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ABSTRACT - The purpose of the current literature 

review is to (a) provide a comprehensive understanding 

of the relationship between work life balance, perceived 

organizational support, coaching and job performance 

with employee engagement as mediating variable; (b) 

construct an integrated conceptual framework based on 

empirically validated factors and their relationships, 

along with relevant theories. An integrative literature 

review of 12 empirical studies indicates that work-life 

balance, perceived organizational support, coaching 

and employee engagement has a significant positive 

effect on job performance. The findings also indicate 

that work-life balance, perceived organizational 

support, coaching indirectly significantly influence the 

job performance through the mediating role of employee 

engagement. 
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Coaching, Work-Life-Balance 

 

 

ABSTRAK - Tujuan dari literatur review ini adalah 

untuk (a) menyediakan pemahaman yang 

komprehensif antara work life balance, perceived 

organizational support, coaching dan job performance 

dengan employee engagement sebagai variabel mediasi, 

(b) membangun kerangka konseptual yang terintegrasi 

berdasarkan faktor yang tervalidasi secara empiris 

dengan hubungannya dan teori yang relevan. Literatur 

review ini berasal dari 12 studi empirical yang 

menyebutkan bahwa terdapat pengaruh work-life 

balance, perceived organizational support, coaching 

dan employee engagement terhadap job performance. 

Studi ini juga mengindikasikan bahwa work-life 

balance, perceived organizational support, coaching 

memiliki pengaruh tidak langsung terhadap job 

performance yang dimediasi oleh employee engagement. 

 

Kata Kunci: Keterikatan Karyawan, Kinerja Pekerjaan, 

Pembinaan, Keseimbangan Kerja dan 

Kehidupan. 

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi, batas-batas antarnegara 

semakin kabur dan persaingan di dunia bisnis pun 

menjadi jauh lebih ketat daripada sebelumnya. Hal 

ini memaksa setiap organisasi atau perusahaan untuk 

terus berinovasi dan meningkatkan kualitas kinerja 

para karyawannya. Hanya dengan membangun tim 

yang handal dan produktif, suatu organisasi dapat 

bertahan dan bersaing di tengah dinamika pasar yang 

terus berubah. Perusahaan dituntut untuk tidak hanya 

memiliki strategi bisnis yang kuat, tetapi juga 

memastikan bahwa setiap individu dalam organisasi 

mampu bekerja secara produktif serta optimal. Oleh 

karena itu, pemahaman terhadap faktor-faktor yang 

dapat meningkatkan kinerja karyawan menjadi 

semakin krusial untuk dikaji, terutama dalam konteks 

sumber daya manusia yang merupakan harta utama 

organisasi (Pimenta et al., 2024). Salah satu faktor 

penting yang mendapat perhatian dalam pengelolaan 

sumber daya manusia modern adalah employee 

engagement atau keterikatan karyawan. Employee 

engagement telah terbukti berkontribusi signifikan 

terhadap peningkatan produktivitas, inovasi, dan 

loyalitas karyawan, sehingga berdampak positif pada 

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 

Employee engagement memiliki peranan penting 

dalam perusahaan yang dapat menghasilkan budaya 

organisasi yang positif (Osborne & Hammoud, 

2017). 

Berdasarkan survei global Gallup terbaru, 

tingkat keterikatan karyawan secara global pada 

tahun 2024 hanya mencapai 21%, mengalami 
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penurunan dua poin dari tahun sebelumnya dan 

kembali ke level yang sama seperti saat puncak 

pandemi COVID-19 (Gallup, 2025). Penurunan ini 

menandakan adanya tantangan besar yang dihadapi 

organisasi di seluruh dunia dalam menjaga motivasi 

dan keterlibatan karyawan di tengah dinamika 

ekonomi, perubahan teknologi, serta ketidakpastian 

pasar. Gallup menyoroti bahwa penurunan 

engagement terutama didorong oleh menurunnya 

keterikatan para manajer, yang turun dari 30% 

menjadi 27% dalam satu tahun terakhir. Sementara 

itu, tingkat engagement pada karyawan individual 

tetap stagnan di angka 18% (Gallup, 2025). Hal ini 

menunjukkan bahwa peran manajer sangat krusial 

dalam membangun dan mempertahankan lingkungan 

kerja yang mendukung, karena mereka berada di 

posisi strategis sebagai penghubung antara kebijakan 

organisasi dan pelaksanaan di lapangan (Zhafira et 

al., 2025). 

Variabel lain yang diyakini dapat memengaruhi 

tingkat engagement karyawan diantara lain yaitu 

coaching, work-life balance, dan perceived 

organizational support (POS). Coaching yang efektif 

memungkinkan karyawan memperoleh umpan balik, 

pembelajaran, dan dukungan pengembangan diri 

secara langsung dari atasan atau mentor. Coaching 

merupakan salah satu pendekatan manajerial yang 

berperan dalam meningkatkan employee engagement 

(Irenita et al., 2024). Melalui coaching yang efektif, 

karyawan mendapatkan bimbingan, umpan balik, 

serta dukungan dalam pengembangan karier dan 

pencapaian tujuan kerja. Hubungan yang terjalin 

antara coach dan coachee dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan 

rasa percaya diri, dan memperkuat keterikatan 

karyawan terhadap organisasi (Wang et al., 2024). 

Selain itu, coaching juga membantu membangun 

budaya akuntabilitas dan komunikasi yang terbuka, 

yang pada akhirnya mendorong kinerja individu 

maupun tim (Woodard & Hyatt, 2024). 

