bahwa keseimbangan kehidupan
kerja karyawan tergolong cukup baik namun belum optimal. Nilai terendah terdapat pada indikator
work enhancement of personal life, khususnya pada pernyataan bahwa pekerjaan membuat
suasana hati menjadi lebih baik di rumah, dengan persentase “Ya” hanya sebesar 45%. Hasil
wawancara memperlihatkan bahwa durasi kerja yang panjang dan jam kerja yang tidak menentu
menyebabkan karyawan cenderung mengalami kelelahan setelah event berlangsung, sehingga
energi yang dimiliki lebih banyak digunakan untuk pemulihan dan waktu untuk kehidupan pribadi
menjadi terbatas. Selanjutnya, pada variabel employee engagement, hasil pra-studi menunjukkan
rata-rata jawaban “Ya” sebesar 72,5% dan “Tidak” sebesar 27,5%, yang mengindikasikan bahwa
tingkat keterlibatan karyawan tergolong baik namun belum sepenuhnya optimal. Nilai terendah
terdapat pada indikator behavioral engagement, khususnya kesediaan memberikan usaha
tambahan tanpa diminta, dengan persentase “Ya” sebesar 67,5%. Hasil wawancara menunjukkan
bahwa dalam pelaksanaan event, karyawan umumnya lebih fokus pada tugas utama yang telah
dibagi sejak awal. Kondisi kerja yang padat dan tekanan waktu membuat karyawan cenderung
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memprioritaskan penyelesaian tanggung jawab utama dibandingkan mengambil inisiatif tambahan
di luar perannya.

Dalam konteks industri kreatif, fenomena tersebut menjadi semakin relevan khususnya pada
bidang event organizer. Industri ini menuntut karyawan untuk bekerja secara dinamis, menghadapi
tekanan waktu, serta mampu menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan selama proses
perencanaan hingga pelaksanaan acara. Karakteristik pekerjaan yang identik dengan mobilitas
tinggi, jam kerja yang tidak menentu, dan tekanan kerja yang relatif besar berpotensi
memengaruhi keseimbangan kehidupan kerja sekaligus performa kerja karyawan. Oleh karena itu,
organisasi yang bergerak pada bidang event organizer perlu memperhatikan pengembangan
kompetensi karyawan melalui program training and development serta menciptakan kondisi kerja
yang mendukung work-life balance guna menjaga employee engagement dan meningkatkan job
performance. Berdasarkan fenomena empiris dan research gap yang telah diuraikan, penelitian
mengenai pengaruh training and development dan work-life balance terhadap job performance
dengan employee engagement sebagai variabel mediasi pada karyawan event organizer di Kota
Semarang menjadi penting untuk dilakukan.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Landasan Teori

Organizational Support Theory (OST) yang dicetuskan oleh Eisenberger et al. (1986) menjelaskan
bahwa kesan karyawan terhadap dukungan organisasi memengaruhi sikap, motivasi, dan perilaku
kerja, termasuk performa kerja. Dalam penelitian ini, dukungan organisasi diwujudkan melalui
implementasi training and development serta work-life balance. Program training and development
berkontribusi terhadap peningkatan kompetensi, pengetahuan, dan efikasi diri karyawan sehingga
mampu meningkatkan efektivitas kerja. Sementara itu, kebijakan work-life balance, seperti
fleksibilitas kerja dan dukungan terhadap kesejahteraan karyawan, membantu mengurangi konflik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga menurunkan tingkat stres dan mendorong
peningkatan performa kerja (Ahmed et al., 2025). Dukungan organisasi tersebut juga mendorong
terbentuknya employee engagement yang ditunjukkan melalui semangat, dedikasi, dan keterikatan
emosional terhadap pekerjaan. Kurtessis et al. (2015) menjelaskan bahwa persepsi terhadap
dukungan organisasi yang tinggi meningkatkan keterlibatan karyawan, yang selanjutnya
berdampak positif terhadap job performance.

Organizational Support Theory berlandaskan Social Exchange Theory (SET) yang dicetuskan oleh
(Cropanzano & Mitchell, 1972). Teori ini memandang hubungan antara organisasi dan karyawan
sebagai hubungan timbal balik, di mana dukungan yang diberikan organisasi akan dibalas melalui
sikap dan perilaku kerja yang positif. Dalam penelitian ini, training and development dipandang
sebagai bentuk investasi organisasi dalam meningkatkan kapabilitas karyawan, sedangkan work-
life balance mencerminkan perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan. Kedua bentuk
dukungan tersebut mendorong munculnya loyalitas, keterlibatan, dan motivasi kerja yang lebih
tinggi (Ntarmah, 2020). Ahmed et al. (2025) juga menjelaskan bahwa employee engagement
menjadi mekanisme yang menghubungkan dukungan organisasi dengan peningkatan job
performance.

Berdasarkan penjelasan tersebut, Organizational Support Theory relevan digunakan sebagai
landasan teoritis dalam penelitian ini karena dapat menguraikan mekanisme korelasi antara
training and development, work-life balance, employee engagement, dan job performance. Melalui
perspektif timbal balik antara organisasi dan karyawan, teori ini menjelaskan bahwa dukungan
organisasi akan meningkatkan keterlibatan karyawan yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan job performance.

