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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran work engagement dalam memediasi pengaruh career adaptability   dan work family conflict 
terhadap job performance pegawai Pengadilan Tinggi Agama Semarang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 
sensus terhadap 160 pegawai, terdiri atas Hakim Tinggi dan Aparatur Sipil Negara (ASN), dengan jumlah kuesioner layak olah sebanyak 122 
responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda serta uji mediasi Sobel dengan 
bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa career adaptability   tidak berpengaruh signifikan terhadap job performance, sedangkan work 
family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job performance. Selain itu, career adaptability   berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap work engagement, sementara work family conflict tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement. Work engagement terbukti 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance. Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa work engagement memediasi pengaruh 
career adaptability   terhadap job performance. Selain itu, work engagement juga terbukti memediasi pengaruh work family conflict terhadap job 
performance. Temuan ini menegaskan pentingnya work engagement sebagai mekanisme psikologis dalam meningkatkan kinerja pegawai sektor 
publik. 
 
Kata Kunci: Career Adaptability; Work Family Conflict; Work Engagement; Job Performance. 

 

Abstract 

This study aims to analyze the mediating role of work engagement in the relationship between career adaptability and work family conflict on the 
job performance of employees at the Semarang Religious High Court. The study employs a quantitative approach using a census method 
involving 160 employees, consisting of High Court Judges and Civil Servants, with 122 valid questionnaires included in the analysis. Data were 
collected through structured questionnaires and analyzed using multiple linear regression and Sobel mediation tests with the assistance of SPSS. 
The results indicate that career adaptability does not have a significant effect on job performance, while work family conflict has a negative and 
significant effect on job performance. Furthermore, career adaptability has a positive and significant effect on work engagement, whereas work 
family conflict does not have a significant effect on work engagement. Work engagement is found to have a positive and significant effect on job 
performance. Mediation analysis reveals that work engagement mediates the effect of career adaptability on job performance. In addition, work 
engagement is also shown to mediate the effect of work family conflict on job performance. These findings highlight the importance of work 
engagement as a psychological mechanism in enhancing employee performance in the public sector. 
 
Keyword: Career Adaptability; Work Family Conflict; Work Engagement; Job Performance. 
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1. Pendahuluan 
 

Job performance merupakan aspek fundamental dalam manajemen sumber daya manusia karena 
berkaitan langsung dengan pencapaian tujuan organisasi. Campbell (2009) dalam Koopmans et al. (2014) 
mendefinisikan job performance sebagai perilaku atau tindakan individu yang relevan dengan tujuan 
organisasi, sementara Rahman et al. (2025) menegaskan bahwa job performance merupakan indikator 
kunci dalam menilai efektivitas individu dan organisasi. Oleh karena itu, pemahaman terhadap faktor-
faktor yang memengaruhi job performance menjadi isu penting dalam kajian manajemen sumber daya 
manusia. Hasil tinjauan penelitian terdahulu menunjukkan bahwa job performance dipengaruhi oleh career 
adaptability dan work family conflict. Dalam era kerja modern yang ditandai oleh perubahan lingkungan 
kerja yang cepat, pegawai dituntut memiliki beragam keterampilan dan kemampuan untuk beradaptasi. 
Individu yang mampu menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan kerja menunjukkan tingkat career 
adaptability   yang tinggi (Savickas, 1997). Pulakos et al. (2002) menegaskan bahwa career adaptability   
merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi job performance. Secara teoretis, career 
adaptability diharapkan memiliki pengaruh kuat terhadap berbagai hasil terkait pekerjaan dan karier. 
Namun, penelitian yang secara khusus mengkaji hubungan antara career adaptability dan job 
performance masih relatif terbatas. Zacher (2014) melalui penelitiannya terhadap 1.723 pegawai di 
Australia membuktikan bahwa pegawai dengan tingkat career adaptability   tinggi memiliki self-rated 
performance yang lebih baik. Temuan tersebut diperkuat oleh Zacher (2015) yang menunjukkan bahwa 
adaptabilitas karier harian berpengaruh positif terhadap kinerja tugas harian dan kinerja karier harian pada 
pegawai di Belanda dan Amerika Serikat. Penelitian Diamantidis dan Chatzoglou (2019) juga 
membuktikan bahwa career adaptability berpengaruh terhadap job performance pada manajer dan 
pegawai UMKM di Yunani. Selain tuntutan career adaptability, dinamika lingkungan kerja juga menuntut 
individu untuk mampu mengelola berbagai peran dalam kehidupannya. Setiap individu menjalankan peran 
dalam organisasi, namun peran tersebut berpotensi menjadi sumber stres yang dapat menghambat job 
performance (Pandey, 2019). Salah satu sumber stres yang banyak dikaji adalah konflik antara peran 
pekerjaan dan keluarga. Voydanoff (2005) dalam Şahin dan Yozgat (2024) menjelaskan bahwa work 
family conflict terjadi ketika tuntutan pekerjaan dan keluarga melebihi kapasitas sumber daya individu, 
seperti waktu dan energi, sehingga individu tidak mampu menjalankan kedua peran tersebut secara 
efektif. 