Di sisi lain, variablel work-life balance menjadi 

semakin krusial saat menciptakan karyawan yang 

sehat secara mental dan mampu mempertahankan 

performa tinggi. Menurut Soomro et al., (2018) 

menunjukkan bahwa work-life balance dapat 

berpengaruh pada pengurangan stres, peningkatan 

kepuasan kerja, serta mendukung kesehatan fisik 

serta mental karyawan. Ketika karyawan merasa 

kebutuhan pribadinya terpenuhi dan mendapatkan 

fleksibilitas dalam bekerja, tingkat keterikatan dan 

motivasi mereka terhadap pekerjaan pun meningkat, 

sehingga akan berdampak kepada kinerja secara 

langsung dan tidak langsung (Ninaus et al., 2021). 

Selain itu, work-life balance berkaitan dengan 

bagaimana seseorang membagi waktu antara 

pekerjaan dengan berbagai aktivitas lain, seperti 

kehidupan keluarga, urusan pribadi, maupun 

partisipasi dalam kegiatan masyarakat. Menurut 

Smith et al., (2016) menunjukkan lingkungan kerja 

yang mendukung keseimbangan work-life balance 

terbukti tidak hanya memberikan manfaat bagi 

kehidupan pribadi karyawan, namun juga mampu 

meningkatkan kinerja serta mendorong pengambilan 

keputusan yang lebih etis. 

Sedangkan untuk perceived organizational 

support (POS) menunjukkan seberapa besar 

karyawan merasa dihargai dan mendapatkan 

dukungan dari tempat mereka bekerja. POS juga 

menjadi determinan utama dalam membangun 

employee engagement (Kurtessis et al., 2017). 

Karyawan yang merasa dihargai dan didukung oleh 

organisasi cenderung menunjukkan loyalitas dan 
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dedikasi yang lebih tinggi. Penelitian Kumar & 

Bagga (2024), membuktikan bahwa POS memiliki 

pengaruh positif terhadap organizational 

commitment, baik secara langsung maupun melalui 

mediasi employee engagement. Dukungan organisasi 

yang kuat menciptakan rasa aman, kepercayaan, dan 

keterikatan emosional yang memperkuat kontribusi 

karyawan terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Employee engagement seringkali bertindak 

sebagai mediator yang menjembatani pengaruh 

coaching, work-life balance, dan perceived 

organizational support terhadap job performance. 

Artinya, meskipun ketiga faktor tersebut dapat 

memengaruhi kinerja secara langsung, employee 

engagement memperkuat dan memperjelas hubungan 

tersebut. Penelitian Ahmed et al., (2024) menegaskan 

bahwa employee engagement mampu meningkatkan 

pengaruh positif work-life balance dan POS terhadap 

performa kerja, baik dalam konteks perusahaan 

maupun institusi pendidikan tinggi. Selain itu, 

employee engagement terbukti mampu meningkatkan 

kreativitas, inisiatif, dan komitmen dalam 

menjalankan tugas. Dengan tingkat engagement yang 

tinggi, karyawan lebih mampu beradaptasi terhadap 

perubahan, menyelesaikan masalah secara proaktif, 

dan memberikan kontribusi optimal bagi organisasi 

(Iman Permana et al., 2023). Oleh karena itu, upaya 

untuk meningkatkan employee engagement menjadi 

strategi penting yang harus diintegrasikan dalam 

kebijakan pengelolaan sumber daya manusia. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee 

engagement dalam memediasi hubungan antara 

coaching, work-life balance, dan perceived 

organizational support terhadap job performance. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

sumbangsih baik secara teori maupun praktik, 

khususnya dalam penyusunan strategi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan lewat penguatan 

engagement yang didukung oleh coaching, 

keseimbangan kehidupan kerja, serta dukungan 

organisasi yang optimal. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Meta Analysist 

Metode meta-analisis digunakan untuk 

mengkombinasikan hasil dari beberapa penelitian 

guna memperoleh pemahaman yang lebih luas dan 

akurat terkait kaitan antara variabel-variabel yang 

diteliti (Mazzetti et al., 2023). Pendekatan ini sangat 

berguna karena studi tunggal sering kali terdapat 

beberapa keterbatasan, seperti ukuran sampel yang 

tidak besar dan variasi metode penelitian, sehingga 

dengan mengumpulkan data dari banyak studi, 

estimasi efek yang sebenarnya dapat diperoleh 

dengan lebih baik serta dapat menguji konsistensi 

hubungan tersebut di berbagai konteks organisasi. 

Salah satu meta-analisis terbesar yang dilakukan 

oleh Gallup menggabungkan data dari lebih dari 263 

studi dengan hampir 2 juta karyawan dari 192 

organisasi di 49 industri dan 34 negara (Harter et al., 

2013). Hasilnya menunjukkan hubungan positif yang 

signifikan antara employee engagement dengan 

berbagai outcome bisnis, termasuk loyalitas 

pelanggan, profitabilitas, dan produktivitas, serta 

hubungan negatif dengan turnover, absensi, dan 

kecelakaan kerja. Korelasi gabungan antara 

engagement dan kinerja bisnis berada pada kisaran 

0,42, yang menunjukkan hubungan sedang hingga 

kuat. Organisasi yang memiliki tingkat engagement 

tinggi mempunyai peluang keberhasilan bisnis yang 
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jauh lebih besar jika dikomparasi organisasi dengan 

tingkat engagement rendah. 

Meta-analisis ini memberikan manfaat besar 

bagi peneliti dan praktisi karena memungkinkan 

pemahaman yang lebih luas dan generalisasi efek 

variabel yang diteliti, tidak hanya berdasarkan satu 

studi atau organisasi saja (Hayes & Buckingham, 

2020). Hal ini membantu pengambilan keputusan 

manajerial berbasis bukti dan pengembangan strategi 

peningkatan engagement yang efektif dalam berbagai 

konteks organisasi. 