Pengaruh Training & Development terhadap Job Performance

Training and development merupakan proses pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan
secara terencana untuk mengeskalasi pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan perilaku kerja
karyawan agar mampu bekerja secara efektif. Yavas & Karatepe (1996) menjelaskan bahwa
training and development merupakan aktivitas pembelajaran yang dirancang untuk mendukung
penyelesaian pekerjaan dan peningkatan performa kerja. Selain itu, training and development
berperan dalam pengembangan human capital melalui peningkatan kompetensi, pembentukan
budaya pembelajaran, serta penguatan daya saing organisasi (Aguinis & Kraiger, 2000; Hussain et
al., 2023). Indikator training and development meliputi pelatihan berkelanjutan, pelatihan sebelum
bekerja, pelatihan peningkatan pelayanan, pelatihan penanganan keluhan, dan pelatihan
penanganan masalah.

Page | 1972



JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN BISNIS
P-ISSN 2620-9551
E-ISSN 2622-1616
JAMBURA: Vol 9. No 2. September 2026
Website Jurnal: http://ejurnal.ung.ac.id/index.php/JIMB

Job performance merupakan kemampuan dan perilaku individu dalam melaksanakan tugas serta
tanggung jawab pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi. Silva et al. (2015) menjelaskan
bahwa kinerja bersifat dinamis dan multidimensional karena mencakup hasil kerja, perilaku,
kemampuan, dan proses kerja individu. Campbell et al. (1990) menyatakan bahwa kinerja
merupakan keseluruhan perilaku dan aktivitas kerja yang relevan terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Indikator job performance menurut Silva et al. (2015) meliputi task performance dan
contextual performance.

Berdasarkan Organizational Support Theory yang dikemukakan oleh Eisenberger et al. (1986),
program training and development merupakan bentuk dukungan organisasi yang menunjukkan
perhatian perusahaan terhadap peningkatan kompetensi dan pengembangan karyawan. Dukungan
tersebut mendorong karyawan untuk meningkatkan kemampuan kerja serta memberikan
kontribusi yang lebih besar kepada organisasi sebagai bentuk timbal balik atas investasi yang
diberikan perusahaan. Melalui pembinaan dan pengembangan, karyawan memperoleh
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan
secara efektif sehingga dapat meningkatkan kualitas maupun kuantitas hasil kerja.

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa training and development berpengaruh
positif terhadap job performance. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang
memperoleh kesempatan mengikuti program pelatihan cenderung memiliki kompetensi yang lebih
baik sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian
Osiesi et al. (2021), Fithraka & Rachmawati (2023), dan Darmawan et al. (2022) yang
menunjukkan bahwa training and development berpengaruh signifikan terhadap job performance.

H1: Training & Development berpengaruh signifikan terhadap Job Performance.
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Job Performance

Menurut Fisher et al. (2009), work-life balance adalah kemampuan individu dalam mengelola
hubungan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang, yang ditandai dengan
rendahnya konflik serta adanya pengaruh timbal balik antara peran kerja dan non-kerja. Work-life
balance menjadi aspek penting bagi karyawan modern untuk menjaga kualitas hidup sekaligus
mencegah burnout akibat tingginya beban kerja (Endeka, 2020). Keseimbangan ini tercapai ketika
tuntutan pekerjaan, tanggung jawab keluarga, dan kebutuhan personal berjalan selaras (Sismawati
& Lataruva, 2020). Indikator work-life balance menurut Fisher et al. (2009) meliputi Work
Interference with Personal Life (WIPL), Personal Life Interference with Work (PLIW), Personal Life
Enhancement of Work (PLEW), dan Work Enhancement of Personal Life (WEPL).

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa work-life balance berpengaruh positif
terhadap job performance. Hasil temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang dapat menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung menunjukkan tingkat kinerja
yang lebih tinggi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Sutanto et al. (2024), Kurniawati &
Mulyanto (2024), serta Farivar et al. (2025) yang menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap job performance.

H2: Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Job Performance.
Pengaruh Training & Development terhadap Employee Engagement

Employee engagement merupakan kondisi psikologis positif yang tercermin melalui keterlibatan
kognitif, emosional, dan perilaku karyawan dalam pekerjaan. Shuck et al. (2016) menjelaskan
bahwa ikatan ini menunjukkan perhatian, energi, dan komitmen penuh individu terhadap pekerjaan
maupun organisasi. Karyawan dengan employee engagement tinggi cenderung menunjukkan fokus
kerja, keterikatan emosional, dan kesediaan memberikan usaha lebih. Indikator employee
engagement menurut Shuck et al. (2016) meliputi cognitive engagement, emotional engagement,
dan behavioral engagement.

Berdasarkan Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Cropanzano & Mitchell (1972),
hubungan antara organisasi dan karyawan didasarkan pada prinsip timbal balik. Program training
and development yang diberikan organisasi dipandang sebagai bentuk investasi dan perhatian
perusahaan terhadap pengembangan kompetensi karyawan. Dukungan tersebut menimbulkan
persepsi positif bahwa organisasi menghargai kontribusi dan potensi yang dimiliki karyawan
sehingga mendorong munculnya rasa memiliki, loyalitas, dan keterikatan terhadap organisasi.
Karyawan yang memperoleh kesempatan untuk mengembangkan kemampuan dan kariernya
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cenderung menunjukkan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan maupun
organisasi.

