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Abstract 
This study aims to determine the effect of training, employee engagement, and work 
motivation on employee performance. Employee performance is one of the important roles 
in the development of a company or organization that can have a positive impact on the 
company or organization as well as the individual workers themselves, which if the 
management of employee performance is good, an optimal working atmosphere will be 
realized in labor productivity. This research was conducted at the company PT. Nusantara 
Jaya Teknologi which is engaged in computer distributors with a research population of 119 
respondents who are employees. The method of determining the sample of this research is 
purposive sampling. Data collection is done online through the distribution of the google 
form link. Data were analyzed using path analysis by processing data and testing hypotheses 
with SmartPLS 3.0 software. Some of the findings in this study are employee engagement 
and work motivation have a significant positive effect on employee performance. 
Furthermore, training does not have a significant effect on employee performance. However, 
training has an indirect effect on employee performance mediated by employee 
engagement. 
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan, employee engagement, dan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan menjadi salah satu peran 

penting dalam perkembangan perusahaan atau organisasi yang dapat memberikan dampak 

positif terhadap perusahaan atau organisasi serta pribadi pekerja itu sendiri yang dimana 
jika pengelolaan kinerja karyawan baik maka akan terwujudnya suasana kerja yg optimal 

dalam produktifitas tenaga kerja. Penelitian ini dilakukan pada perusahaan PT. Nusantara 
Jaya Teknologi yang bergerak di bidang distributor komputer dengan populasi penelitian 

sebanyak 119 responden yang merupakan karyawan. Metode penentuan sampel penelitian 

ini adalah purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan secara online melalui 
penyebaran link google form. Data dianalisis menggunakan analisis jalur (Path Analysis) 
dengan mengolah data serta menguji hipotesis dengan perangkat lunak SmartPLS 3.0. 
Beberapa temuan dalam penelitian ini adalah employee engagement dan motivasi kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya pelatihan tidak 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, pelatihan memiliki 

pengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh employee 
engagement.  
 

Kata kunci: employee engagement, kinerja karyawan, motivasi kerja, pelatihan 
 

Pendahuluan 
Kinerja karyawan menjadi salah satu 

peran penting dalam perkembangan 
perusahaan yang dapat memberikan dampak 
positif terhadap perusahaan atau organisasi 
serta pribadi pekerja itu sendiri yang dimana 
jika pengelolaan kinerja karyawan baik maka 

akan terwujudnya suasana kerja yg optimal 
dalam produktifitas tenaga kerja (Akbar, 2018). 
Kualitas sumber daya manusia dapat dilihat dari 
baik atau buruknya organisasi, dimana jika 
adanya hambatan dalam perkembangan dan 
terbatasnya produktivitas maka organisasi akan 
sulit untuk bersaing dengan organisasi lainnya 
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(Pribadi et al.,2013). Banyaknya faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan harus 
diketahui oleh organisasi karena sangat penting 
dalam meningkatkan produktivitas karyawan 
(Tanujaya, 2015). Kinerja karyawan dapat 
mampu mempengaruhi keberhasilan dalam 
suatu organisasi dalam mencapai tujuan 
organisasi (Gunawan et al., 2020). 

Kinerja karyawan yang baik dapat 
diperoleh dari program pelatihan kerja sehingga 
perusahaan dapat melihat dampak dari 
pelatihan itu sendiri (Sugiarti et al., 2016). 
Perusahaan berharap akan adanya pengaruh 
dalam tingkat kinerja yang diperoleh dari 
pelatihan dalam mewujudkan tujuan –tujuan 
perusahaan serta karyawannya (Hartomo & 
Luturlean, 2020). Adanya pengaruh yang 
sangat penting antara kinerja karyawan dengan 
employee engagement, karena dibangunnya 
keterikatan (engaged) antara karyawan 
terhadap perusahaan sehingga memberikan 
dampak yang baik antara karyawan terhadap 
manajemen dan loyalitas pada perusahaan 
(Wicaksono & Rahmawati, 2019). Employee 
engagement digambarkan sebagai antusias 
yang tinggi dan perasaan positif dengan 
pekerjaan dimana karyawan dapat memperoleh 
kinerja yang baik dari rasa engagement yang 
tinggi sehingga tidak menjadikan pekerjaanya 
sebagai beban (Muliawan et al., 2017). Motivasi 
kerja menjadi faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan dalam perusahaan, dimana 
mendorong karyawan agar bekerja lebih baik 
dengan mempunyai keinginan dan kesediaan 
untuk bekerja, sehingga akan dapat 
menguntungkan perusahaan (Subroto, 2018). 
Karyawan yang tingkat motivasinya rendah 
akan sangat berbeda dengan karyawan yang 
memiliki tingkat motivasi tinggi, sehingga 
pemberian motivasi baik dalam bentuk materi 
atau pujian akan sangat mempengaruhi kinerja 
karyawan (Ma’ruf & Chair, 2020). 

Riset yang dilakukan oleh Hartomo dan 
Luturlean (2020) ditemukan pengaruh pelatihan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain 
menunjukan adanya hubungan antara program 
pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan (Tanujaya, 2015;Subroto, 2018). 
Selanjutnya Muliawan et al.(2017) berpendapat 
bahwa employee engagement dapat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan Habiburrahman 

(2017) menjelaskan bahwa variabel employee 
engagement dan motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Namun demikian 
mengingat bahwa pelatihan serta employee 
engagement mempunyai dampak terhadap 
kinerja karyawan maka pada penelitian ini akan 
membahas pengaruh pelatihan, employee 
engagement, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan sesuai dengan rekomendasi 
Sendawula et al. (2018).  