 

Work-Life-Balance 

Work life balance (WLB) didefinisikan sebagai 

keseimbangan antara energi dan waktu yang 

diberikan oleh individu untuk pekerjaan dan kegiatan 

lain di luar pekerjaan seperti keluarga dan hobi 

(Eshetu, 2016). Work Life Balance merujuk pada 

kapasitas seseorang dalam mengelola keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. WLB 

berkaitan dan kemampuan mengelola waktu, 

prioritas, dan keseimbangan seseorang untuk merasa 

terpenuhi dan puas dalam kedua aspek kehidupan 

mereka. Di dalam WLB terdapat keseimbangan 

antara beberapa peran yang berbeda dari seorang 

individu. Konsep keseimbangan yang dimaksud 

meliputi kebahagiaan, wakatu luang, keluarga, 

ambisi, karier dan aktivitas spiritual. Peran ganda 

baik di tempat kerja maupun di keluar yang harus 

dijalankan oleh seorang karyawan membuat 

karyawan menuntut adanya work life balance dalam 

organisasi. Hal ini berkaitan erat dengan adanya 

tanggung jawab terhadap keluarga dan tangggungan 

atau keinginan karyawan untuk lebih banyak 

menghabiskan waktu bersama teman atau menikmati 

waktu luang (Isse Hassan Abdirahman et al., 2018) 

Maka dari itu saat ini perusahaan perlu semakin fokus 

menerapakan kebijakan work life belance untuk 

meningkatkan retensi karyawan (Chaudhuri et al., 

2020). Kebijakan work life balance merupakan upaya 

organisasi dalam menjamin karyawan memperoleh 

waktu yang memadai guna menunaikan kewajiban 

baik di tempat kerja maupun di lingkungan keluarga. 

Studi sebelumnya menunjukkan bahwa terdapat 

keterkaitan antara work life balance dengan kinerja 

karyawan (job performance). Saat karyawan dapat 

menyeimbangkan antara pekerjaan mereka dan 

aktivitas lain, mereka dapat memberikan kontribusi 

besar pada perusahaan, sehingga mempengaruhi 

kinerja pekerjaan mereka. Kehidupan pribadi dapat 

berupa kehidupan keluarga, sosial, kesehatan, dan 

kegiatan pribadi lainnya. Menurut penelitian 

Jaharuddin & Zaino (2019), work life balance sangat 

berpengaruh dalam mengurangi keinginan karyawan 

untuk resign dari pekerjaan. Di samping itu, 

karyawan merasa lebih bahagia karena mampu 

mengatur keseimbangan antara tanggung jawab 

pekerjaan dan kehidupan pribadi secara proporsional, 

baik dalam hal waktu maupun kontribusi (Jaharuddin 

& Zainol, 2019). Karyawan milenial dan gen z 

memiliki harapan yang sama yaitu untuk menerapkan 

fleksibilitas dalam bekerja.   

Perceived Organization Support 

Perceived Organizational Support (POS) adalah 

keyakinan seorang karyawan bahwa perusahaan 

tempat mereka bekerja  memberikan dukungan,  

kepedulian  dan  kontribusi  organisasi terhadap 

kesejahteraan  karyawannya (Pramudita & Irbayuni, 

2025). Dimana karyawan dengan dukungan positif 

dari perusahaan akan mempersepsikan dengan positif 
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dukungan dari perusahaan dan sebaliknya karyawan 

dengan dukungan negatif dari perusahaan akan 

mempersepsikan perusahaan tidak mendukung dan 

peduli terhadap karyawan tersebut yang berpengaruh 

terhadap employee engagement dan job performance 

karyawan (Mufarrikhah, Yuniardi, & Syakaforath, 

2020). Menurut penelitian (Amanda & Soeling, 

2021) bahwa terdapat 3 indikator dalam mengukur 

Perceived Organizational Support (POS) yaitu justice 

support, leadership support dan appreciation & 

working conditions.  

 

Coaching 

Coaching telah diakui sebagai salah satu 

pendekatan pengembangan sumber daya manusia 

yang efektif dalam meningkatkan job performance 

dan employee engagement. Coaching didefinisikan 

sebagai proses kolaboratif dan suportif antara 

seorang coach dan coachee (karyawan) yang 

bertujuan untuk memaksimalkan potensi individu, 

meningkatkan keterampilan, serta mencapai tujuan 

organisasi (Sirait, 2023). Sedangkan, menurut  

(Irenita et al., 2024), coaching merupakan prosedur 

sistematis dimana seorang coach memberikan 

bimbingan, arahan dan umpan balik pada karyawan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 

Coach yang dimaksud dapat dilakukan oleh 

seseorang yang memiliki wewenang, mentor atau 

pakar eksternal. Penelitian (Wang et al., 2024) 

menjelaskan bahwa coaching leadership merupakan 

gaya kepemimpinan yang memanfaatkan teknik 

pembinaan untuk membimbing proses kognitif 

karyawan, membuka potensi karyawan, memberi 

karyawan banyak peluang, dan lebih jauh 

menumbuhkan kompetensi dari karyawan itu sendiri. 

Oleh karena itu, coaching dapat menjadi gaya 

kepemimpinan yang efektif yang dapat menginspirasi 

employee engagement. 

Melalui sesi coaching, karyawan mendapatkan 

bimbingan, umpan balik konstruktif, dan dukungan 

dalam mengatasi tantangan kerja, sehingga 

meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi. 