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa training and development berpengaruh
positif terhadap employee engagement. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pemberian
pelatihan dan pengembangan yang memadai mampu meningkatkan keterikatan karyawan
terhadap pekerjaan dan organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Jennifer & Asri (2022),
Hoo et al. (2024), serta Singal et al. (2023) yang menunjukkan bahwa training and development
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

H3: Training & Development berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement

Berdasarkan Organizational Support Theory yang dicetuskan oleh Eisenberger et al. (1986),
kebijakan work-life balance merupakan bentuk perhatian organisasi terhadap kesejahteraan
karyawan. Ketika organisasi memberikan dukungan dalam menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, karyawan akan merasakan adanya kepedulian dan penghargaan
dari organisasi. Kondisi tersebut mendorong terbentuknya sikap positif yang tercermin dalam
meningkatnya keterikatan emosional, kognitif, dan perilaku terhadap pekerjaan maupun
organisasi. Dengan demikian, semakin baik keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan
karyawan, semakin tinggi pula tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan.

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa work-life balance berpengaruh positif
terhadap employee engagement. Hasil temuan tersebut menunjukkan bahwa individu yang dapat
menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat keterikatan
yang lebih tinggi terhadap organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Kurniawati & Mulyanto
(2024), Sutanto et al. (2024), serta Farivar et al. (2025) yang memperlihatkan work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

H4: Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.
Pengaruh Employee Engagement terhadap Job Performance

Berdasarkan teori keterlibatan karyawan yang dikemukakan oleh (William & Kahn, 1990),
employee engagement adalah kondisi ketika individu melibatkan dirinya secara penuh, baik secara
fisik, kognitif, maupun emosional dalam pelaksanaan pekerjaan. Karyawan yang memiliki tingkat
keterlibatan tinggi cenderung menunjukkan antusiasme, dedikasi, komitmen, serta kesediaan
untuk memberikan usaha terbaik dalam menyelesaikan pekerjaan. Tingginya keterlibatan tersebut
memungkinkan karyawan bekerja lebih efektif, produktif, dan berorientasi pada pencapaian tujuan
organisasi sehingga berdampak pada peningkatan kinerja.

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa employee engagement berpengaruh
positif terhadap job performance. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki tingkat kontribusi yang tinggi cenderung memberikan performa kerja yang lebih baik
dibandingkan karyawan dengan tingkat keterlibatan yang rendah. Hal ini sejalan dengan penelitian
Park et al. (2026) yang menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job performance.

H5: Employee Engagement berpengaruh signifikan terhadap Job Performance.

Employee Engagement memediasi pengaruh Training & Development terhadap Job
Performance

Berdasarkan Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Cropanzano & Mitchell (1972),
program training and development yang diberikan organisasi akan menciptakan persepsi positif
bahwa perusahaan menghargai dan mendukung pengembangan karyawan. Persepsi tersebut
mendorong munculnya employee engagement sebagai bentuk timbal balik atas dukungan yang
diterima. Besarnya keterlibatan karyawan akan menunjukkan semangat kerja, dedikasi, dan
komitmen yang lebih besar dalam melakukan pekerjaannya sehingga berdampak pada peningkatan
job performance. Sehingga, employee engagement berperan sebagai mekanisme yang
menjelaskan hubungan antara training and development dan job performance.

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa employee engagement memediasi
pengaruh training and development terhadap job performance. Hasil penelitian tersebut
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menunjukkan bahwa peningkatan kinerja yang dihasilkan dari program pelatihan dan
pengembangan terjadi melalui peningkatan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Jennifer & Asri (2022) serta Arwab et al. (2023) yang menunjukkan
bahwa employee engagement mampu memediasi hubungan antara training and development dan
job performance.

H6: Employee Engagement memediasi pengaruh Training & Development terhadap Job
Performance.

Employee Engagement memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap Job
Performance

Berdasarkan Organizational Support Theory yang dikemukakan oleh Eisenberger et al. (1986),
kebijakan work-life balance menunjukkan perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan.
Dukungan tersebut menciptakan perasaan dihargai dan diperhatikan sehingga meningkatkan
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan maupun organisasi. Tingginya employee engagement
mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih antusias, berdedikasi, dan berkomitmen dalam
mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, employee engagement dipandang sebagai mekanisme
yang menjelaskan bagaimana work-life balance dapat meningkatkan job performance.

Secara empiris, Ahmed et al. (2025) menemukan bahwa employee engagement memediasi
pengaruh work-life balance terhadap job performance. Hasil penelitian tersebut ditemukan bahwa
stabilitas kehidupan kerja yang baik mampu meningkatkan keterlibatan karyawan yang selanjutnya
berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian Kurniawati & Mulyanto
(2024) serta Sutanto et al. (2024) yang menunjukkan bahwa employee engagement mampu
memediasi hubungan antara work-life balance dan job performance.

H7: Employee Engagement memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap Job
Performance.

METODE PENELITIAN

Sebagai metode penelitian, penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif memanfaatkan data yang dinyatakan dalam bentuk numerik dan dianalisis
menggunakan teknik statistik untuk menguji serta menjelaskan hubungan antarvariabel yang
diteliti secara objektif dan sistematis. (Sekaran & Bougie, 2016). Jenis penelitian ini yaitu penelitian
asosiatif dengan pendekatan eksplanatori (explanatory research). Penelitian asosiatif dirancang
guna menganalisis hubungan serta menguji besarnya pengaruh antara dua atau lebih variabel yang
terdapat dalam suatu model penelitian, sehingga dapat memberikan penjelasan mengenai
keterkaitan antarvariabel berdasarkan kerangka teoritis yang digunakan. (Sekaran & Bougie,
2016). Melalui pendekatan ini, peneliti berupaya menjelaskan hubungan antara training and
development dan work-life balance terhadap job performance dengan peran mediasi employee
engagement. Penelitian dilakukan pada karyawan event organizer di Kota Semarang selama satu
bulan. Kota Semarang dipilih sebagai lokasi penelitian karena merupakan ibu kota Provinsi Jawa
Tengah sekaligus pusat kegiatan ekonomi dan bisnis yang memiliki mobilitas tenaga kerja tinggi.