Sehubungan dengan ditemukannya 
penurunan kinerja karyawan pada perusahaan 
PT. Nusantara Jaya Teknologi maka akan 
dilakukan penelitian untuk mengetahui 
penyebab penurunan kinerja karyawan 
tersebut. Terdapat beberapa faktor penurunan 
kinerja seperti kurangnya pelatihan terlihat dari 
hasil wawancara bahwa yang mengikuti 
program pelatihan hanya untuk tingkat 
Supervisior sampai dengan Head Manager 
dimana hanya 14% dari total keseluruhan 
karyawan dan rendahnya motivasi kerja terlihat 
dari tingginya angka keterlambatan dan ijin/alfa 
pada absensi karyawan. Objek penelitian akan 
dilakukan pada perusahaan PT. Nusantara Jaya 
Teknologi yang bergerak di bidang distributor 
komponen komputer yang berada di kawasan 
KH. Hasyim Ashari, Jakarta Pusat untuk 
menguji hubungan antara pelatihan, employee 
engagement, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan. Penelitian dilakukan dengan 
tujuan untuk mengetahui pengaruh antara 
pelatihan, employee engagement, dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan dan akan 
memberikan kontribusi lebih lanjut terhadap 
sumber daya manusia pada sisi kinerja 
karyawan pada perusahaan tersebut. 
Berdasarkan penelitian sebelumnya Sendawula 
et al. (2018), penelitian dilakukan pada sektor 
kesehatan di Uganda, sedangkan pada 
penelitian ini dilakukan di perusahaan 
distributor komponen komputer wilayah KH. 
Hasyim Ashari, Jakarta Pusat. Dan pada 
peneltian ini menambahkan variabel 
independen yaitu motivasi kerja dimana pada 
penelitian sebelumnya tidak membahas variabel 
motivasi kerja. 

 
Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins & Judge (2019) kinerja 
karyawan memiliki kaitan dengan laba 
perusahaan karena karyawan yang mempunyai 



 
Jurnal Ekonomi : Journal of Economic 

p-ISSN 2087-8133| e-ISSN : 2528-326X 

 

Jurnal Ekonomi Volume 14 Nomor 2,November 2023                     93 

kinerja tinggi dapat memberikan kontribusi 
yang positif pada kesuksesan perusahaan 
dalam mencapai tujuan perusahaan. Kemudian 
menurut Ahmad et al.(2015) kinerja karyawan 
ialah hasil perilaku yang telah dipelajari oleh 
karyawan saat pelatihan yang mencakup 
kemampuan mental dan psikologis. Pendapat 
lain menjelaskan bahwa kinerja karyawan dapat 
memperngaruhi pencapaian perusahaan dari 
perolehan hasil upaya kerja individu atau 
karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya 
(Pradhan & Jena, 2017). Menurut Mathis & 
Jackson (2012) menyatakan bahwa kinerja 
karyawan adalah bagian yang sangat penting 
dalam perusahaan, sebab karyawan yang 
kompeten akan dapat menjadi keunggulan 
kompetitif bagi perusahaan tersebut, 
sedangkan karyawan yang memiliki kinerja 
yang lebih rendah atau tidak kompeten maka 
perusahaan akan menghadapi kerugian 
kompetitif. (Ximenes et al. (2019) 
mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat 
diukur melalui indikator secara individu yaitu 
secara kuantitas hasil kerja yang diselesaikan, 
kualitas pada pekerjaan yang dihasilkan, dan 
kemampuan bekerja sama. 

 
Pelatihan 

Menurut Elfrianto (2016) pelatihan 
adalah salah satu cara perusahan agar 
karyawan mendapatkan ilmu pengetahuan, 
keterampilan, dan keahliannya dalam bidang 
pekerjaannya guna untuk memperbaiki kinerja 
dan motivasi dalam bekerja diperusahaan 
tersebut. Selanjutnya Raheja (2015) 
menyimpulkan bahwa perusahaan akan 
mengevaluasi karyawannya baik sebelum 
maupun sesudah melakukan pelatihan, 
mengukur apakah ada pengaruh dalam 
pencapaian tujuan perusahaan dari kegiatan 
pelatihan dengan melihat hasil dalam 
produktivitas, pergantian, kualitas, waktu, 
penjualan, serta biaya relatif nyata. menurut 
Blanchard & Thacker (2019) pelatihan 
membantu karyawan untuk dapat memahami 
misi, strategi, dan tujuan organisasi yang 
diterapkan dalam bentuk perilaku kerja setiap 
karyawan, maka dari itu pelatihan yang efektif 
sangat penting untuk meningkatkan kinerja 
dalam proses perubahan organisasi. Pada 
pelatihan menurut  Subroto, (2018) dapat 
diukur melalui indikator pelatihan yaitu materi 

pelatihan, sarana dan prasarana pelatihan, 
serta peserta pelatihan. 