Berbagai penelitian empiris menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh negatif terhadap job 
performance (Xing et al., 2023; Morrison et al., 2020; Zainal et al., 2020; Riana et al., 2018). Namun, 
temuan penelitian terkait hubungan tersebut masih menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Soomro et al. 
(2018) menemukan bahwa work family conflict berpengaruh positif terhadap job performance pada dosen 
di Islamabad, sementara Ribeiro et al. (2023) tidak menemukan hubungan yang signifikan antara work 
family conflict dan job performance pada pegawai di Portugal. Penelitian terbaru oleh Nurrahmawati dan 
Yuniawan (2024) kembali menunjukkan bahwa semakin tinggi konflik pekerjaan dan keluarga, maka 
kinerja pegawai ASN semakin menurun. Variasi hasil penelitian ini mengindikasikan adanya peran 
variabel lain yang memengaruhi hubungan antara career adaptability, work family conflict, dan job 
performance. Sejumlah penelitian mengidentifikasi work engagement sebagai variabel yang berperan 
dalam menjelaskan hubungan tersebut. Gupta (2019) membuktikan bahwa work engagement memediasi 
hubungan antara career adaptability   dan job performance pada pegawai Generasi Z di India. Selain itu, 
Nurrahmawati dan Yuniawan (2024) menunjukkan bahwa work engagement mampu memediasi pengaruh 
work family conflict terhadap job performance. Temuan-temuan ini menegaskan pentingnya work 
engagement sebagai mekanisme psikologis yang menghubungkan sumber daya personal dan tuntutan 
pekerjaan dengan kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan pada Pengadilan Tinggi Agama Semarang, 
yang merupakan Pengadilan Tingkat Banding di bawah Direktorat Jenderal Badan Peradilan Agama, 
Mahkamah Agung Republik Indonesia, dengan jumlah pegawai sebanyak 160 orang yang terdiri dari 
Hakim Tinggi dan Aparatur Sipil Negara (ASN). Hasil prasurvei terhadap 20 pegawai menunjukkan bahwa 
kinerja pegawai belum sepenuhnya mencapai target yang ditetapkan.  
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Skor rata-rata indikator kinerja berada pada rentang 4,55 hingga 4,95, di mana tiga dari empat 
indikator memperoleh nilai di bawah target rata-rata 4,75. Meskipun seluruh indikator berada pada 
kategori baik, kondisi tersebut menunjukkan bahwa peningkatan job performance belum optimal dan 
mengindikasikan adanya pengaruh faktor-faktor lain di luar karakteristik pekerjaan itu sendiri. Oleh karena 
itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran work engagement dalam memediasi pengaruh 
career adaptability   dan work family conflict terhadap job performance pegawai Pengadilan Tinggi Agama 
Semarang. 
 