Populasi atau subjek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan event organizer di Kota
Semarang. Jumlah populasi tidak diketahui secara pasti, sehingga penentuan jumlah sampel
mengacu pada pedoman Hair et al. (2022) untuk analisis Structural Equation Modeling—Partial Least
Squares (SEM-PLS), yaitu 5-10 kali jumlah indikator penelitian. Penelitian ini menggunakan 14
indikator dengan faktor pengali 8, sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 112 responden.
Jumlah tersebut telah memenuhi ukuran sampel SEM sebesar 100-200 responden (Hair et al.,
2017; Hair et al., 2022). Teknik pengambilan sampel menggunakan nonprobability sampling
dengan metode purposive sampling, yaitu responden dipilih berdasarkan kriteria tertentu, meliputi
karyawan yang bekerja pada sektor event organizer di Kota Semarang dan telah bekerja minimal
satu tahun (Sekaran & Bougie, 2016).

Penelitian ini menggunakan data primer yang diakumulasi melalui penyebaran kuesioner dengan
skala Likert 1-5, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju (Sekaran & Bougie, 2016).
Analisis data dilakukan menggunakan metode SEM-PLS dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi
4.1.1.6. Evaluasi model dilakukan melalui pengujian outer model dan inner model, meliputi uji
validitas, reliabilitas, koefisien determinasi (R-square), serta pengujian hipotesis berdasarkan nilai
path coefficient dan t-statistics (Ghozali, 2023; Hair et al., 2022). Dalam penelitian ini, variabel
work-life balance, employee engagement, dan job performance dimodelkan sebagai konstruk orde
kedua (second-order construct) karena masing-masing merupakan konstruk multidimensi.
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HASIL PENELITIAN
1. Karakteristik Responden

145 karyawan event organizer di Kota Semarang dilibatkan sebagai responden, dengan seluruh
kuesioner yang disebarkan berhasil dikembalikan sehingga tingkat pengembalian mencapai 100%.
Berdasarkan karakteristik responden, komposisi jenis kelamin relatif seimbang, yaitu 74 responden
(51%) berjenis kelamin perempuan dan 71 responden (49%) berjenis kelamin laki-laki. Sementara
itu, berdasarkan masa kerja, mayoritas responden telah bekerja selama 1-3 tahun (43,4%) dan
3-6 tahun (42,1%), sedangkan responden dengan masa kerja kurang dari 1 tahun dan lebih dari
6 tahun masing-masing hanya sebesar 6,2% dan 8,3%. Karakteristik tersebut memperlihatkan
sebagian besar responden telah memiliki pengalaman kerja yang memadai pada industri event
organizer sehingga mampu memberikan penilaian yang relevan terhadap training and
development, work-life balance, employee engagement, dan job performance.

2. Outer Model

Sebelum melakukan pengujian hipotesis pada model struktural (inner model), terlebih dahulu
dilakukan evaluasi terhadap model pengukuran (outer model) dengan menggunakan metode
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS). Tahap ini bertujuan untuk
memastikan bahwa setiap indikator yang digunakan memiliki tingkat validitas dan reliabilitas yang
memadai dalam merepresentasikan konstruk penelitian. Pada penelitian ini, variabel work-life
balance, employee engagement, dan job performance dimodelkan sebagai konstruk orde kedua
(second-order construct) karena masing-masing terdiri atas beberapa dimensi yang saling
membentuk konstruk secara komprehensif. Berdasarkan hasil evaluasi model pengukuran yang
dilakukan melalui dua tahapan pengujian, diperoleh model pengukuran akhir (outer model)
sebagaimana disajikan pada Gambar 1.

Gambar 1 Outer Model

3. Uji Validitas Konvergen

Berdasarkan hasil uji convergent validity, diketahui bahwa mayoritas indikator memiliki nilai outer
loading di atas 0,70, sehingga dinyatakan memenuhi kriteria validitas konvergen. Hasil uji
convergent validity dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1 Hasil Outer Loading