Penelitian (Ang et al., 2020) menunjukkan bahwa 

coaching yang terstruktur dan berkelanjutan memiliki 

dampak positif terhadap produktivitas kerja 

karyawan serta memperkuat komitmen mereka 

terhadap organisasi. Selain itu, coaching juga 

berkontribusi langsung pada peningkatan employee 

performance. Penelitian Lubis et al., (2023), 

menjelaskan bahwa coaching berpengaruh signifikan 

terhadap iklim kerja dan keterlibatan kerja, yang pada 

akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Dengan 

adanya coaching, karyawan didorong untuk terus 

meningkatkan kompetensi diri, mengidentifikasi area 

yang perlu diperbaiki, serta merumuskan rencana 

aksi yang realistis. Coaching juga membantu 

menciptakan hubungan yang positif antara atasan dan 

bawahan, membangun komunikasi yang efektif, serta 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan (Wang et al., 2024).  

Employee Engagement 

Menurut Gallup, 2023) employee engagement 

didefinisikan sebagai keterlibatan dan antusiasme 

karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan 

kerjanya. Gallup menekankan bahwa employee 

engagement membantu organisasi untuk mengukur 

dan mengelola perspektif karyawan terkait 

elemen-elemen penting di tempat kerja, sehingga 

dapat membedakan apakah karyawan benar-benar 

terlibat aktif dalam pekerjaan atau hanya sekadar 

menjalankan tugas tanpa semangat. Definisi ini juga 

menyoroti pentingnya hubungan antara karyawan 
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dengan pekerjaan dan perusahaan yang dapat 

meningkatkan performa tim dan hasil bisnis secara 

keseluruhan. Selain itu, Gallup mengklasifikasikan 

karyawan ke dalam tiga kategori berdasarkan tingkat 

keterlibatan mereka, yaitu engaged (terlibat penuh), 

not engaged (tidak terlibat), dan actively disengaged 

(aktif tidak terlibat). Karyawan yang tergolong 

engaged adalah individu yang secara psikologis 

memiliki rasa kepemilikan serta antusiasme tinggi 

terhadap pekerjaan, memberikan kontribusi secara 

optimal, dan mendorong inovasi dalam organisasi. 

Sebaliknya, karyawan yang not engaged hanya 

melaksanakan tugas tanpa semangat dan motivasi, 

sedangkan karyawan yang actively disengaged 

berpotensi merusak kinerja tim maupun organisasi 

secara keseluruhan. 

Employee engagement adalah konsep yang 

menggambarkan tingkat keterikatan emosional, 

komitmen, dan antusiasme karyawan terhadap 

pekerjaannya dan organisasi tempat mereka bekerja. 

Keterlibatan karyawan merujuk pada sejauh mana 

individu secara aktif berpartisipasi, merasa puas, 

serta memiliki antusiasme dalam menjalankan 

tanggung jawab pekerjaannya  (Sojanah et al., 2024). 

Karyawan yang engaged menunjukkan semangat 

tinggi, dedikasi, dan fokus penuh dalam menjalankan 

tugasnya sehingga berkontribusi positif terhadap 

kinerja organisasi. Menurut penelitian terbaru 

berjudul “The Influence of Employee Engagement on 

Employee Performance is Mediated by 

Organizational Commitment”, employee engagement 

memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan 

kinerja karyawan, terutama jika didukung oleh 

komitmen organisasi yang kuat sebagai mediator 

hubungan tersebut (Sojanah1 et al., 2024). 

Pada konteks Indonesia setelah pandemi, 

penelitian deskriptif yang dilakukan oleh Future 

Academia menunjukkan bahwa meskipun tingkat 

keterikatan karyawan di Indonesia tergolong tinggi 

dibandingkan dengan rata-rata global, jumlah 

karyawan yang tidak terlibat mengalami peningkatan. 

Beberapa faktor yang memengaruhi keterlibatan 

karyawan antara lain budaya organisasi, 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi (work-life balance), serta perencanaan karir. 

Studi ini menyoroti pentingnya penyesuaian strategi 

manajemen guna mengakomodasi kebutuhan 

karyawan lintas generasi dan menjaga kesehatan 

mental, sehingga dapat meningkatkan keterikatan 

serta efektivitas organisasi (Zhafira et al., 2025). 

Job Performance  

Job performance atau kinerja karyawan 

merupakan hal yang sangat penting yang 

berkontribusi terhadap kesuksesan organnisasi. 

Kinerja karyawan mengacu pada tingkat 

produktivitas dan pencapaian yang dilakukan 

karyawan dalam peran peran dan tanggungjawab 

pekerjaannya (Azmy et al., 2022)Kinerja karyawan 

mencakup berbagai aspek seperti kuantitas dan 

kualitas pekerjaan, komunikasi, dan kepatuhan 

terhadap kebijakan dalam organisasi. Kinerja 

karyawan biasanya dievaluasi melalui berbagai 

metode seperti indikator kinerja utama atau yang 

biasa disebut dengan KPI, penilaian kinerja, dan 

feedback dari atasan dan rekan kerja serta evaluasi 

diri. Kinerja karyawan yang tingi sangat penting bagi 

keberhasilan organisasi karena mengarah pada 

peningkatan pendapatan. Penelitian terdahulu 

menunjukkan bahwa terdapat banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan antara lain 
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kepuasan kerja (job satisfaction)(Alam, 2023), 

keseimbangan kerja (work life balance) (Irfan et al., 

2023), dan keterikatan kerja (employee engagement) 

(Baharsyah & Nugrohoseno, 2021). Karyawan yang 

memiliki kemampuan untuk menjaga keseimbangan 

antara ranah profesional dan personal akan bisa 

menunjukkan dedikasi terhadap pekerjaan dan 

cenderung menunjukkan tingkat kineja yang tinggi. 