 

2. Tinjauan Pustaka 
 
2.1 Career Adaptability dan Job Performance 

Dalam teori konstruksi karir, sumber daya adaptasi membentuk strategi individu untuk bersikap adaptif 
dalam peran kerja, khususnya dalam mempersiapkan diri, berpartisipasi, dan menghadapi transisi karier 
(Savickas & Porfeli, 2012). Pulakos et al. (2002) menyatakan bahwa kemampuan beradaptasi terhadap 
lingkungan kerja dan situasi tak terduga berdampak positif pada kinerja. Job performance merupakan 
salah satu indikator goodness of fit dalam adaptasi (Rudolph et al., 2017), dan berbagai penelitian empiris 
membuktikan bahwa career adaptability   berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance 
(Zacher, 2014; Zacher, 2015; Diamantidis & Chatzoglou, 2019; Gupta, 2019). 

  
2.2 Work Family Conflict dan Job Performance 

Job performance dipahami sebagai nilai total yang diharapkan organisasi dari serangkaian perilaku 
kerja individu dalam periode tertentu (Motowidlo & Kell, 2012), serta sebagai perilaku pegawai yang 
mendukung pencapaian tujuan organisasi (Zainal et al., 2020). Work family conflict berpotensi 
memengaruhi perilaku kerja sehingga berdampak negatif terhadap kinerja, terutama karena kondisi 
tersebut menuntut tingkat fokus, keterampilan, dan komitmen yang tinggi (Asfahyadin et al., 2017; Xing et 
al., 2023). Semakin tinggi work family conflict, semakin sulit bagi pegawai untuk menampilkan kinerja yang 
optimal. Berbagai penelitian empiris secara konsisten menunjukkan adanya hubungan negatif dan 
signifikan antara work family conflict dan job performance (Riana et al., 2018; Morrison et al., 2020; Zainal 
et al., 2020; Xing et al., 2023). 

 
2.3 Career Adaptability dan Work Engagement 

Career adaptability   diyakini memiliki pengaruh kuat terhadap berbagai hasil terkait pekerjaan dan 
karier, termasuk keterikatan kerja. Career adaptability   berperan sebagai sumber daya pribadi yang 
membantu individu meningkatkan work engagement (Rossier et al., 2012). Dalam kerangka teori Job 
Demands–Resources (JD-R), sumber daya pribadi seperti career adaptability   berinteraksi dengan 
sumber daya pekerjaan untuk meningkatkan work engagement dan kinerja melalui proses motivasi (Chen 
et al., 2024). Selaras dengan teori konstruksi karier, penelitian empiris menunjukkan bahwa career 
adaptability   berpengaruh positif terhadap work engagement. Yang et al. (2019) membuktikan bahwa 
career adaptability   secara signifikan memprediksi work engagement pada pegawai BUMN di China, dan 
temuan tersebut diperkuat oleh Chen et al. (2024) yang menemukan hubungan positif yang kuat antara 
career adaptability   dan work engagement pada pegawai sektor publik dan swasta di China. 

 
2.4 Work Family Conflict dan Work Engagement 

Work engagement menjadi perhatian penting dalam penelitian organisasi selama beberapa dekade 
dan didefinisikan sebagai kondisi psikologis positif yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan 
keterlibatan penuh dalam pekerjaan (Schaufeli et al., 2002). Pegawai dengan tingkat work engagement 
tinggi bekerja keras karena motivasi intrinsik dan kecintaan terhadap pekerjaannya, berbeda dengan 
workaholic yang terdorong oleh tekanan internal (Bakker et al., 2008). Dalam kerangka teori Job 
Demands–Resources (JD-R), kondisi kerja yang ditandai oleh tingginya job demands dapat berdampak 
negatif terhadap keterikatan kerja dan kinerja, khususnya ketika tuntutan pekerjaan mengganggu peran 
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keluarga sehingga individu perlu mengeluarkan usaha lebih untuk mempertahankan tingkat engagement 
(Nwachukwu et al., 2022). Bakker et al. (2014) menjelaskan bahwa job demands, seperti konflik peran, 
ketidakjelasan peran, stres, dan beban kerja, berpotensi menguras energi kerja. Selaras dengan teori 
konflik peran, perbedaan tuntutan antara peran pekerjaan dan keluarga dapat memicu konflik yang pada 
akhirnya menurunkan work engagement (Liu & You, 2019; Filho et al., 2021). Berbagai penelitian empiris 
mendukung hubungan negatif dan signifikan antara work family conflict dan work engagement (Yang et 
al., 2021; Nwachukwu et al., 2022; Qiaolan & Man, 2023; Agarwal et al., 2025). 