Variabel Konstruk | Nilai Outer | Keterangan
Loading
Job Performance (Y) Task Performance
Y.1 0.754 Valid
Y.2 0.723 Valid
Y.3 0.709 Valid
Y.4 0.749 Valid
Y.6 0.770 Valid
Y.9 0.741 Valid
Y.10 0.841 Valid
Y.12 0.725 Valid
Contextual Performance
Y.13 | 0.814 | Valid
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Y.14 0.807 Valid
Y.19 0.766 Valid
Y.20 0.787 Valid
Y.21 0.760 Valid
Y.22 0.753 Valid
Y.23 0.752 Valid
Y.25 0.804 Valid
Y.26 0.792 Valid
Y.27 0.787 Valid
Y.28 0.775 Valid
Y.29 0.825 Valid
Training and Development (X1) X1.1 0.709 Valid
X1.2 0.789 Valid
X1.3 0.729 Valid
X1.4 0.716 Valid
X1.5 0.723 Valid
Work-life Balance (X2) Work Interference with Personal Life
(WIPL)
X2.1 0.726 Valid
X2.2 0.832 Valid
X2.3 0.759 Valid
X2.4 0.786 Valid
X2.5 0.751 Valid
Personal Life Interference with Work
(PLIW)
X2.6 0.853 Valid
X2.7 0.865 Valid
X2.8 0.766 Valid
X2.9 0.735 Valid
X2.10 0.797 Valid
X2.11 0.742 Valid
Work Enhancement of Personal Life
(WEPL)
X2.12 0.733 Valid
X2.13 0.732 Valid
X2.14 0.757 Valid
Personal Life Enhancement of Work
(PLEW)
X2.15 0.758 Valid
X2.16 0.754 Valid
Employee Engagement (2Z) Cognitive Engagement
Z.1 0.739 Valid
Z.2 0.788 Valid
Z.3 0.770 Valid
Emotional Engagement
Z.5 0.756 Valid
z.7 0.742 Valid
Z.8 0.811 Valid
Behavioral Engagement
Z.10 0.730 Valid
Z.11 0.773 Valid
Z.12 0.743 Valid

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)

Uji validitas dalam penelitian ini dilaksanakan melalui dua tahap menggunakan pendekatan
convergent validity. Hasil pengujian pada tahap pertama menunjukkan bahwa masih terdapat
beberapa indikator yang memiliki nilai outer loading di bawah batas minimum 0,70 sehingga belum
memenuhi kriteria validitas konvergen dan perlu dieliminasi dari model penelitian. Pada variabel
job performance, indikator yang tidak memenuhi kriteria validitas meliputi Y.5 (0,686), Y.7 (0,542),
Y.8 (0,668), Y.11 (0,112), Y.15 (0,011), Y.16 (0,028), Y.17 (-0,297), dan Y.18 (0,648).
Selanjutnya, pada variabel work-life balance, hanya indikator X2.17 yang memiliki nilai outer
loading sebesar 0,649 sehingga dinyatakan tidak valid. Adapun pada variabel employee
engagement, indikator yang belum memenuhi kriteria validitas terdiri atas Z.4 (0,699), Z.6
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(0,474), dan Z.9 (0,474). Sebaliknya, seluruh indikator pada variabel training and development
memperoleh nilai outer loading di atas 0,70, sehingga seluruh indikator tersebut dinyatakan valid
dan dapat dipertahankan dalam model penelitian tanpa memerlukan proses eliminasi.

Oleh karena itu, tahap selanjutnya dilakukan pengujian ulang terhadap model pengukuran
menggunakan indikator-indikator yang telah memenuhi kriteria validitas konvergen untuk
memperoleh model yang lebih baik. Output nilai loading factor pada pengujian tahap kedua
menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel job performance, training and development,
work-life balance, dan employee engagement memiliki nilai loading factor > 0,70, sehingga seluruh
indikator yang diuji dinyatakan valid. Hal ini mengindikasikan bahwa indikator pernyataan yang
digunakan telah mampu merepresentasikan konstruknya masing-masing dan mendukung validitas
konstruk pada model pengukuran.

4. Average Variance Extracted (AVE)

Hasil pengujian validitas konvergen berdasarkan nilai Average Variance Extracted (AVE) dapat
dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Penelitian Nilai AVE Akar AVE Keterangan
Employee Engagement 0.565 0.762 Valid
Job Performance 0.596 0.772 Valid
Training and Development 0.539 0.734 Valid
Work-life Balance 0.597 0.773 Valid

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)

Berdasarkan nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE) yang terdapat pada Tabel
maka dapat dinyatakan bahwa instrumen (item) yang digunakan pada penelitian ini memenuhi
validitas konvergen yaitu dengan nilai outer loading >0,70 dan nilai AVE >0.50. Artinya, masing-
masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikator-indikatornya, sehingga
validitas konvergen terpenuhi.

5. Fornell Larcker Criterion

Hasil pengujian validitas diskriminan berdasarkan kriteria Fornell-Larcker disajikan pada Tabel 3.
Suatu konstruk dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila nilai akar kuadrat Average
Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk lebih tinggi jika dikomparasikan nilai
korelasinya dengan konstruk lainnya. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk
memiliki kemampuan yang lebih baik dalam menjelaskan indikator-indikator yang membentuknya
dibandingkan dengan konstruk lain dalam model penelitian.

Tabel 3 Nilai Fornell Larcker Criterion

Variabel Employee Job Performance Training and | Work-life
Engagement Development Balance
Employee 0.762
Engagement
Job 0.058 0.772
Performance
Training and 0.513 0.005 0.734
Development
Work-life -0.137 0.632 -0.030 0.773
Balance

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)

Berdasarkan Tabel Fornell Larcker Criterion, dapat dijelaskan bahwa nilai akar kuadrat AVE
(Average Variance Extraced) pada konstruk lebih besar dari korelasi antara konstruk dengan
konstruk lainnya. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa keseluruhan indikator yang digunakan pada
penelitian ini memenuhi validitas diskriminan.
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6. Uji Reliabilitas

Hasil pengujian reliabilitas penelitian ini dilakukan dengan menggunakan dua metode, vyaitu
composite reliability dan Cronbach’s alpha, yang dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4 Nilai Composite Reliability dan Cronbach s Alpha