Perusahaan yang memberikan kesempatan yang 

cukup bagi karyawan untuk menyeimbangkan peran 

pekerjaan dan keluarga akan mendapatkan imbalan 

berupa peningkatan kinerja karyawan. Selanjutnya 

kinerja yang lebih tinggi ditunjukkan oleh karyawan 

yang merasa puas dengan pekerjaannya. Karyawan 

yang kompeten memiliki kinerja yang lebih baik 

apabila merasa puas atau apabila terjadi peningkatan 

kepuasan karyawan maka kinerja karyawan akan 

semakin baik (Sabuhari et al., 2020).Selain itu 

keterikatan karyawan berdampak positif terhadap 

kinerja karyawan artinya karyawan yang lebih 

terlibat cenderung menunjukkan tingkat kinerja yang 

lebih tinggi dan hasil kerja yang lebih baik. Sumber 

daya manusia merupakan aset krusial bagi sebuah 

perusahaan, sehingga menjamin karyawan memiliki 

kinerja yang optimal menjadi hal yang sangat 

penting. Kualitas sumber daya manusia memiliki 

peran vital dalam mendukung kesuksesan 

perusahaan, yang mendorong perusahaan untuk 

memenuhi kebutuhan karyawan demi meningkatkan 

keterlibatan serta kinerja mereka (Sabuhari et al., 

2020). 

Hubungan Work-Life-Balance dengan Job 

Performance 

Semakin tinggi Work-Life Balance seorang 

karyawan, artinya karyawan tersebut dapat membagi 

waktunya untuk bekerja dan aktivitas diluar 

pekerjaannya. Hal ini dapat meningkatkan  kepuasan 

pekerjaan dan  sebaliknya, karyawan yang kurang 

bisa menyeimbangkan work life balance akan 

cenderung kurang puas dengan pekerjaannya 

(Nahdiah & Khalid, 2024). Oleh  karena  itu untuk  

meningkatkan  Kepuasan  Kerja  perusahaan  harus  

meningkatkan Work-Life Balance di  perusahaan.  

Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan 

meningkatkan  produktivitas,  keterlibatan,  dan 

retensi karyawan. (Febryanto et  al.,  2024)  

H1: Work-Life Balance berpengaruh secara positif 

terhadap Job Performance. 

Hubungan Perceived Organizational Support 

dengan Job Performance 

Perceived Organizational Support (POS) penting 

karena dikaitkan dengan banyak hal termasuk sikap 

dan perilaku kerja karyawan. Persepsi dukungan 

organisasi (POS) memiliki hubungan erat dengan 

tingkat kelelahan dan stres yang lebih rendah, serta 

dengan meningkatnya komitmen terhadap organisasi 

dan kepuasan kerja (Kurtesis et al., 2017). POS juga 

berkaitan dengan job performance yang lebih tinggi 

dan berkaitan dengan lebih sedikit perilaku karyawan 

atau individu, terutama yang menguntungkan 

organisasi daripada individu lain (Rockstuhl et al., 

2020). POS juga berkaitan dengan keinginan 

karyawan untuk resign yang rendah, serta berkaitan 

dengan turnover karyawan yang sebenarnya 

(Kurtesis et al., 2017). Selain itu, berdasarkan 

penelitian (Tran et al., 2021), POS menciptakan 

persepsi bagi karyawan bahwa organisasi 

menghargai dan memperhatikan kontribusi mereka, 

sehingga mendorong karyawan untuk memberikan 

usaha yang lebih besar dalam pekerjaan. Penelitian 
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dari (Du et al., 2018) juga menjelaskan bahwa POS 

berperan penting pada kinerja karyawan, karyawan 

yang merasakan dukungan yang tinggi dari 

organisasi akan memiliki tanggung jawab untuk 

membalasnya dengan berkontribusi pada tujuan 

organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa POS 

memberikan timbal balik yang mengarah pada 

kewajiban yang dirasakan untuk membantu 

organisasi. Selain itu, ketika karyawan menunjukkan 

peningkatan kinerja, organisasi akan memberikan 

penghargaan dan apresiasi kepada mereka. 

H2: Perceived Organizational Support berpengaruh 

secara positif terhadap Job Performance. 

Hubungan Coaching dengan Job Performance 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Rosha & 

Lace (2021) didapatkan kesimpulan bahwa Coaching 

secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan 

dan perusahaan dengan meningkatkan kompetensi, 

motivasi, dan efektivitas kerja. Coaching juga 

berdampak positif pada produktivitas dan pencapaian 

target organisasi. Coaching secara signifikan 

memengaruhi job performance melalui peningkatan 

kompetensi teknis dan non-teknis, penguatan 

motivasi intrinsik, serta penciptaan kejelasan 

peran (role clarity). Mekanisme utamanya dijelaskan 

dalam Job Demands-Resources (JD-R) Theory, di 

mana coaching berperan sebagai sumber daya 

organisasi yang mengurangi ambigu peran dan 

meningkatkan keterampilan karyawan dalam 

menghadapi tuntutan pekerjaan. Berdasarkan 

penelitian berjudul “Nurturing Employee 

Engagement at Workplace and Organizational 

Innovation in Time of Crisis With Moderating Effect 

of Servant Leadership” yang mengkaji peran 

coaching dan praktik SDM lainnya dalam 

meningkatkan keterlibatan karyawan yang 

berdampak pada peningkatan kinerja dan inovasi 

organisasi ditemukan bahwa coaching terbukti 

sebagai faktor penting dalam meningkatkan job 

performance melalui peningkatan motivasi dan 

kompetensi (Dalain, 2023). 

H3: Coaching berpengaruh secara positif terhadap 

Job Performace. 