 
2.5 Work Engagement dan Job Performance 

Work engagement merupakan kondisi psikologis individu, namun organisasi memiliki peran penting 
dalam menciptakan pengalaman kerja yang mampu meningkatkan tingkat keterikatan pegawai. Strategi 
work engagement yang terarah tidak hanya menjadi bagian dari talent management, tetapi juga berfungsi 
sebagai penggerak utama kinerja organisasi (Stairs & Galpin, 2009). Pegawai yang engaged 
menunjukkan sikap positif terhadap lingkungan kerja dan nilai-nilai organisasi, memahami tanggung 
jawabnya terhadap tujuan organisasi, serta bersedia melampaui tuntutan peran formal demi mencapai 
kinerja unggul (J., 2014). Sejumlah penelitian empiris menegaskan bahwa peningkatan work engagement 
merupakan salah satu strategi efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai. Satata (2021) melalui studi 
literatur menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap individual performance. 
Temuan tersebut diperkuat oleh berbagai penelitian yang membuktikan adanya pengaruh positif dan 
signifikan work engagement terhadap job performance (Ismail et al., 2019; Wang & Chen, 2020; Nkansah 
et al., 2024). 

 
2.6 Work engagement Memediasi Pengaruh Career adaptability Terhadap Job performance 

Rudolph et al. (2017) menyatakan bahwa individu dengan tingkat career adaptability   tinggi cenderung 
memperoleh keuntungan berupa peningkatan kinerja dan keterlibatan kerja, yang muncul melalui proses 
pengembangan karier, peningkatan employability, serta peluang promosi. Selanjutnya, Kim et al. (2012) 
menyimpulkan bahwa work engagement dan performance memiliki hubungan positif, serta berperan 
sebagai mediator dalam hubungan antara berbagai konstruk dan kinerja. Temuan tersebut diperkuat oleh 
Gupta (2019) yang membuktikan bahwa work engagement berperan sebagai mediator parsial dalam 
pengaruh career adaptability   terhadap job performance. 

 
2.7 Work engagement Memediasi Pengaruh Work family conflict dan Job performance 

Berdasarkan model Job Demands Resources (JD-R), individu menjalankan berbagai peran dengan 
tuntutan dan distribusi sumber daya yang tidak seimbang, sehingga harus membuat keputusan terkait 
alokasi sumber daya dengan mempertimbangkan potensi keuntungan dan kehilangan sumber daya 
tersebut (Bakker et al., 2014). Ketidakmampuan pegawai menyeimbangkan peran pekerjaan dan keluarga 
memicu work family conflict yang dapat menimbulkan stres, ketegangan, burnout, serta dampak psikologis 
dan fisik yang merugikan (Qiaolan & Man, 2023). Kondisi ini berpotensi menurunkan job performance 
karena pegawai merasa didominasi oleh tuntutan pekerjaan sehingga tidak mampu memenuhi tanggung 
jawab keluarga (Asfahyadin et al., 2017). Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa pengaruh work family 
conflict terhadap job performance dimediasi oleh variabel tertentu, khususnya work engagement. Şahin 
dan Yozgat (2024), dengan mengadopsi model JD-R, membuktikan adanya pengaruh tidak langsung work 
family conflict terhadap job performance melalui work engagement, meskipun signifikan pada penilaian 
kinerja oleh supervisor. Temuan tersebut diperkuat oleh Nurrahmawati dan Yuniawan (2024) yang 
menunjukkan bahwa work engagement mampu memediasi hubungan antara konflik pekerjaan keluarga 
dan kinerja pegawai, sehingga pegawai dengan tingkat keterikatan kerja tinggi dapat mengurangi dampak 
negatif work family conflict terhadap kinerja. 
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3. Metode Penelitian 
 

