
 

14 

 

Jurnal Social Library, 4 (1) Maret (2024) ISSN 2776-1592 (Online) 

DOI: https://doi.org/10.51849/sl.v4i1.198 
 

Jurnal Social Library 
 

Available online https://penelitimuda.com/index.php/SL/index  

 

 
Pengaruh Work-life Conflict terhadap Job Performance: Employee 

Well-being dan Work Engagement sebagai Variabel Mediasi  
 

The Effect of Work-life Conflict on Job Performance: Employee Well-
being and Work Engagement as Mediating Variables  

 
Sheilla Syiam Rahmawati(1), Justine Tanuwijaya(2*) & Andreas Wahyu Gunawan Putra(3)  

Universitas Trisakti, Indonesia 
 

Disubmit: 25 Januari 2024; Diproses: 09 Februari 2024; Diaccept: 24 Februari 2024; Dipublish: 26 Februari 2024 

*Corresponding author: justine@trisakti.ac.id  

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life conflict terhadap job performance dengan 
variabel mediasi employee well-being dan work engagement yang dilakukan kepada karyawan di 
perusahaan teknologi (tech company). Penelitian dilakukan melalui survei kuesioner dengan pendekatan 
penelitian kuantitatif. Metode penelitian ini adalah explanatory research yang bertujuan untuk 
menjelaskan kedudukan variabel yang diteliti. Pengambilan sampel menggunakan nonprobability 
sampling dengan jenis pengambilan sampel purposive sampling. Sampel pada penelitian ini berjumlah 
275 karyawan di perusahaan teknologi (tech company) mengacu pada ukuran sampel minimum 
berdasarkan Hair et al. (2019). Hasil uji hipotesis menunjukan ketujuh hipotesis yang diajukan didukung 
dengan pernyataan bahwa terdapat pengaruh work-life conflict terhadap job performance melalui 
variabel mediasi employee well-being dan work engagement. Implikasi manajerial dalam penelitian ini 
diharapkan perusahaan teknologi lebih memperhatikan dampak jangka panjang dari adanya work-life 
conflict karyawan agar kesejahteraan dan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya tidak 
berdampak pada performa kerja.  
Kata Kunci: Work-Life Conflict; Job performance; Employee Well-being; Work Engagement.  

 
Abstract 

This study aims to analyze the effect of work-life conflict on job performance with the mediating variables 
employee well-being and work engagement of the employees in technology companies. The study was 
conducted through a questionnaire survey with a quantitative research approach. This study method is 
explanatory research which aims to explain the position of the variables studied. Sampling used 
nonprobability sampling with purposive sampling type. The sample in this study was 275 employees in 
technology companies refer to the minimum sample size based on Hair et al. (2019). The results of the 
hypothesis test show that the seven hypotheses proposed are supported by the statement that there is an 
effect of work-life conflict on job performance through the mediating variables of employee well-being and 
work engagement. The managerial implication in this study, it is hoped technology companies will pay more 
attention to the long-term impact of employee work-life conflict so that employee welfare and engagement 
does not have an impact on work performance. 
Keywords: Work-Life Conflict; Job performance; Employee Well-being; Work Engagement. 
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PENDAHULUAN 

Meningkatnya teknologi dan peru-

bahan ekonomi menyebabkan individu 

mengalami ketakutan tidak mendapatkan 

atau kehilangan pekerjaan. Oleh karena 

itu, seringkali karyawan dianggap harus 

menjadi karyawan terbaik, mengorbankan 

kehidupannya di luar pekerjaan (Hartman, 

2016). Oleh karena itu, pegawai selalu 

berusaha meningkatkan kinerjanya. Pada 

dasarnya setiap perusahaan mengharap-

kan karyawan yang baik secara konsisten, 

sehingga hal ini akan berdampak pada 

kinerja perusahaan secara keseluruhan. 

Seperti halnya perusahaan teknologi, 

karyawan di industri ini dinilai masih 

mampu menyeimbangkan tuntutan kerja 

antara proyek yang luas, agresif, dan jam 

kerja yang panjang agar dapat bekerja 

dengan baik. Misalnya saja riset yang 

dilakukan oleh Messersmith (2007) mene-

mukan bahwa survei yang dilakukannya 

terhadap karyawan di sebuah perusahaan 

teknologi menemukan bahwa 59,3% 

karyawan tidak merasakan keseimbangan 

kehidupan kerja dan merasa lelah dalam 

mencapai kinerja puncak. 