Motivasi kerja 
Motivasi didefinisikan sebagai suatu 

usaha karyawan dalam menghasilkan suatu 
arah, ketekunan, dan intensitas individual guna 
untuk dapat mencapai tujuan perusahaan itu 
sendiri (Robbins & Judge, 2019). Motivasi pada 
umumnya didefinisikan sebagai pembentukan 
perilaku yang berorientasi pada tujuan 
organisasi, kelompok, dan individu yang saling 
terkait sehingga seringkali secara tidak 
langsung menjadi suatu pencapaian bersama 
(Buble et al., 2014). Motivasi kerja 
mempengaruhi arah, intensitas, dan ketekunan 
karyawan selama kegiatan bekerja dengan cara 
mengalokasikan dalam bentuk upaya, waktu, 
sosial yang diperoleh dari keterampilan yang 
dikembangkan individu, pekerjaan, dan karir 
individu (Kanfer et al., 2017). Alefari et 
al.(2018) menyimpulkan bahwa motivasi kerja 
adalah dorongan dalam diri karyawan itu 
sendiri untuk mengembangkan diri dan 
potensinya dalam menjalankan tugas dan 
kewajibannya agar dapat hasil yang terbaik, 
dapat dianggap juga sebagai bentuk 
keterlibatan karyawan disuatu perusahaan. 
Kemudian terdapat tiga indikator motivasi kerja 
menurut Riyadi, (2011) yaitu need for 
achievement (kebutuhan prestasi), need for 
affiliation (kebutuhan berafiliasi), dan need for 
power (kebutuhan kekuasaan). 

 
Employee engagement 

Menurut Mathis & Jackson (2012) 
Employee engagement bukan hanya mengenai 
soal rasa puas dan senang dengan relasi antara 
mereka dengan atasannya, melainkan adanya 
rasa setia karyawan terhadap pekerjaan yang 
mereka kerjakan terkait dalam kesuksesan 
sebuah perusahaan dan kinerja perusahaan 
yang baik. Komitmen dan keterlibatan 
karyawan adalah salah satu kunci keberhasilan 
organisasi (Anindita & Cahyadi, 2020).  

Robbins & Coulter (2017) juga 
menjelaskan bahwa employee engagement 
adalah karyawan yang merasa sangat terlibat 
dengan hubungan karyawan, rasa kepuasan, 
dan antusias yang dapat dilihat dari semangat 
dalam menjalankan pekerjaan serta merasa 
terhubung dengan perusahaan. Untuk 
tercapainya tujuan dan keberhasilan organisasi, 
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maka perlu adanya perilaku atau sikap positif 
terhadap suatu keadaan karyawan mengenai 
pekerjaan dan organisasi itu sendiri dalam 
pengertian employee engagement (Erwina & 
Amri, 2020). Menurut penelitian Mustamu & 
Lewiuci (2016) Menjelaskan bahwa adanya 
pengaruh antara employee engagement 
dengan kinerja karyawan dalam mewujudkan 
visi perusahaan jika karyawan sudah memiliki 
keterikatan terhadap perusahaan tempat 
bekerja. Selain itu pada Employee engagement 
terdiri dari tiga dimensi yang kemudian 
dijadikan indikator yaitu vigor, dedication, dan 
absorption (Wicaksono & Rahmawati, 2019).  

 
Hubungan pelatihan dengan 
kinerja karyawan 

Pada penelitian yang dilakukan Hakim 
(2018) menyatakan bahwa pelatihan pada 
karyawan akan memiliki dampakdalam 
keterampilan karyawan untuk menghadapi 
permasalahan yang akan ditemui dalam 
pekerjaan, semakin baiknya pelatihan akan 
meningkatkan kinerja dari karyawan. pada hasil 
penelitian Mardiana & Hanafi ( 2021) 
menyatakan bahwa adanya pengaruh positif 
yang signifikan antara variabel Pelatihan 
terhadap kinerja karyawan karena jika 
pelatihan yang digunakan seseorang semakin 
tinggi maka meningkatnya juga kinerja 
karyawan. Kemudian terdapat hasil yang 
membuktikan bahwa adanya pengaruh kinerja 
karyawan dari pelatihan dimana karyawan 
dapat berinovasi dan  menyelesaikan pekerjaan 
dengan lebih cepat  (Jessica et al., 2020). 
Karyawan yang semakin sering mengikuti 
pelatihan dan sesuai dengan pekerjaan yang 
diberikan, maka kinerja karyawan akan 
meningkat (Subroto, 2018). Namun, pada hasil 
penelitian  wicaksono S (2019) menunjukan 
bahwa pelatihan tidak ada pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan beberapa sumber diatas maka 
peneliti menyiapkan hipotesis yang dapat 
dibangun, sebagai berikut: 
H1: Pelatihan berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Karyawan. 

 
Hubungan Pelatihan dengan 
Employee engagement  

Pada penelitian yang dilakukan 
Ferdiansyah  (2018) menjelaskan bahwa 
adanya pengaruh positif terhadap employee 
engagement dengan memberi program 
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan para 
karyawan. Menurut penelitian Fakhri et 
al.(2020) menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh  positif terhadap employee 
engagement, akan meningkatnya employee 
engagement jika perusahaan memiliki program 
pelatihan yang baik. Menurut Mase & Widigdo 
(2021) menyatakan bahwa pelatihan 
berpengaruh positif terhadap employee 
engagement, karyawan yang telah menerima 
pelatihan dapat bekerja dengan lebih 
memahami, fokus, dan semangat dalam 
pekerjaannya sehingga hal ini dapat 
meingkatkan employee engagement. Hal 
serupa ditemukan pada penelitian Antony.S 
(2019) yang menunjukan adanya pengaruh 
pelatihan yang signifikan terhadap tingginya 
employee engagement pada perusahaan yang 
dapat memberikan dampak pada sikap, 
perilaku, dan perhatian yang lebih baik 
terhadap rekan kerjanya. Berdasarkan 
beberapa sumber diatas maka peneliti 
menyiapkan hipotesis yang dapat dibangun, 
sebagai berikut: 
H2: Pelatihan berpengaruh positif terhadap 
Employee engagement. 