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Pengadilan Tinggi Agama Semarang dengan job performance 
sebagai variabel dependen, career adaptability dan work family conflict sebagai variabel independen, 
serta work engagement sebagai variabel mediasi. Populasi penelitian berjumlah 160 pegawai yang terdiri 
dari 21 Hakim Tinggi dan 139 Aparatur Sipil Negara (ASN), yang meliputi 123 Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
dan 16 Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). Seluruh populasi dijadikan sampel 
menggunakan teknik sensus. Data penelitian berupa data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner 
terstruktur untuk mengukur seluruh variabel penelitian. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier 
berganda dan pengujian mediasi menggunakan uji Sobel. Analisis pada penelitian ini menggunakan 
SPSS . Model analisis pada penelitian ini disajikan pada gambar berikut ini: 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 
 

4. Hasil dan Pembahasan 
 

4.1 Hasil 
Dari 160 kuesioner yang dibagikan kepada responden, sebanyak 122 kuesioner berhasil 

dikembalikan, sedangkan 38 kuesioner tidak dikembalikan. Seluruh kuesioner yang kembali berada dalam 
kondisi baik dan layak untuk diolah serta dianalisis lebih lanjut. 
 
4.1.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil uji validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada tabel 1 berikut ini: 
 

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Item Pernyataan KMO-MSA Faktor Loading Cronbach’s Alpha Keterangan 

Career adaptability (X1) 

Pernyataan X1.1 0,877*** 0,679 0,906 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.2 0,636 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.3 0,766 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.4 0,605 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.5 0,604 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.6 0,742 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.7 0,689 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.8 0,532 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.9 0,660 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.10 0,732 Valid & Reliabel 
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Pernyataan X1.11 0,683 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.12 0,618 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.13 0,667 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.14 0,632 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.15 0,711 Valid & Reliabel 

Pernyataan X1.16 0,575 Valid & Reliabel 

Work family conflict (X2) 

Pernyataan X2.1 0,893*** 0,567 0,924 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.2 0,704 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.3 0,667 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.4 0,720 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.6 0,672 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.7 0,811 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.8 0,839 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.10 0,788 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.11 0,706 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.12 0,743 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.13 0,663 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.14 0,739 Valid & Reliabel 

Pernyataan X2.15 0,784 Valid & Reliabel 

Work engagement (Y1) 

Pernyataan Y1.1 0,844*** 0,561 0,841 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.2 0,514 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.3 0,833 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.4 0,778 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.5 0,712 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.6 0,798 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.7 0,743 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.8 0,639 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.10 0,530 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y1.12 0,552 Valid & Reliabel 

Job performance (Y2) 

Pernyataan Y2.1 0,850*** 0,742 0,882 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.2 0,703 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.3 0,673 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.4 0,618 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.5 0,527 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.7 0,699 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.8 0,703 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.9 0,678 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.10 0,624 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.11 0,654 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.12 0,620 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.13 0,586 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.14 0,513 Valid & Reliabel 

Pernyataan Y2.15 0,625 Valid & Reliabel 

 
Berdasarkan Tabel 1, nilai KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) pada seluruh variabel lebih dari 0,50, serta nilai 
loading factor pada component matrix setiap indikator melebihi 0,50. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh 
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indikator penelitian dinyatakan valid. Selain itu, masing-masing variabel yaitu job performance, career 
adaptability, work family conflict, dan work engagement, memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,70, 
sehingga seluruh variabel dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam penelitian. 
 