Job performance telah lama menjadi 

fokus peneliti perilaku organisasi. Job 

performance diartikan sebagai produkti-

vitas karyawan yang dibagi menjadi 

tindakan dan hasil yang berhubungan 

dengan pekerjaan (Anwar & Shahzad, 

2011). Job performance dianggap sebagai 

keterampilan karyawan, termasuk penge-

tahuan, bakat, keterampilan, dan motivasi 

karyawan guna menyelesaikan tugas, serta 

kondisi tempat kerja yang dapat mening-

katkan produktivitas karyawan (Anwar & 

Shahzad, 2011). Ada banyak faktor yang 

menyebabkan job performance, salah 

satunya ialah konflik kehidupan kerja. 

Artinya, guna menyeimbangkan tanggung 

jawab kehidupan kerja, karyawan meng-

hadapi ketidaksesuaian dan ketidakse-

imbangan antara aktivitas kehidupan kerja 

yang akhirnya mempengaruhi kinerjanya. 

Penting guna dicatat bahwa pelak-

sanaan tugas-tugas yang berhubungan 

dengan pekerjaan menjadi semakin sulit 

ketika bertentangan dengan tugas-tugas 

lain, termasuk yang berkaitan dengan 

kehidupan pribadi seseorang (Linda & 

Rino, 2023). Dalam konteks ini, pada ak-

hirnya menimbulkan konflik antar peran 

dimana tuntutan pekerjaan dipandang 

bertentangan dengan kepentingan di 

bidang kehidupan lainnya. 

Selain konflik kehidupan kerja, ada 

faktor lain yang dapat mempengaruhi 

performa kerja seorang karyawan. 

Menurut Sousa et al. (2022), konflik 

kehidupan kerja ialah prediktor rasa 

bersalah yang mempengaruhi kesejah-

teraan karyawan. Selain itu, berdasar 

Wang & Shi (2022) setelah mempelajari 

faktor-faktor penyebab work engagement, 

termasuk work-life conflict yang ialah salah 

satu penyebab negatifnya. 

Tujuan dari riset ini ialah guna 

menganalisis dampak work-life conflict 

terhadap prestasi kerja yang didukung 

oleh bidang lain yakni employee well-being 

dan work engagement. Belum ada riset 

mengenai konflik kehidupan kerja 

terhadap work engagement di perusahaan 

teknologi dengan menambahkan 

kesejahteraan karyawan dan keterlibatan 

kerja sebagai variabel mediasi dalam 

literatur sebelumnya. Oleh karena itu, 

pengembangan hipotesis dalam riset ini 

ialah sebagai berikut. 

Sebuah riset yang dilakukan oleh 

Asbari et al. (2020) pada karyawan sebuah 

perusahaan di Indonesia menemukan 

bahwa konflik kehidupan kerja 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1616152478&1&&2021
https://penelitimuda.com/index.php/SL/index


ISSN 2776-1592 (Online) 

https://penelitimuda.com/index.php/SL/index   16 

 

berhubungan negatif dengan prestasi 

kerja. Artinya semakin tinggi konflik 

kehidupan kerja yang dialami seorang 

karyawan, maka semakin rendah pula 

prestasi kerja karyawan tersebut. Dalam 

riset ini, domain job satisfaction memediasi 

hubungan tersebut. Selain itu Suci & 

Febriyantoro (2023) menemukan bahwa 

konflik kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan yang 

ditentukan oleh keterikatan karyawan. 

berdasar penjelasan sebelumnya, kita 

dapat membuat hipotesis sebagai berikut, 

H1: Terdapat pengaruh negatif work life 

conflict terhadap job performance. 

Selain itu, menurut Huo & Jiang 

(2023), konflik kehidupan kerja juga erat 

kaitannya dengan aspek kesejahteraan 

karyawan. Penelitiannya menunjukkan 

bahwa konflik kehidupan kerja dapat 

merugikan kesejahteraan karyawan. 

Konflik kehidupan kerja terjadi ketika tun-

tutan pekerjaan mengganggu kehidupan 

pribadi dan seringkali menimbulkan 

tekanan yang melemahkan kesejahteraan 

karyawan (Huo & Jiang, 2023). 

Liao et al. (2019) berpendapat bahwa 

konflik kehidupan kerja seringkali meng-

akibatkan hilangnya sumber daya baik di 

ranah pekerjaan maupun di luar peker-

jaan, sehingga menyebabkan karyawan 

mengeluarkan lebih banyak sumber daya 

pribadi guna mencapai keseimbangan 

kehidupan kerja. Hal ini menjadikan 

konflik kehidupan kerja sebagai peristiwa 

stres yang menguras kesejahteraan 

karyawan dan menyebabkan stres (Liao et 

al., 2019). Berdasar hal itu, dapat dibuat 

hipotesis sebagai berikut, H2: Terdapat 

pengaruh negatif work life conflict 

terhadap employee well being. 