 

Hubungan Motivasi Kerja dengan 
Kinerja Karyawan 

Menurut penelitian Nurdiansyah et 
al.(2020) menyatakan bahwa adanya pengaruh 
positif yang siginifikan antara motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian  
Jessica et al.(2020) menjelaskan bahwa 
motivasi dapat memberikan keterampilan dan 
pengalaman kerja karyawan yang dimana dapat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada 
penelitian Gunawan et al.(2020) menjelaskan 
bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan dikantor, 
dimana jika motivasi kerja ditingkatkan, maka 
akan semakin meningkatnya kinerja karyawan. 
Pada penelitian Ma’ruf & Chair (2020) 
menjelaskan adanya pengaruh yang signifikan 
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antara motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan dimana jika motivasi meningkat maka 
terjadinya peningkatan terhadap kinerja 
karyawan. Hal serupa juga ditemukan pada 
penelitian Hendra (2020) yang menyatakan 
bahwa adanya pengaruh positif antara motivasi 
terhadap kinerja karyawan dimana jika motivasi 
kerja karyawan semakin tinggi dapat 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 
Namun, menurut penelitian  Subroto (2018) 
menemukan bahwa tidak terdapat pengaruh 
antara motivasi terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan beberapa sumber diatas maka 
peneliti menyiapkan hipotesis yang dapat 
dibangun, sebagai berikut: 

H3: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Karyawan. 

 
Hubungan Employee engagement 
dengan kinerja karyawan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Hakim 
(2018) menjelaskan bahwa adanya pengaruh 
positif antara Employee engagement terhadap 
kinerja karyawan, dimana semakin baiknya 
Employee engagement akan mempengaruhi 
tingkat kinerja karyawan. pada penelitian 
Ferdiansyah (2018) menyatakan bahwa 
meningkatnya Employee engagement dalam 
diri karyawan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan untuk meberikan performa 
terbaiknya. Menurut penelitian Sucahyowati & 
Hendrawan (2020) menyatakan bahwa 
Employee engagement memiliki pengaruh postif 
terhadap kinerja karyawan dimana perlu 
ditingkatkan dan dipelihara perilaku 
Engagement pada karyawan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Hal serupa 
juga ditemukan pada penelitian Noviardy & 
Aliya (2020) menjelaskan bahwa Employee 
engagement adanya pengaruh signifikan yang 
positif terhadap Kinerja Karyawan. Namun, 
dalam penelitian yang di lakukan oleh 
Rahmadalena & Asmanita (2020) menunjukan 
bahwa Employee engagement tidak adanya 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Berdasarkan beberapa sumber 
diatas maka peneliti menyiapkan hipotesis yang 
dapat dibangun, sebagai berikut: 
H4: Employee engagement berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan 

Hubungan Pelatihan dan Kinerja 
Karyawan melalui Employee 
engagement 

Menurut penelitian Sendawula et al. (2018) 
menyatakan bahwa adanya pengaruh employee 
engagement yang dapat memediasi hubungan 
antara pelatihan dengan kinerja karyawan. 
Pada penelitian Fakhri et al. (2020) menyatakan 
bahwa employee engagement dapat memediasi 
hubungan antara program pelatihan terhadap 
kinerja karyawan dimana jika pelatihan 
ditingkatkan lebih baik maka akan 
meningkatkan employee engagement dan juga 
dapat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 
Menurut Otieno et al. (2015) adanya pengaruh 
employee engagement yang dapat memediasi 
hubungan antara pelatihan dengan kinerja 
karyawan, sebab Employee engangement 
mengarah pada kinerja tinggi, pelayanan 
pelanggan, atau perilaku kreatif karena 
karyawan mendedikasikan sumber daya fisik, 
kognitif, serta emosional dengan praktek 
kinerja dan antusias yang tinggi terhadap 
pekerjaannya. Berdasarkan beberapa sumber 
diatas maka peneliti menyiapkan hipotesis yang 
dapat dibangun, sebagai berikut: 
H5: Employee engagement memediasi terhadap 
hubungan antara pelatihan dan kinerja 
karyawan 

 
Metode Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis 
menggunakan desain penelitian kausal atau 
pendekatan kausalitas yaitu bertujuan untuk 
menjelaskan pengaruh antar variabel 
(Sugiyono, 2019). Tujuan penelitian kausal ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel independen yaitu Pelatihan, 
Employee engagement dan Motivasi Kerja 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan variabel 
dependen pada penelitian ini adalah Kinerja 
Karyawan. Kemudian metode analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
pendekatan kuantitatif (Sugiyono, 2019). 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. 
Nusantara Jaya Teknologi dengan jumlah 
populasi 169 karyawan diketahui. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah purposive sampling yang 
merupakan bagian dari jenis Nonprobability 
Sampling dimana Teknik ini mempertimbangkan 
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bahwa peneliti telah menentukan responden 
yang akan dijadikan sampel (Sugiyono, 2019). 
Kriteria sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini sebagai berikut: (1) telah bekerja 
selama lebih dari 6 bulan (2) berusia 17 sampai 
dengan lebih dari 50 tahun.  Penentuan jumlah 
sampel yang akan menjadi responden dalam 
penelitian ini menggunakan rumus Slovin 
(Nalendra et al, 2021) sebagai berikut: 