Hubungan Employee Engagement dengan Job 

Performance 

Employee Engagement mengacu pada tingkat 

semangat dan keterlibatan karyawan terhadap tugas 

serta organisasi tempat mereka bekerja. Berbagai 

studi telah meneliti pengaruh employee engagement 

terhadap kinerja kerja dan menemukan adanya 

hubungan positif antara keduanya. Pendorong 

employee engagement seperti komunikasi dan 

kepemimpinan memeliki pengaruh signifikan 

terhadap job performance (Sukirno et al., n.d.).  

Karyawan yang engaged merasa memiliki energi dan 

fokus yang tinggi terhadap pekerjaan mereka. 

Mereka melaksanakan pekerjaan dengan cara yang 

lebih efisien dan efektif, sehingga mampu mencapai 

kinerja yang lebih unggul. Selain itu, karyawan yang 

engaged merasa memiliki kebebasan dan dukungan 

untuk menyampaikan ide-ide kreatif mereka. Mereka 

lebih berani mengambil risiko dan mencoba hal-hal 

baru, sehingga menghasilkan inovasi yang 

bermanfaat bagi organisasi. Karyawan tidak hanya 

fokus pada tugas-tugas yang diberikan, tetapi juga 

proaktif mencari cara untuk meningkatkan kinerja 

mereka dan memberikan kontribusi lebih bagi 

organisasi. Berlandaskan hasil kajian pustaka dan 

penelitian sebelumnya, maka hipotesis untuk 

penelitian ini: 
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H4: Employee Engagement berpengaruh secara 

positif terhadap Job Performance. 

Hubungan Work-Life-Balance dengan Job 

Performance yang dimediasi Employee 

Engagement 

Kepuasan karyawan bekerja dipengaruhi dengan 

work life balance karyawan tersebut. Semakin tinggi 

work life balance karyawan, artinya karyawan akan 

cenderung lebih puas dengan pekerjaannya. 

Karyawan yang pintar membagi waktu bekerja dan 

aktivitas diluar pekerjaannya, dinilai memiliki 

employee engagement yang baik dimana ini juga 

akan meningkatkan kepuasan karyawan. Karyawan 

dengan work life balance yang baik dan dimediasi 

dengan employee engagement yang baik akan 

cenderung memiliki performa yang baik juga di 

kantor (Ahmed, Ashrafi, Ahmed, Ahmed, & Azim, 

2024). 

H5: Employee Engagement memediasi pengaruh 

positif Work-Life-Balance terhadap Job 

Performance. 

 

Hubungan Perceived Organizational Support 

dengan Job Performance yang dimediasi 

Employee Engagement 

Perceived Organizational Support (POS) 

berperan penting dalam memperkuat hubungan 

antara employee engagement dan job performance. 

Menurut penelitian (Opoku & Boateng, 2024a) 

menyatakan bahwa POS dapat menciptakan 

peningkatan kewajiban karyawan terhadap organisasi 

dan kesejahteraan karyawan tersebut. Hal ini 

menunjukkan pemberian dukungan yang tepat 

meningkatkan keterikatan karyawan yang dapat 

menentukan seberapa besar upaya karyawan untuk 

melakukan pekerjaan dan mencapai tujuan organisasi 

(Iqbal et al., 2020). Menurut Gupta et al., (2022), 

POS secara tidak langsung dapat meningkatkan job 

performance melalui peningkatan employee 

engagement. Selain itu, Karatepe (2023) menyatakan 

bahwa employee engagement secara signifikan 

memediasi pengaruh POS terhadap job performance, 

organisasi yang memiliki iklim kerja suportif 

cenderung akan membuat karyawan lebih terlibat 

secara emosional dan kognitif dalam pekerjaan, hal 

tersebut akan berpengaruh pada peningkatan hasil 

kerja. Penelitian (Sibarani et al., 2023) juga 

menyatakan bahwa employee engagement berperan 

penting dalam meningkatnya kinerja karyawan 

dengan memediasi pengaruh adanya dukungan 

organisasi dan pelatihan terhadap performa kerja, 

karena adanya keterlibatan karyawan yang tinggi 

akan mendorong komitmen organisasi serta 

menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Dengan 

demikian, employee engagement bertindak sebagai 

mediasi yang menjelaskan adanya dukungan dari 

organisasi dalam melibatkan karyawan akan 

berdampak positif terhadap kinerja kerja mereka. 

H6: Employee Engagement memediasi pengaruh 

positif POS terhadap Job Performance. 

 

Hubungan Coaching dengan Job Performance 

yang dimediasi Employee Engagement 

Berdasarkan beberapa penelitian terkini, teori 

yang menghubungkan coaching dengan job 

performance melalui mediasi employee engagement 

dapat dijelaskan melalui pendekatan sumber daya 

pekerjaan (Job Demands-Resources Theory) dan 

teori pertukaran sosial. Coaching dianggap sebagai 
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sumber daya yang memberikan dukungan, 

bimbingan, dan pengembangan keterampilan kepada 

karyawan sehingga meningkatkan motivasi dan 

keterikatan emosional mereka terhadap pekerjaan 

(employee engagement). Employee engagement 

mencakup tiga aspek utama, yaitu vigor yang 

menggambarkan semangat dan energi yang tinggi 

saat bekerja, dedication yang mencerminkan 

perasaan pekerjaan yang bermakna, antusias, dan 

penuh kebanggaan, serta absorption yang berarti 

keterlibatan penuh dan fokus mendalam dalam 

menjalankan tugas dimana berdasarkan penelitian 

berjudul “Analisis Employee Engagement Melalui 

Dimensi Vigor, Dedication dan Absorption pada PT. 