Selain kedua domain di atas, konflik 

kehidupan kerja juga mempengaruhi 

keterikatan kerja. Keterlibatan kerja ialah 

perasaan atau keikutsertaan pegawai 

dalam suatu organisasi dan ialah 

seperangkat perilaku yang dilakukan 

pegawai guna mencapai tujuan organisasi, 

seperti menunjukkan minat, komitmen, 

semangat, dan tanggung jawab terhadap 

hasil kerja (Sihombing & Liswandi, 2019). 

Menurut Lin et al. (2013), ketika karyawan 

tidak mampu menyeimbangkan tanggung 

jawab pekerjaan dan keluarga dengan baik 

atau sebaliknya, maka keterikatan mereka 

terhadap pekerjaan melemah. 

Berdasarkan riset yang dilakukan 

oleh Chandra et al. (2020) menemukan 

bahwa konflik kehidupan kerja berdampak 

negatif pada keterlibatan kerja di antara 87 

karyawan perempuan. Ketika konflik 

kehidupan kerja meningkat, keterlibatan 

karyawan di tempat kerja menurun. Selain 

itu, banyak riset yang mempelajari faktor-

faktor penyebab keterikatan kerja, seperti 

konflik kehidupan kerja yang ialah salah 

satu penyebab negatifnya (Wang & Shi, 

2022). berdasar penjelasan sebelumnya, 

dapat dibuat hipotesis sebagai berikut, H3: 

Terdapat pengaruh negatif work-life 

conflict terhadap work engagement. 

Menurut Kosec et al. (2022), 

kesejahteraan karyawan berdampak 

langsung terhadap job performance terkait 

tugas dan kinerja kontekstual. Di sisi lain, 

Huo & Jiang (2023) menekankan bahwa 

kinerja karyawan dianggap sebagai akibat 

langsung dari kesejahteraan. Ketika 

karyawan berada dalam lingkungan yang 

berkembang, mereka akan menjadi 

pengambil keputusan yang lebih baik dan 

memiliki keterampilan interpersonal yang 

efektif. berdasar penjelasan sebelumnya, 

dapat dibuat hipotesis sebagai berikut, H4: 

Terdapat pengaruh positif employee well-

being terhadap job performance. 
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Selain itu, Hendrik et al. (2021) 

menemukan bahwa keterikatan kerja 

berpengaruh terhadap prestasi kerja 

karyawan. riset ini juga didukung oleh 

temuan Robinson et al. (2012) 

berpendapat bahwa keterikatan kerja yang 

tinggi akan meningkatkan prestasi kerja 

dan karyawan yang merasa memiliki 

terhadap perusahaan akan meningkatkan 

prestasi kerjanya demi kepentingan 

organisasi. Astuti et al. (2016) juga 

menunjukkan bahwa keterikatan kerja 

mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

berdasar penjelasan tersebut, dapat dibuat 

hipotesis sebagai berikut, H5: Terdapat 

pengaruh positif work engagement 

terhadap job performance. 

Huo & Jiang (2023) menjelaskan 

dalam penelitiannya bahwa konflik 

kehidupan kerja ialah faktor yang 

merugikan kesejahteraan karyawan dan 

pada akhirnya mempengaruhi kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, berdasar 

penjelasan tersebut, dapat diajukan 

hipotesis berikut, H6: Terdapat pengaruh 

work-life conflict terhadap job performance 

melalui employee well-being. 

Liu et al. (2019) menemukan bahwa 

konflik kehidupan kerja mempengaruhi 

perilaku dan sikap individu, yang juga 

mempengaruhi kinerja karyawan. Salah 

satu faktor pendorong kinerja tersebut 

ialah keterikatan karyawan terhadap 

pekerjaannya (Liu et al., 2019). Oleh 

karena itu, berdasar penjelasan ini, dapat 

diajukan hipotesis berikut, H7: Terdapat 

pengaruh work-life conflict terhadap job 

performance melalui work engagement. 

 

METODE 

Pendekatan riset ini ialah kuantitatif. 

Data riset ini dikumpulkan melalui 

kuesioner, dan hasilnya digunakan guna 

mengetahui dampak dari masing-masing 

variabel penelitian. Selain itu, metode riset 

ini ialah riset deskriptif. riset deskriptif 

ialah metode riset yang bertujuan guna 

mendeskripsikan letak variabel yang 

diteliti dan menjelaskan pengaruh antar 

variabel tersebut (Sugiyono, 2017). 