Variabel (konstruk) Composite Cronbach's Keterangan
Reability Alpha
Employee Engagement 0.926 0.909 Reliabel
Job Performance 0.967 0.964 Reliabel
Training and Development 0.853 0.789 Reliabel
Work-life Balance 0.959 0.955 Reliabel

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)
Tabel menunjukkan bahwa semua variabel laten pada penelitian ini memenuhi besaran nilai
composite reliability dan cronbach’s alpha yaitu >0,70. Artinya, keseluruhan variabel atau
instrumen sebagai alat ukur penelitian ini dinyatakan reliabel atau konsisten.
7. Koefisien determinasi R-Square (Inner Model)
Hasil pengujian koefisien determinasi (R2) dapat dilihat pada Tabel 5. Nilai R2 digunakan untuk
mengukur kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan variasi variabel endogen. Semakin

tinggi nilai R2, semakin besar kemampuan model dalam menjelaskan variabel endogen.

Tabel 5 Coefficient of Determination

Variabel (Konstruk) R Square (R2) Kategori
Employee Engagement 0.278 Lemah
Job Performance 0.424 Lemah

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)

Berdasarkan hasil analisis model struktural menggunakan SmartPLS 4, diperoleh nilai koefisien
determinasi (R-square) yang menunjukkan kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan
variabel endogen pada model penelitian. Nilai R-square untuk variabel Employee Engagement
sebesar 0,278 mengindikasikan bahwa Training and Development serta Work-Life Balance secara
simultan mampu menjelaskan sebesar 27,8% variasi yang terjadi pada Employee Engagement,
sedangkan 72,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model yang tidak dianalisis
dalam penelitian ini. Selanjutnya, nilai R-square untuk variabel Job Performance sebesar 0,424
menunjukkan bahwa Training and Development, Work-Life Balance, dan Employee Engagement
secara bersama-sama mampu menjelaskan 42,4% variasi Job Performance, sementara 57,6%
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian.

Nilai R-square pada kedua variabel endogen tersebut tergolong lemah. Meskipun demikian, nilai
tersebut masih dapat diterima dalam penelitian di bidang manajemen sumber daya manusia dan
perilaku organisasi. Hal ini disebabkan karena Employee Engagement dan Job Performance
merupakan konstruk yang kompleks dan dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari
individu, organisasi, maupun lingkungan kerja, yang tidak seluruhnya dimasukkan ke dalam model
penelitian. Dengan demikian, meskipun kemampuan model dalam menjelaskan variasi kedua
variabel endogen masih terbatas, model penelitian ini tetap memiliki nilai akademik dan empiris
yang relevan untuk menjelaskan hubungan antarvariabel yang diteliti.

8. Uji Hipotesis Langsung (Direct Effect)
Hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) dapat dilihat pada Tabel 6. Pengujian
ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung antarvariabel dalam model penelitian. Hipotesis

dinyatakan diterima apabila memiliki nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05.

Tabel 6 Direct Effect

Variabel Original T- P-values A Keterangan
sample statistics
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Training and Development — Job -0.070 0.774 0.439 Ditolak
Performance

Work-life Balance — Job 0.655 11.354 0.000 Diterima
Performance

Training and Development — 0.509 8.451 0.000 Diterima
Employee Engagement

Work-life Balance — Employee -0.122 1.689 0.091 Ditolak
Engagement

Employee Engagement — Job 0.184 2.148 0.032 Diterima
Performance

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh langsung (direct effect) yang diperoleh melalui prosedur
bootstrapping pada SmartPLS, pengujian signifikansi dilakukan dengan melihat nilai original
sample, t-statistics, dan p-values. Suatu hubungan dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistics >
1,96 dan p-values < 0,05 pada tingkat signifikansi 5% (two-tailed). Adapun hasil pengujian
pengaruh langsung dapat dijelaskan sebagai berikut:

H1: Training & Development berpengaruh signifikan terhadap Job Performance.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Training and Development tidak berpengaruh signifikan
terhadap Job Performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar —0,070, nilai t-
statistics sebesar 0,774 (< 1,96), serta nilai p-values sebesar 0,439 (> 0,05). Dengan demikian,
hipotesis yang menyatakan bahwa Training and Development berpengaruh terhadap Job
Performance ditolak.

H2: Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Job Performance.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Work-life Balance berpengaruh signifikan terhadap Job
Performance dengan nilai original sample sebesar 0,655, nilai t-statistics sebesar 11,354, serta
nilai p-values sebesar 0,000 (< 0,05). Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Work-
life Balance berpengaruh signifikan terhadap Job Performance diterima.

H3: Training & Development berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.

Training and Development terbukti berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar 0,509, nilai t-statistics sebesar 8,451, dan nilai p-
values sebesar 0,000 (< 0,05). Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Training and
Development berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement diterima.

H4: Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement.

Berdasarkan hasil analisis, Work-life Balance tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Employee Engagement. Hal ini ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar —0,122, nilai t-
statistics sebesar 1,689, dan nilai p-values sebesar 0,091 (> 0,05). Oleh karena itu, hipotesis yang
menyatakan adanya pengaruh Work-life Balance terhadap Employee Engagement ditolak.

H5: Employee Engagement berpengaruh signifikan terhadap Job Performance.

Hasil analisis menunjukkan bahwa Employee Engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap
Job Performance dengan nilai original sample sebesar 0,184, nilai t-statistics sebesar 2,148, serta
nilai p-values sebesar 0,032 (< 0,05). Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa
Employee Engagement berpengaruh signifikan terhadap Job Performance diterima.