  
 

     
 

N = ukuran sampel 
N =Ukuran populasi PT. Nusantara Jaya 

Teknologi (169 karyawan) 
E = Margin error (5%)  

  
   

             
 

  
   

      
                                

 
Sehingga banyak jumlah sampel 

penelitian ini berdasarkan hasil perhitungan 
menggunakan rumus Slovin sebanyak 119 
responden. Sumber data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah data sekunder yang 
diberikan oleh perusahaan berupa data absensi 
karyawan pada tahun 2021 dan data primer 
yang didapat ialah dari hasil wawancara 
langsung, kemudian data primer diperoleh 
dengan mengolah kuesioner yang disebarkan 
kepada seluruh responden karyawan PT. 
Nusantara Jaya Teknologi menggunakan google 
form. 

Dalam menilai jawaban setiap 
pertanyaan pada kuesioner menggunakan 
metode skala likert menurut Sugiyono (2019) 
dengan bobot penilaian pada skala likert bentuk 
pilihan ganda yaitu 1 (sangat tidak setuju), 2 
(Tidak Setuju), 3 (kurang setuju), 4 (Setuju), 
dan 5 (Sangat Setuju). Dengan pengukuran 
variabel kinerja karyawan diukur dengan enam 
pertanyaan yang diadopsi dari Ximenes et al. 
(2019) yaitu secara kuantitas hasil kerja yang 
diselesaikan, kualitas yang diukur dari persepsi 
karyawan terhadap pekerjaan yang dihasilkan, 
dan kemampuan bekerja sama. Kemudian pada 
variabel pelatihan diukur dengan enam 
pertanyaan yang diadopsi dari Subroto (2018) 
yaitu materi pelatihan, sarana dan prasarana 
pelatihan, serta peserta pelatihan. Dan pada 
variabel employee engagement diukur enam 
pertanyaan yang diadopsi oleh Wicaksono & 

Rahmawati (2019) yaitu vigor, dedication, dan 
absorption. Variabel motivasi kerja diadopsi dari 
Riyadi, (2011) dengan tujuh pertanyaan yaitu 
need for achievement (kebutuhan prestasi), 
need for affiliation (kebutuhan berafiliasi), dan 
need for power (kebutuhan kekuasaan). 
Penelitian ini menggunakan metode dengan 
model alternatif dari covariance based 
Structural Equation Model (SEM) yang 
menggunakan pengolahan dan analisis data 
dengan perangkat lunak SPSS 26 dan SmartPLS 
3.0. Peneliti melakukan uji validitas dan 
reliabilitas dengan analisis faktor menggunakan 
SPSS. Uji validitas dilakukan dengan melihat 
nilai pengukuran KaiserMeyer-Olkin (KMO) dan 
Measure of Sampling Adequacy (MSA). Nilai 
KMO dan MSA di atas 0,5 menunjukkan analisis 
faktor sudah sesuai. Uji reliabilitas mengunakan 
pengukuran Cronbach’s Alpha. Nilai Cronbach’s 
Alpha yang mendekati 1 menunjukkan uji 
reliabiltas semakin baik (Hair et al., 2018) 

Berdasarkan hasil olahan data dari pre-
test yang sudah dilakukan kepada 30 orang 
responden, peneliti menemukan hasil bahwa 
variabel kinerja karyawan, pelatihan, employee 
engagement, dan motivasi kerja seluruhnya 
dinyatakan valid. Sedangkan pada variabel 
employee engagement dari 6 pertanyaan hanya 
5 yang dinyatakan valid. Dengan demikian 
setelah dilakukan analisis hasil pre-test maka 
dari 25 pertanyaan,  yang dinyatakan valid 
untuk dijadikan kuisioner  pada penelitian ini 
adalah 24 pertanyaan dengan total responden 
pada penelitian ini adalah sebanyak 119 orang. 

 
Hasil & Pembahasan 

Berdasarkan penyebaran kuisioner yang 
dilakukan secara online melalui google form 
sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan 
yaitu karyawan yang bekerja di PT. Nusantara 
Jaya Teknologi sebanyak 119 responden. Dari 
data yang diperoleh, 78 orang (65.3%) adalah 
perempuan dan 41 orang (34.7%) laki-laki, 
dengan usia kurang dari 20 tahun sebanyak 3 
orang (2,5%), 20 - 35 tahun sebanyak 101 
orang (84,9%), 36 – 50 tahun sebanyak 15 
orang (12,6%). Memiliki status belum menikah 
sebanyak 97 orang (81,5%) dan sisanya 22 
orang (18,5%) sudah menikah. Memiliki 
pendidikan terakhir SMA/SMK/Sederajat 
sebanyak 49 orang (41,2%), sarjana S1 
sebanyak 67 orang (56.3%), dan 3 orang 
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sarjana S2. Pada jumlah pendapatan yang 
diperoleh karyawan setiap bulan < Rp. 
5.000.000 sebanyak 46 orang (38,7%), sekitar 
Rp. 5.000.000 - Rp. 10.000.000 sebanyak 54 
orang (45,4%), lalu sisanya 19 orang (16%) 
berpendapatannya > Rp. 10.000.000. 
Kemudian lama bekerja karyawan didominasi 
oleh kurang dari 2 tahun sebanyak 45 orang 
(37,8%), 41 orang (34,5%) selama 2 – 5 
tahun, 6 – 10 tahun sebanyak 18 orang 
(15,1%), serta sisanya 15 orang (12,6%) diatas 
10 tahun. Dengan jarak dari rumah ke kantor 
sejauh < 5 KM sebanyak 39 orang (32,8%), 5 – 
10 KM sebanyak 49 orang (41,2%), sejauh 11 – 
20 KM sebanyak 18 orang (15,1%), dan sisanya 
13 orang dengan jarak > 20 KM, terakhir 
sebanyak 103 orang (86,6%) belum 
mempunyai anak, 9 orang (7,6%) memiliki 
anak1, 5 orang (4,2%) mempunyai 2 anak, dan 
sisanya sebanyak 2 orang (1,7%) yang memiliki 
lebih dari 2 orang anak. Data responden 
selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 4. 