Teknik pengambilan sampel riset ini 

menggunakan non-probability sampling 

dan purposive sampling. Kriteria yang 

diputuskan ialah karyawan perusahaan 

teknologi tersebut. Hair et al. (2019) 

menyarankan penggunaan ukuran sampel 

minimum minimal 5–10 observasi guna 

setiap indikator pernyataan estimasi. 

Dalam riset ini, keseluruhan 

indikator kuesioner berjumlah 55 item, 

yang meliputi 19 item work-life conflict, 17 

item employee well-being, 9 item work 

engagement, dan 10 item job performance. 

Jadi total sampel riset ini ialah 275 sampel 

(dihitung 55 x 5 = 275 sampel). 

Setiap variabel dalam riset ini diuji 

validitas dan reliabilitasnya. Seperti halnya 

variabel work-life conflict, terdapat 19 

indikator. Dari 19 indikator tersebut 

semuanya mempunyai faktor loading lebih 

besar dari 0,35 (hair factor loading 275 

responden). Oleh karena itu, dapat dinya-

takan sah. Di antara 19 indikator tersebut, 

Cronbach's Alpha juga sejumlah 0,972, 

lebih besar dari 0,60. Oleh karena itu, selu-

ruh 19 indikator variabel konflik kehi-

dupan kerja terbukti dapat diandalkan. 

Variabel employee well-being 

mempunyai 17 indikator. Dari 17 indikator 

tersebut semuanya mempunyai faktor 

loading lebih besar dari 0,35 (hair factor 

loading 275 responden). Dengan demikian, 

terdapat 17 indikator yang dinyatakan 

valid. Di antara 17 indikator tersebut, 

Cronbach's Alpha juga sejumlah 0,937, 
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lebih besar dari 0,60. Oleh karena itu, 17 

indikator variabel kesejahteraan 

karyawan dapat diandalkan. 

Variabel work engagement memiliki 

sembilan indikator. Dari kesembilan 

indikator tersebut semuanya mempunyai 

faktor loading lebih besar dari 0,35 (hair 

factor loading 275 responden). Dengan 

demikian, sembilan indikator dinyatakan 

valid. Di antara kesembilan indikator ter-

sebut, Cronbach’s Alpha juga memiliki nilai 

sejumlah 0,947, lebih besar dari 0,60. Oleh 

karena itu, kesembilan indikator variabel 

keterikatan kerja semuanya reliabel. 

Terdapat 10 indikator dalam variabel 

job performance. Dari sepuluh indikator, 

semuanya mempunyai faktor loading lebih 

besar dari 0,35 (hair factor loading 275 

responden). Dengan demikian, terdapat 10 

indikator yang dinyatakan valid. Di antara 

10 indikator tersebut, Cronbach’s Alpha 

juga memiliki nilai sejumlah 0,875, lebih 

besar dari 0,60. Oleh karena itu, 10 

indikator variabel prestasi kerja semuanya 

dapat diandalkan. 

Dalam riset ini dilakukan uji mediasi 

berdasar data primer yang dikumpulkan 

dari responden dan diolah dengan 

perangkat lunak melalui 1) SPSS for 

Window, (2 Amos versi 22, 3) uji Sobel. 

Tujuan penggunaan ketiga alat tersebut 

ialah guna melakukan pengujian instru-

men penelitian, pengujian kesesuaian 

model, pengujian validitas dan reliabilitas, 

pengujian mediasi, dan pengujian 

hipotesis terhadap hasil penelitian. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil survei, diketahui 

bahwa responden riset ini sebagian besar 

ialah perempuan, yaitu 66,2% dari total 

responden. Dan jika dilihat dari profil usia 

responden, mayoritas responden berusia 

20-an dan 30-an, yaitu sejumlah 74,2% 

dari total responden. Sementara dari segi 

tingkat pendidikan, tingkat sarjana sangat 

banyak yaitu sejumlah 84,7%. 