4.1.2 Uji Model dan Uji Hipotesis 

Hasil uji model dan uji hipotesis dapat dilihat pada tabel 2 berikut ini: 
 

Tabel 2. Uji Model dan Uji Hipotesis 

Model Persamaan 1 Persamaan 2 

Beta t Sig Beta t Sig 

Constant  3.553 .001  4.935 .000 

Career adaptability .341 3.656 .000 .117 1.530 .129 

WFC2 .178 1.908 .059 -.165 -2.234 .027 

WE2    .611 8.524 .000 

Koefisien Determinasi 0,089 0,443 

F Statistik 6,876 33,100 

Sig Uji F 0,001 0,000 

 
Berdasarkan tabel 2, nilai Adjusted R Square pada persamaan 1 sebesar 8,9%, yang menunjukkan 

bahwa variabel independen hanya mampu menjelaskan variabel dependen sebesar 8,9%, sedangkan 
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model, sehingga termasuk kategori lemah menurut Hair et al. 
(2019). Sementara itu, persamaan 2 memiliki nilai Adjusted R Square sebesar 44,3%, yang menunjukkan 
peningkatan kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen setelah memasukkan variabel 
intervening. Mengacu pada kriteria Hair et al. (2019), nilai tersebut mendekati kategori sedang, sehingga 
persamaan 2 dinilai lebih baik dibandingkan persamaan 1. Berdasarkan tabel 2, nilai F pada persamaan 1 
sebesar 6,876 dan signifikan pada tingkat signifikansi 1% (α = 0,01). Penelitian ini menetapkan tingkat 
signifikansi sebesar α = 0,05, dan hasil pengujian menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000, sehingga 
model persamaan 1 memenuhi kriteria goodness of fit. Selanjutnya, nilai F pada persamaan 2 sebesar 
33,100 dan juga signifikan pada tingkat signifikansi 1% (α = 0,01). Sejalan dengan persamaan 1, 
persamaan 2 memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000, sehingga model persamaan 2 dinyatakan 
memenuhi kriteria goodness of fit. Berdasarkan Tabel 2 persamaan 1, career adaptability   berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap work engagement (sig. 0,000 < 0,05), sehingga H3 diterima. Sementara itu, 
work family conflict tidak signifikan pada taraf 5% dan memiliki arah hubungan yang tidak sesuai hipotesis, 
sehingga H4 ditolak. Pada persamaan 2, career adaptability   tidak berpengaruh signifikan terhadap job 
performance (sig. 0,129 > 0,05), sehingga H1 ditolak. Sebaliknya, work family conflict berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap job performance (sig. 0,027 < 0,05), sehingga H2 diterima. Selain itu, work 
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap job performance (sig. 0,000 < 0,05), sehingga H5 
diterima. 
 
4.1.3 Uji Mediasi (Sobel Test) 

Hasil uji sobel dapat dilihat pada gambar 2 berikut ini: 
 

 
Gambar 2. Uji Sobel 
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Berdasarkan Gambar 2, hasil uji Sobel menunjukkan bahwa work engagement memediasi pengaruh 
career adaptability   terhadap job performance dengan nilai z sebesar 2,986 dan signifikansi 0,003 (< 
0,05), sehingga H6 diterima. Selain itu, work engagement juga terbukti memediasi pengaruh work family 
conflict terhadap job performance dengan nilai z sebesar 2,889 dan signifikansi 0,004 (< 0,05), sehingga 
H7 diterima. 
 