Uji validitas dan reliabilitas dapat dilihat dari 
hasil evaluasi outer model pada setiap variabel 
dimana dalam mengukur validitas yang baik 
dilakukan pengujian Convergent Validity dan 
Discriminant Validity. Pada Convergent Validity 
dapat dilihat nilai loading factor harus lebih dari 
0,7 atau lebih dari 0,5 sampai 0,6 dianggap 
cukup (Ghozali & Latan, 2020). Kemudian 
indikator dinyatakan valid ketika nilai average 
variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 
0.5 dan pada pengujian Discriminant Validity 
yaitu dengan nilai yang baik cross loading untuk 
setiap variabel harus >0,70, cara lain yang 
dapat dilakukan dengan membandingkan nilai 
akar kuadrat dari AVE lebih besar daripada nilai 
korelasi antar variabel laten (Ghozali & Latan, 
2020). Pada pengujian Reliabilitas pada suatu 
konstruk dengan indicator refleksif dapat diukur 
dari nilai Composite Reliability maupun 
Cronbach Alpha lebih besar dari 0,7 (Ghozali & 
Latan, 2020). Hasil evaluasi mengenai uji 
validitas dan reliabilitas disajikan pada lampiran 
tabel 14, tabel 15. tabel 16, dan tabel 17. Maka 
dapat disimpulkan jika pernyataan (indikator) 
pada setiap variabel dinyatakan reliabel dan 
valid atau dapat dikatakan konsisten (stabil) 
untuk digunakan sebagai alat ukur pada 
penelitian ini. 

Tabel 1 
R- Square 

Variabel 
R 

Square 
R Square 
Adjusted 

Employee 
engagement 

0.134 0.127 

Kinerja Karyawan 0.865 0.861 

 
R-Square dapat dilakukan untuk menilai 
kekuatan prediksi dari model structural (inner 
model) dimana nila R-Square dapat digunakan 
untuk menjelaskan pengaruh variabel laten 
eksogen tertentu terhadap variabel laten 
endogen apakah mempunyai pengaruh yang 
substantive. Hasil R-Square dapat dikategorikan 
sebesar 0,67; 0,33 dan 0,19 untuk variabel 
laten endogen (variabel dependen) dalam 
model struktural mengindikasi bahwa model 
baik, moderat dan lemah. Berdasarkan tabel R-
Square maka dapat dijelaskan bahwa sebanyak 
13,4% variabel Employee engagement 
dipengaruhi oleh variabel pelatihan, sedangkan 
sisanya 86,6% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak ada pada model penelitian ini. 
Selanjutnya, variabel kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh pelatihan, Employee 
engagement, dan motivasi kerja sebanyak 
86,5%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain diluar model penelitian ini. 

 
Tabel 2 

Q- Square 

Employee engagement Kinerja Karyawan 

Q = 1 - (1 - R1) Q = 1 - (1 - R2) 

Q = 1 - (1 - 0,134) Q = 1 - (1 - 0,865) 

Q = 1 - 0,866 Q = 1 - 0,135 
Q = 0, 134 Q = 0, 865 

Q-square digunakan untuk seberapa baik 
observasi dihasilkan oleh model dan juga 
estimasi parameternya. Nilai Q-square lebih 
besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model 
mempunyai nilai predictive relevance, 
sedangkan nilai Q-square kurang dari 0 (nol) 
menunjukkan bahwa model kurang mempunyai 
nilai predictive relevance (Ghozali & Latan, 
2020). 
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Gambar 2 

Diagram Path Coefficients 
Berdasarkan Diagram Path Coefficients T-Value 
pada gambar 2 diatas disajikan hasil pengujian 
hipotesis penelitian ini dapat dilihat pada tabel 
berikut: 

Tabel 3 
Uji Hipotesis Model Penelitian 

Hipotesis 
Pernyataan 
Hipotesis 

Nilai 
T-

Value 
Keterangan 

H1 

Pelatihan 
berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 
Karyawan. 

0.503 
Data Tidak 
Mendukung 
Hipotesis 

H2 

Pelatihan 
berpengaruh positif 
terhadap Employee 

engagement. 

4.024 
Data 

Mendukung 
Hipotesis 

H3 

Motivasi kerja 
berpengaruh positif 

terhadap Kinerja 
Karyawan. 