9. Uji Hipotesis Tidak Langsung (Indirect Effect)

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dapat dilihat pada Tabel 6. Pengujian ini
dilakukan untuk mengetahui peran variabel mediasi dalam menyalurkan pengaruh variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Hipotesis mediasi dinyatakan diterima apabila memiliki nilai t-statistic
> 1,96 dan p-value < 0,05.

Tabel 7 Indirect Effect

Variabel Original T- P-values | Keterangan
sample statistics
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Training and Development — 0.093 2.048 0.041 Diterima
Employee Engagement — Job
Performance
Work-life Balance — Job -0.022 1.208 0.227 Ditolak
Employee Engagement — Job
Performance

Sumber: SmartPLS 4, Data diolah peneliti (2026)

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk mengetahui peran variabel
mediasi Employee Engagement dalam hubungan antara variabel independen dan Job Performance.
Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai spesifik indirect effect melalui metode bootstrapping.
Hasil pengujian dapat dijelaskan sebagai berikut:

H6: Employee Engagement memediasi pengaruh Training & Development terhadap Job
Performance.

Hasil analisis menunjukkan bahwa Employee Engagement mampu memediasi pengaruh Training
and Development terhadap Job Performance. Hal ini dibuktikan dengan nilai original sample sebesar
0,093, nilai t-statistics sebesar 2,048, serta nilai p-values sebesar 0,041 (< 0,05). Dengan
demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Employee Engagement memediasi pengaruh Training
and Development terhadap Job Performance diterima.

H7: Employee Engagement memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap Job
Performance.

Berdasarkan hasil pengujian, Employee Engagement tidak mampu memediasi pengaruh Work-life
Balance terhadap Job Performance. Hal ini ditunjukkan oleh nilai original sample sebesar —0,022,
nilai t-statistics sebesar 1,208 (< 1,96), serta nilai p-values sebesar 0,227 (> 0,05). Oleh karena
itu, hipotesis terkait pengaruh tidak langsung Work-life Balance terhadap Job Performance melalui
Employee Engagement ditolak.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa training and development tidak berpengaruh signifikan
terhadap job performance, sehingga hipotesis pertama ditolak. Temuan ini mengindikasikan bahwa
pelatihan yang diberikan perusahaan belum mampu meningkatkan kinerja karyawan secara
langsung. Pada industri event organizer, kinerja karyawan lebih dipengaruhi oleh pengalaman
kerja, kemampuan beradaptasi, komunikasi tim, serta penyelesaian masalah di lapangan
dibandingkan pelatihan formal. Berdasarkan Organizational Support Theory Eisenberger et al.
(1986), pelatihan merupakan bentuk dukungan organisasi untuk meningkatkan kompetensi
karyawan. Namun, pada penelitian ini manfaat pelatihan belum mampu diterapkan secara optimal
dalam pekerjaan sehingga peningkatan kinerja masih memerlukan mekanisme lain, yaitu employee
engagement. Temuan ini mendukung penelitian Anggono & Hwee (2024) serta Alenezi et al.
(2025), tetapi berbeda dengan Osiesi et al. (2021), Fithraka & Rachmawati (2023), serta
(Darmawan & Anggelina, 2022). Sebaliknya, work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job performance, sehingga hipotesis kedua diterima. Semakin baik keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, semakin tinggi kinerja yang dihasilkan karyawan. Pada
karyawan event organizer, keseimbangan tersebut membantu menjaga kondisi fisik dan psikologis
sehingga karyawan mampu bekerja lebih fokus dan produktif meskipun menghadapi beban kerja
yang dinamis. Temuan ini sesuai dengan Organizational Support Theory, yang menjelaskan bahwa
dukungan organisasi melalui kebijakan work-life balance mampu mengurangi stres, konflik peran,
dan kelelahan sehingga meningkatkan performa kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Ahmed
et al. (2025), Sutanto et al. (2024), Kurniawati & Mulyanto (2024), serta Farivar et al. (2025),
meskipun berbeda dengan (Turangan et al., 2022).

Training and development berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement,
sehingga hipotesis ketiga diterima. Program pelatihan dan pengembangan yang baik membuat
karyawan merasa dihargai, memperoleh kesempatan berkembang, serta meningkatkan rasa
memiliki terhadap organisasi sehingga meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya.
Temuan ini mendukung Social Exchange Theory Cropanzano & Mitchell (1972) yang menjelaskan
bahwa investasi organisasi terhadap pengembangan karyawan akan dibalas melalui peningkatan
komitmen dan keterikatan terhadap organisasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan Ahmed et al.
(2025), Jennifer & Asri (2022), Hoo et al. (2024), Singal et al. (2023), Putri et al. (2021), dan Alam
et al. (2024), tetapi berbeda dengan (Azmy et al., 2023).
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Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap employee engagement, sehingga hipotesis
keempat ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja belum menjadi
faktor utama yang membentuk keterikatan karyawan pada event organizer di Kota Semarang.
Berdasarkan Organizational Support Theory, work-life balance merupakan bentuk dukungan
organisasi yang diharapkan dapat meningkatkan kesejahteraan dan keterikatan karyawan. Namun,
pada penelitian ini dukungan tersebut belum cukup meningkatkan employee engagement. Hasil
penelitian ini sejalan dengan Saragih et al. (2024), tetapi berbeda dengan Kurniawati & Mulyanto
(2024), Sutanto et al. (2024), serta Farivar et al. (2025).

Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance, sehingga
hipotesis kelima diterima. Semakin tinggi keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi,
semakin baik kinerja yang dihasilkan. Karyawan yang memiliki employee engagement tinggi
cenderung bekerja lebih antusias, bertanggung jawab, serta memberikan kontribusi maksimal
dalam setiap pelaksanaan event. Temuan ini sesuai dengan teori Employee Engagement dari Kahn
(1990) yang menjelaskan bahwa keterlibatan kognitif, emosional, dan perilaku mendorong individu
memberikan performa terbaik. Hasil penelitian ini mendukung Ahmed et al. (2025) serta Park et
al. (2026), namun berbeda dengan Febriani & Ramli (2023) serta Letsoin & Ratnasari (2020).

Employee engagement terbukti memediasi pengaruh training and development terhadap job
performance, sehingga hipotesis keenam diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa pelatihan tidak
secara langsung meningkatkan kinerja, tetapi mampu meningkatkan kinerja melalui peningkatan
keterikatan karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan Social Exchange Theory, pelatihan
dipandang sebagai bentuk investasi organisasi yang mendorong karyawan membalasnya melalui
peningkatan employee engagement sehingga berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan
demikian, employee engagement berperan sebagai full mediation dalam hubungan antara training
and development dan job performance. Hasil penelitian ini konsisten dengan Ahmed et al. (2025),
Jennifer & Asri (2022), serta Arwab et al. (2023), meskipun berbeda dengan Hoo et al. (2024),
Stirpe et al. (2022), dan (Ramadhany et al., 2020). Sebaliknya, employee engagement tidak
mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap job performance, sehingga hipotesis
ketujuh ditolak. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun work-life balance berpengaruh
langsung terhadap job performance, keseimbangan kehidupan kerja belum mampu meningkatkan
keterikatan karyawan secara signifikan sehingga jalur mediasi tidak terbentuk. Berdasarkan
Organizational Support Theory, work-life balance merupakan bentuk dukungan organisasi yang
diharapkan dapat meningkatkan kesejahteraan, keterikatan, dan kinerja karyawan. Namun, pada
penelitian ini employee engagement belum menjadi mekanisme yang menjembatani hubungan
tersebut karena keterikatan karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain, seperti budaya organisasi,
kepemimpinan, penghargaan, maupun kesempatan pengembangan karier. Temuan ini sejalan
dengan Safitri et al. (2024), tetapi berbeda dengan Kurniawati & Mulyanto (2024) serta Sutanto et
al. (2024).

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan job performance pada karyawan event organizer di
Kota Semarang tidak dipengaruhi oleh seluruh praktik pengelolaan sumber daya manusia melalui
mekanisme vyang sama. Work-life balance terbukti berpengaruh langsung terhadap job
performance, sedangkan training and development tidak memberikan pengaruh secara langsung,
tetapi meningkatkan job performance melalui employee engagement sebagai mediator penuh.
Temuan tersebut menunjukkan bahwa pelatihan belum cukup untuk meningkatkan kinerja apabila
hanya berfokus pada peningkatan kompetensi, tetapi juga perlu mampu membangun keterikatan
karyawan terhadap organisasi. Di sisi lain, work-life balance tidak terbukti memengaruhi employee
engagement, sehingga keseimbangan kehidupan kerja belum menjadi faktor yang menjelaskan
terbentuknya keterikatan karyawan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, ini memberikan bukti
empiris bahwa employee engagement berperan sebagai variabel mediasi yang menjelaskan
hubungan antara training and development dan job performance. Dengan demikian, peningkatan
kualitas pelatihan dan pengembangan karyawan mampu meningkatkan kinerja kerja melalui
penguatan tingkat keterlibatan karyawan dalam organisasi. Di sisi lain, work-life balance terbukti
memberikan pengaruh secara langsung terhadap job performance tanpa melalui mekanisme
mediasi employee engagement. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa setiap praktik
manajemen sumber daya manusia memiliki mekanisme pengaruh yang berbeda dalam
meningkatkan job performance, khususnya pada industri event organizer, sehingga implementasi
strategi pengelolaan sumber daya manusia perlu disesuaikan dengan karakteristik pengaruh
masing-masing praktik.
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SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan event organizer di Kota Semarang disarankan untuk
meningkatkan kualitas training and development sebagai upaya meningkatkan employee
engagement, karena training and development terbukti berpengaruh positif terhadap employee
engagement, yang selanjutnya mampu meningkatkan job performance karyawan melalui peran
mediasi employee engagement. Selain itu, perusahaan juga perlu mempertahankan penerapan
work-life balance, karena terbukti berpengaruh langsung terhadap job performance. Dengan
demikian, peningkatan training and development dan penerapan work-life balance dapat dilakukan
sesuai dengan peran masing-masing dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Batasan yang dimiliki oleh penelitian ini yaitu hanya dilakukan pada karyawan event organizer di
Kota Semarang sehingga hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan pada industri maupun
wilayah yang berbeda. Selain itu, penelitian ini hanya menguji pengaruh training and development
dan work-life balance terhadap job performance melalui employee engagement. Oleh karena itu,
penelitian selanjutnya disarankan untuk menguji model penelitian pada sektor industri maupun
wilayah yang berbeda serta mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain
yang secara teoritis berhubungan dengan employee engagement maupun job performance,
sehingga mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan.
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