Sumber Graha Sejahtera Di Kabupaten Luwu” 

menyatakan dimensi vigor memiliki nilai tertinggi, 

menunjukkan bahwa semangat kerja yang tinggi 

mendorong karyawan untuk bekerja dengan 

sungguh-sungguh dan berdampak positif pada kinerja 

(Erwina, 2020). Dengan kata lain, coaching tidak 

langsung meningkatkan job performance, melainkan 

terlebih dahulu menciptakan kondisi keterlibatan 

kerja yang tinggi, yang menjadi mediator penting 

dalam memperkuat hubungan antara coaching dan 

kinerja karyawan. Studi empiris di berbagai 

organisasi juga menunjukkan bahwa employee 

engagement memediasi pengaruh coaching terhadap 

job performance secara signifikan (Irenita et al., 

2024). 

H7: Employee Engagement memediasi pengaruh 

positif coaching terhadap Job Performance. 

 

METODE PENELITIAN 

Model penelitian ini merupakan replikasi dari 3  

jurnal terdahulu yang ditulis oleh (Maharani & 

Haeba RamliI, 2024) dengan judul “The Roles of 

Family-Supportive Supervisor Behaviour, Work-Life 

Balance, Job Satisfaction, and Job Performance 

Amond Married Private Employees” dan jurnal yang 

ditulis oleh (Opoku & Boateng, 2024b) yang 

berjudul “Employee Engagement, Perceived 

Organizational Support and Job Performance on 

Medical Staff at the Cape Coast Teaching Hospital” 

dan jurnal “The Effect of Coaching and Discipline 

on Managerial Employee Performance Mediated by 

Employee Engagement Trasportation Industry yang 

ditulis oleh (Irenita et al., n.d.). Jurnal tersebut 

diambil untuk dijadikan referensi pada penelitian ini 

karena ketiga jurnal memiliki kerterkaitan antar 

variabel sehingga dapat memberikan penguatan teori 

serta konsep penelitian. Jurnal ini mengambil 2 

variabel dari jurnal yang ditulis oleh Maharani & 

Haeba Ramli (2024), yaitu Work Life Balance dan 

Job Performance. Selanjutnya berdasarkan jurnal 

yang ditulis oleh Opoku & Boateng (2024), diambil 

2 variabel yaitu Perceived Organizational Support 

dan Employee Engagement. Serta berdasarkan jurnal 

yang ditulis oleh (Irenita et al., n.d.). diambil 3 

variabel yaitu Coaching, Employee Engagement dan 

Employee Performance. Berdasarkan kajian pustaka 

serta kaitan antar variabel yang sudah dipaparkan 

sebelumnya, maka dapat dibentuk model penelitian 

baru yang digunakkan untuk menggambarkan 

hubungan dari variabel bebas dalam penelitian ini 

yaitu Work Life Balance, Perceived Organizational 

Support, dan Coaching terhadap variabel terikat 

yaitu Job Performance dengan variabel mediasi 

Employee Engagement dapat dilihat melalui model 

penelitian sebagai berikut: 
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Gambar  1. Model Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

dengan pendekatan meta-analisis. Meta-analisis 

merupakan teknik statistik yang mengintegrasikan 

hasil dari berbagai studi independen yang membahas 

topik serupa, sehingga menghasilkan kesimpulan 

yang lebih komprehensif dan terpercaya. Data yang 

digunakan dalam penelitian ini berasal dari artikel 

ilmiah yang telah dipublikasikan dalam jurnal 

nasional terakreditasi maupun jurnal internasional 

bereputasi. Pencarian artikel dilakukan pada bulan 

Mei 2025 dengan kriteria artikel yang menggunakan 

metode kuantitatif, artikel yang menyajikan data 

statistik lengkap, jurnal berbahasa Indonesia atau 

Inggris, serta artikel yang dipublikasikan dalam 

rentang tahun 2015-2025 dengan kombinasi kata 

kunci “Work Life Balance”, “Perceived 

Organizational Support”, “Coaching”, “Employee 

Engagement”, dan “Job Performance”. 

Artikel-artikel yang ditemukan kemudian dikaji 

ulang dan dipersempit menggunakan proses tinjauan 

bertahap dimana hanya artikel yang paling relevan 

yang dipilih untuk dikaji lebih lanjut. Artikel dipilih 

dengan menggunakan kriteria inklusi dan eksklusi. 

Tahapan seleksi menggunakan protokol PRISMA 

(Preferred Reporting Items for Systematic Reviews 

and Meta-Analyses) untuk menjamin transparansi. 

Relevansi artikel tersebut ditentukan berdasarkan 

apakah artiket tersebut meneliti hubungan variabel 

dengan tepat, bersifat empiris, dan artikel tersebut 

memberikan pembahasan yang mendalam tentang 

hubungan antar variabel. Pencarian artikel dilakukan 

melalui database seperti ScienceDirect, Google 

Scholar, Scopus, dan Garuda dengan kata kunci yang 

relevan. Penelitian ini menggambil 16 studi empiris 

untuk diteliti lebih lanjut. Dengan mengikuti 

pedoman yang ditetapkan oleh (Petticrew & Roberts, 

2008) dibuat tabel untuk meringkas berbagai studi 

kuantitatif yang dibuat untuk memberikan Gambaran 

menyeluruh dari semua studi yang disertakan di 

dalam tinjauan. Tabel tersebut berisi informasi 

tentang penulis artikel, tahun publikasi, variabel 

penelitian, sampel penelitian, dan hasil analisis 

jurnal.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel dibawah menyajikan literature review yang 

dipakai dalam analisa jurnal ini, yaitu terdapat judul 

jurnal, variabel (dependen, independent dan mediasi), 

hasil analisa dan sumber jurnal. Berikut terlampir: 

Tabel  2. Analisa Jurnal Pendukung 
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Tabel di atas memperlihatkan berbagai artikel 

jurnal yang membahas Work Life Balance, Coaching, 

Perceived Organizational Support, Employee 

Engagement, dan Job Performance, yang diterbitkan 

dalam berbagai tahun dengan menggunakan beragam 

metode penelitian, baik kuantitatif maupun kualitatif, 

serta berasal dari berbagai sektor industri. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian diatas, didapatkan 

kesimpulan bahwa: Work-Life Balance berpengaruh 

secara positif terhadap Job Performance. Dimana 

Semakin tinggi Work-Life Balance seorang karyawan 

artinya karyawan tersebut dapat membagi waktunya 

untuk bekerja dan aktivitas diluar pekerjaannya. 