10.946 
Data 

Mendukung 
Hipotesis 

H4 

Employee 
engagement 

berpengaruh positif 
terhadap kinerja 

karyawan 

3.164 
Data 

Mendukung 
Hipotesis 

H5 

Employee 
engagement 

memediasi terhadap 
hubungan antara 

pelatihan dan 
kinerja karyawan 

2.417 
Data 

Mendukung 
Hipotesis 

 
Berdasarkan Diagram Path Coefficients 

T-Value pada gambar 2 diatas disajikan 
pengujian hipotesis dimana diketahui bahwa 
terdapat 4 hipotesis memiliki nilai t-value diatas 
1,96 sehingga data mendukung hipotesis 
penelitian yang dibangun. Sementara 1 
hipotesis memiliki t-value dibawah 1,96 
sehingga hipotesis tersebut ditolak (Ghozali et 
al., 2020). 

Penelitian ini bertujuan untuk 
mengkonfirmasi seluruh hubungan hipotesis 
yang diajukan berdasarkan pada teori 
sebelumnya untuk menguji hubungan yang 
dapat mempengaruhi pelatihan, employee 
engagement, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan. Hasil pertama menunjukan 
bahwa pelatihan tidak memiliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Sesuai data dari 
hasil responden yang menunjukan bahwa 
mayoritas karyawan berusia 20 – 35 tahun 
sebanyak 85% dengan pendidikan S1 sebanyak 
56,3%, Maka karyawan menginginkan pelatihan 
untuk menambah keterampilan dalam bekerja 
agar dapat mengerjakan tugasnya dengan lebih 
cermat serta hasil yang memuaskan, namun 
ada atau tidaknya pelatihan di perusahaan tidak 
mempengaruhi kinerja karyawan karena usia 
yang masih produktif dan pendidikan yang 
cukup memadai. Hasil ini memperkuat 
penelitian yang dilakukan oleh wicaksono S 
(2019) yang menyatakan bahwa pelatihan tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan karena kompentensi dianggap 
lebih penting dari pada pelatihan. Namun, tidak 
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 
menyatakan bahwa semakin baiknya pelatihan 
akan meningkatkan kinerja dari karyawan 
(Hakim, 2018; Mardiana & Hanafi, 2021). 

Hasil kedua menunjukan bahwa 
pelatihan terbukti memiliki pengaruh terhadap 
employee engagement. Sesuai data hasil 
responden yang menunjukan bahwa 85% 
karyawan berusia 20 – 35 tahun dan lama 
bekerja 38,3% kurang dari 2 tahun, maka 
perusahaan dapat memberikan pelatihan 
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kepada setiap karyawan khususnya yang baru 
bekerja serta diusia yang masih produktif untuk 
menambah keterampilan sehingga karyawan 
merasa bangga dan antusias ketika 
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh 
atasan. Hasil ini mendukung beberapa teori 
sebelumnya yang menyatakan jika karyawan 
mendapatkan pelatihan yang sesuai dengan 
kebutuhan dan kemampuannya maka karyawan 
dapat bekerja dengan lebih memahami, fokus, 
dan semangat sehingga dapat meningkatkan 
employee engagement (Mase & Widigdo, 
2021). Penyataan ini sejalan dengan pendapat 
Antony.S (2019) dimana pelatihan yang 
didapatkan oleh karyawan akan meningkatkan 
employee engagement yang dapat memberikan 
dampak pada sikap, perilaku, dan perhatian 
yang lebih baik terhadap sesama rekan 
kerjanya. Pelatihan yang diperoleh karyawan 
tidak hanya memiliki pengetahuan dan 
keterampilan namun dapat mendorong 
pengembangan pribadi untuk meningkatkan 
engagement pada karyawan karena adanya 
rasa yakin tentang peran mereka dalam 
organisasi (Reza et al., 2019).  

Hasil ketiga membuktikan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan karena adanya dorongan karyawan 
untuk senantiasa membina hubungan baik 
dengan sesama rekan kerjanya serta dapat 
bekerja dalam tim sehingga terciptanya 
motivasi kerja yang membuahkan hasil kinerja 
yang memuaskan. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Hendra (2020) 
yang menjelaskan bahwa adanya motivasi kerja 
dapat membuat dorongan kepada karyawan 
untuk lebih semangat dalam menjalankan 
pekerjaannya dimana hal itu juga akan 
meningkatkan kinerja di perusahaan. Jika 
pimpinan perusahaan dapat merealisasikan 
motivasi kerja dengan memperhatikan hak-hak 
karyawan, mempimpin dengan baik, serta 
bersikap ramah maka karyawan akan lebih 
termotivasi meningkatkan kinerjanya 
diperusahaan(Ma’ruf & Chair, 2020). Jessica et 
al. (2020) juga menyatakan bahwa motivasi 
kerja harus dipertahankan serta selalu 
ditingkatkan dengan memberikan kenyamanan 
pada kondisi lingkungan kerja yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 