4.2 Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa career adaptability tidak berpengaruh signifikan terhadap job 
performance, sehingga belum menjadi faktor penentu langsung peningkatan kinerja responden. Kondisi ini 
dapat dijelaskan oleh karakteristik organisasi peradilan yang memiliki aturan kerja jelas, pembagian tugas 
terstruktur, serta budaya kerja kolektif, sehingga proses adaptasi di lingkungan kerja baru relatif mudah 
dan tidak selalu tercermin dalam peningkatan kinerja. Perbedaan karakteristik jabatan juga menyebabkan 
peran career adaptability tidak dirasakan secara merata oleh seluruh responden. Temuan ini tidak sejalan 
dengan Gupta (2019) serta Zacher (2014; 2015) yang menemukan pengaruh positif signifikan career 
adaptability terhadap job performance. Sebaliknya, work family conflict terbukti berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap job performance. Beban kerja yang tinggi, kompleksitas tugas, serta tekanan 
psikologis akibat penugasan di luar homebase berkontribusi terhadap meningkatnya konflik peran, yang 
pada akhirnya menurunkan kinerja responden. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Xing et al. 
(2023), Morrison et al. (2020), Zainal et al. (2020), dan Riana et al. (2018) yang menunjukkan adanya 
hubungan negatif antara work family conflict dan job performance. Penelitian ini juga membuktikan bahwa 
career adaptability berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement. Kemampuan responden 
dalam beradaptasi dengan tuntutan karir, peran, dan lingkungan kerja mendorong meningkatnya 
semangat, dedikasi, serta keterlibatan kerja. Temuan ini selaras dengan teori Job Demands Resources 
(JD-R) dan didukung oleh penelitian Yang et al. (2019) serta Chen et al. (2024) yang menyatakan bahwa 
career adaptability merupakan prediktor penting work engagement. Sementara itu, work family conflict 
tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap work engagement pada taraf 5%, meskipun menunjukkan 
kecenderungan hubungan pada taraf 10% dengan arah yang berbeda dari ekspektasi teoritis. Dalam 
konteks organisasi peradilan, kejelasan aturan kerja dan budaya profesionalisme mendorong responden 
tetap mempertahankan tingkat work engagement yang tinggi, sehingga work family conflict dapat 
berfungsi sebagai challenge stressor. Selanjutnya, work engagement terbukti berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap job performance. Responden dengan tingkat work engagement yang tinggi cenderung 
menunjukkan dedikasi, semangat, dan keterlibatan mendalam dalam bekerja, yang berdampak pada 
peningkatan kinerja. Temuan ini sejalan dengan Satata (2021), J. (2014), Nkansah et al. (2024), Ismail et 
al. (2019), serta Wang dan Chen (2020). Hasil uji mediasi menunjukkan bahwa work engagement 
memediasi secara penuh pengaruh career adaptability terhadap job performance, serta memediasi secara 
parsial pengaruh work family conflict terhadap job performance. Temuan ini menegaskan peran work 
engagement sebagai mekanisme psikologis penting yang menjembatani sumber daya dan tuntutan kerja 
dengan capaian kinerja, sejalan dengan temuan Kim et al. (2012), Gupta (2019), Şahin dan Yozgat 
(2024), serta Nurrahmawati dan Yuniawan (2024). 
 
 

5. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa career adaptability tidak 
berpengaruh secara langsung terhadap job performance pegawai Pengadilan Tinggi Agama Semarang, 
yang mengindikasikan bahwa kemampuan adaptasi karier belum tentu secara langsung tercermin dalam 
peningkatan kinerja. Sebaliknya, work family conflict terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
job performance, sehingga semakin tinggi konflik peran pekerjaan dan keluarga, semakin menurun kinerja 
pegawai. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa career adaptability berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap work engagement, sedangkan work family conflict tidak berpengaruh signifikan terhadap work 
engagement. Selain itu, work engagement terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 
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performance. Hasil uji mediasi mengonfirmasi bahwa work engagement berperan sebagai mediator penuh 
dalam pengaruh career adaptability terhadap job performance serta sebagai mediator parsial dalam 
pengaruh work family conflict terhadap job performance. Temuan ini menegaskan pentingnya peran work 
engagement sebagai faktor kunci dalam menjembatani sumber daya dan tuntutan kerja terhadap 
pencapaian kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian, organisasi disarankan untuk meningkatkan 
work engagement pegawai melalui penyediaan lingkungan kerja yang suportif, pengembangan karier 
yang terarah, serta pemberian penghargaan atas kinerja. Selain itu, manajemen perlu memperhatikan 
pengelolaan work family conflict dengan menerapkan kebijakan kerja yang fleksibel, pengaturan beban 
kerja yang proporsional, serta dukungan psikologis bagi pegawai guna meminimalkan dampak negatif 
konflik peran terhadap kinerja. Bagi penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain 
seperti dukungan organisasi, kepuasan kerja, atau kepemimpinan, serta menggunakan metode analisis 
yang lebih komprehensif seperti SEM agar mampu memberikan pemahaman yang lebih mendalam 
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi job performance. 
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