Kondisi ini dapat meningkatkan tingkat kepuasan 

kerja, sementara karyawan yang kesulitan dalam 

menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi cenderung memiliki kepuasan kerja yang 

lebih rendah (Nahdiah & Khalid, 2024). Penelitian ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yaitu Udin, U. 

(2023) dan Sawitri, N. N. (2024) yang menyatakan 

Work-Life Balance berpengaruh secara positif 

terhadap Job Performance. 

Perceived Organizational Support berpengaruh 

secara positif terhadap Job Performance. Semakin 

tinggi POS membuat karyawan memiliki semakin 

tinggi persepsi umum bahwa organisasi menghargai 

dan peduli terhadap kontribusi karyawan, serta yang 
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memotivasi karyawan untuk mengerahkan lebih 

banyak upaya di tempat kerja (Tran et al., 2021). 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 

yaitu penelitian (Tran et al., 2021) dan (Du et al., 

2018) yang menyatakan Perceived Organizational 

Support berpengaruh secara positif terhadap Job 

Performance. 

Coaching berpengaruh secara positif terhadap 

Job Performace. Coaching berperan sebagai sumber 

daya organisasi yang mengurangi ambigu peran dan 

meningkatkan keterampilan karyawan dalam 

menghadapi tuntutan pekerjaan. Penelitian ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yaitu Irenita, N., 

Yuntina, L., Yudastoro, F. D., Perwitasari, E. P., & 

Subagio, M. (2024) dan Azma Rahlin, N., & Bin 

Abdul Karim, H. (2024) yang menyatakan Coaching 

berpengaruh secara positif terhadap Job Performace. 

Employee Engagement berpengaruh secara 

positif terhadap Job Performance. Karyawan yang 

engaged merasa memiliki energi dan fokus yang 

tinggi terhadap pekerjaan mereka. Mereka bekerja 

dengan lebih efisien dan efektif, sehingga 

menghasilkan kinerja yang lebih baik. Selain itu, 

karyawan yang engaged merasa memiliki kebebasan 

dan dukungan untuk menyampaikan ide-ide kreatif 

mereka. Mereka lebih berani mengambil risiko dan 

mencoba hal-hal baru, sehingga menghasilkan 

inovasi yang bermanfaat bagi organisasi. Karyawan 

tidak hanya fokus pada tugas-tugas yang diberikan, 

tetapi juga proaktif mencari cara untuk meningkatkan 

kinerja mereka dan memberikan kontribusi lebih bagi 

organisasi. Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yaitu Peña, I., Andrade, S. M., María 

Muñoz, R., & Barba-Sánchez, V. (2024) yang 

menyatakan Employee Engagement berpengaruh 

secara positif terhadap Job Performance. 

Employee Engagement memediasi pengaruh 

positif Work-Life-Balance terhadap Job 

Performance. Semakin tinggi work life balance 

karyawan, artinya karyawan akan cenderung lebih 

puas dengan pekerjaannya. Karyawan yang pintar 

membagi waktu bekerja dan aktivitas diluar 

pekerjaannya, dinilai memiliki employee 

engagement yang baik dimana ini juga akan 

meningkatkan kepuasan karyawan. Karyawan 

dengan work life balance yang baik dan dimediasi 

dengan employee engagement yang baik akan 

cenderung memiliki performa yang baik juga di 

kantor (Ahmed, Ashrafi, Ahmed, Ahmed, & Azim, 

2024). Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yaitu (Kurniawati & Mulyanto, 2024) 

yang menyatakan Employee Engagement memediasi 

pengaruh positif Work-Life-Balance terhadap Job 

Performance. 

Employee Engagement memediasi pengaruh 

positif POS terhadap Job  Performance. Perceived 

Organizational Support (POS) berperan penting 

dalam memperkuat hubungan antara employee 

engagement dan job performance. Menurut 

penelitian (Opoku & Boateng, 2024a) menyatakan 

bahwa POS dapat menciptakan peningkatan 

kewajiban karyawan terhadap organisasi dan 

kesejahteraan karyawan tersebut. Hal ini 

menunjukkan pemberian dukungan yang tepat 

meningkatkan keterikatan karyawan yang dapat 

menentukan seberapa besar upaya karyawan untuk 

melakukan pekerjaan dan mencapai tujuan organisasi 

(Iqbal et al., 2020). Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya yaitu Gupta et al., (2022) dan 

Karatepe (2023) yang menyatakan Employee 

Engagement memediasi pengaruh positif POS 

terhadap Job Performance. 
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Employee Engagement memediasi pengaruh 

positif coaching terhadap Job Performance. coaching 

tidak langsung meningkatkan job performance, 

melainkan terlebih dahulu menciptakan kondisi 

keterlibatan kerja yang tinggi, yang menjadi mediator 

penting dalam memperkuat hubungan antara 

coaching dan kinerja karyawan. Studi empiris di 

berbagai organisasi juga menunjukkan bahwa 

employee engagement memediasi pengaruh coaching 

terhadap job performance secara signifikan (Irenita et 

al., 2024). Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yaitu (Paulus & Sijabat, 2023) yang 

menyatakan Employee Engagement memediasi 

pengaruh positif coaching terhadap Job 

Performance. 
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