Hasil keempat menunjukan bahwa 
employee engagement memiliki pengaruh pada 

kinerja karyawan. Meningkatnya employee 
engagement maka karyawan akan mengerjakan 
pekerjaannya dengan sungguh-sungguh, 
apabila pekerjaan yang dikerjakan mencapai 
target yang ditetapkan maka akan muncul 
perasaan bangga karena merasa terikat secara 
penuh terhadap pekerjaan tersebut. Hal ini 
mendukung teori sebelumnya yang telah 
mengkonfirmasi peranan employee 
engagement terhadap kinerja karyawan 
(Ferdiansyah, 2018) yang dimana jika employee 
engagement didalam diri karyawan meningkat 
maka karyawan akan memberikan performa 
terbaiknya dalam pekerjaannya sehingga 
kinerja karyawan akan semakin meningkat. 
Serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Sucahyowati & Hendrawan (2020) yang 
menunjukan bahwa jika employee engagement 
meningkat maka karyawan akan 
menginvestasikan waktu, kemampuan, dan 
energinya untuk pekerjaannya sehingga kinerja 
karyawan akan semakin meningkat. Karyawan 
yang memiliki keterikatan (engagement) maka 
karyawan akan memaksimalkan dirinya dan 
dapat bekerja tim dengan baik (Noviardy & 
Aliya, 2020). 

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa 
Employee engagement memediasi terhadap 
hubungan antara pelatihan dan kinerja 
karyawan. Karyawan yang menerima pelatihan 
akan merasa dirinya dianggap kompeten oleh 
perusahaan dalam menjalankan sebuah 
tanggung jawab yang lebih besar dan 
terjadinya peningkatan pendapatan yang 
diimbangi dengan adanya dukungan dalam 
penggunaan fasilitas perusahaan, maka timbul 
rasa terlibat secara penuh yang berdampak 
kepada kesungguhan karyawan dalam 
mengerjakan pekerjaan yang diberikan, 
sehingga dapat mengurangi tingkat kesalahan 
dalam pekerjaannya. Dimana hal ini sejalan 
dengan penelitian menurut Sendawula et al. 
(2018) yang menyatakan bahwa adanya 
pengaruh employee engagement yang dapat 
memediasi hubungan antara pelatihan dengan 
kinerja karyawan. dalam penelitian ini 
menyatakan bahwa jika pelatihan ditingkatkan 
lebih baik maka akan meningkatkan employee 
engagement dan juga dapat mempengaruhi 
tingkat kinerja karyawan (Fakhri et al. 2020). 
Otieno et al. (2015) mengungkapkan bahwa 
adanya pengaruh Employee engagement yang 
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mengarah pada kinerja tinggi, pelayanan 
pelanggan, atau perilaku kreatif karena 
karyawan mendedikasikan sumber daya fisik, 
kognitif, serta emosional dengan praktek 
kinerja dan antusias yang tinggi terhadap 
pekerjaannya. 

 
Kesimpulan 

Seluruh hipotesis yang dibangun dalam 
penelitian ini berhasil dibuktikan, dimana 
pelatihan memiliki pengaruh tidak langsung 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
employee engagement. Sementara pelatihan 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan di perusahaan PT. 
Nusantara Jaya Teknologi. Semakin tingginya 
motivasi kerja dan employee engagement pada 
karyawan maka akan semakin meningkatkan 
kinerja karyawan. Karyawan yang mendapatkan 
motivasi kerja dan merasa keterikatan 
(engagement) dengan atasan dan karyawan 
lainnya maka akan memiliki semangat dalam 
mengerjakan pekerjaannya dan merasa bangga 
dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai 
dengan target yang diberikan. Di sisi lain ada 
atau tidaknya pelatihan tidak mempengaruhi 
kinerja karyawan di perusahaan. Seluruh hasil 
dari penelitian ini mendukung beberapa teori 
sebelumnya yang juga telah membuktikan 
adanya keterkaitan yang saling berhubungan 
diantara keempat variabel tersebut, selain itu 
penelitian ini juga berhasil menerapkan model 
penelitian yang diajukan kepada karyawan PT. 
Nusantara Jaya Teknologi. 

Penelitian ini masih memiliki beberapa 
keterbatasan atau limitasi yang ditemukan dan 
dapat diperbaiki untuk masa yang akan datang. 
Pertama, penelitian ini dilakukan di industri 
distributor komputer yang belum tentu 
menggambarkan kondisi di industri lainnya 
secara keseluruhan. Sehingga penelitian di 
masa depan dapat difokuskan pada sektor 
industri lainnya untuk mendapatkan wawasan 
yang lebih luas. Kedua, penelitian ini hanya 
mencakup 3 variabel bebas yang digunakan 
untuk mengetahui pengaruh terhadap kinerja 
karyawan padahal masih terdapat banyak 
variabel bebas lainnya yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan di 
perusahaan. 

Penelitian memberikan beberapa 
implikasi manajerial. Pertama, pelatihan 

diperlukan perusahaan, bukan hanya untuk 
menambah pengetahuan dan keterampilan 
namun juga untuk membangun keterikatan 
antara pimpinan dengan karyawan lainnya. 
kedua, perlu adanya perhatian dari pimpinan 
perusahaan dengan memperhatikan hak – hak 
karyawan, mempimpin dengan baik, serta 
bersikap ramah agar karyawan lebih termotivasi 
dalam mengembangkan diri dan potensinya 
dalam menjalankan tugas dan kewajiban 
dengan baik. Ketiga, untuk menciptakan 
employee engagement perlu adanya 
komunikasi atau relasi yang baik antara 
pimpinan dengan karyawan lainnya diikuti 
dengan rasa kesadaran dalam diri karyawan 
terhadap tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan oleh perusahaan sehingga munculnya 
rasa keterikatan yang dapat mewujudkan visi 
perusahaan. 
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