Dalam menjelaskan hasil penelitian, 

berikut kerangka konseptual riset ini: 

 

Gambar 1. Rerangka Konseptual 
Sumber : Olahan peneliti 

Pada bagian selanjutnya, hasil uji 

hipotesis riset dijelaskan sebagai berikut. 
Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

Variabel Estimate P-value 
WLC → JP -0.237 0.000 
WLC → EWB -0.401 0.0025 
WLC → WE -.630 0.000 
EWB → JP 0.539 0.0005 
WE → JP 0.432 0.000 
WLC → EWB → JP 0.234 0.03811614 
WLC → WE → JP 0.664 0.03811614 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis di atas terlihat bahwa work-life 

conflict terhadap job performance 

mempunyai nilai estimasi sejumlah -0,237 

yang berarti semakin tinggi nilai persepsi 

konflik kehidupan kerja maka semakin 

rendah persepsi terhadap job performance 

yaitu 0,237 satuan. Sebagai hasil dari 

pengujian hipotesis, estimasi tersebut 

ternyata konsisten dengan hipotesis yang 

diajukan, dan konflik kehidupan kerja 

ditemukan berdampak negatif pada 

kinerja pekerjaan. Selain itu diperoleh p-

value sejumlah 0,000/2 = 0,000 < 0,05 

(alpha 5%) yang menunjukkan bahwa Ho 

ditolak atau Ha diterima sehingga dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 

negatif yang signifikan antara work-life 

conflict terhadap job performance. 
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Dilihat dari statistik deskriptif, nilai 

rata-rata tertinggi dari kuesioner konflik 

kehidupan kerja ialah responden merasa 

lelah setelah bekerja dan tidak ingin 

melakukan apa pun diluar pekerjaaan. Hal 

ini terkait dengan konsep konflik 

kehidupan kerja berbasis energi, yang 

didefinisikan sebagai konflik yang muncul 

ketika kelelahan fisik atau emosional di 

satu domain mengganggu kinerja peran di 

domain lain (Hartman, 2016). Sebaliknya, 

statistik deskriptif kuesioner prestasi kerja 

menunjukkan bahwa responden bekerja 

keras guna melaksanakan tugas yang 

diberikan. Artinya ketika konflik 

kehidupan kerja tinggi, karyawan akan 

berusaha lebih keras dalam melakukan 

pekerjaannya. 

Seperti yang dijelaskan Lalu & Lapian 

(2016), konflik kehidupan kerja dan stres 

kerja berdampak negatif terhadap prestasi 

kerja karyawan. Artinya, semakin tinggi 

konflik kehidupan kerja yang dialami 

seorang pekerja, maka akan semakin besar 

pengaruhnya terhadap kinerjanya. Selain 

itu, Siddiqui (2013) menyatakan bahwa 

perusahaan hendaknya memperhatikan 

situasi kerja dan kehidupan yang dialami 

pekerja karena mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

Selain itu diketahui bahwa work-life 

conflict terhadap employee well-being 

diperkirakan sejumlah -0,401 yang berarti 

semakin tinggi nilai persepsi konflik 

kehidupan kerja maka dapat menurunkan 

persepsi kesejahteraan karyawan yaitu 

sejumlah -0,401 satuan. Sebagai hasil dari 

pengujian hipotesis, estimasi tersebut 

ternyata konsisten dengan hipotesis yang 

diajukan, dan konflik kehidupan kerja 

ditemukan berdampak negatif pada 

kesejahteraan karyawan. berdasar hasil 

pengujian di atas diperoleh p-value 

0,005/2 = 0,0025 < 0,05 (alpha 5%), 

menunjukkan bahwa Ho ditolak atau Ha 

diterima, sehingga dapat disimpulkan 

terdapat pengaruh negatif yang signifikan 

antara work-life conflict terhadap employee 

well-being. 

Hasil tersebut didukung oleh riset 

sebelumnya yang dilakukan oleh Al-Jubari 

dan Salem (2022) yang menemukan 

bahwa konflik kehidupan kerja dan 

kemampuan beradaptasi berpengaruh 

langsung terhadap persepsi stres dan 

kesejahteraan karyawan. Selanjutnya, 

Nato dkk. (2016) juga menemukan bahwa 

konflik kehidupan kerja dapat 

menurunkan kebahagiaan karyawan. 

Lebih khusus lagi, kesejahteraan karyawan 

dapat memprediksi kondisi pekerjaan-

keluarga karyawan yang berujung pada 

konflik kehidupan kerja. 

Sedangkan work-life conflict terhadap 

work engagement diperkirakan sejumlah -

0,630 yang berarti semakin tinggi nilai 

persepsi konflik kehidupan kerja maka 

maka persepsi keterikatan kerja akan 

menurun yaitu sejumlah 0,630 satuan. Dari 

hasil pengujian hipotesis, diperoleh hasil 

estimasi yang konsisten dengan hipotesis 

yang diajukan, dan konflik kehidupan kerja 

ditemukan berpengaruh negatif terhadap 

keterikatan kerja. Kemudian diperoleh 

nilai p sejumlah 0,000/2 = 0,000 < 0,05 

(alfa 5%) yang menyimpulkan bahwa Ho 

ditolak atau Ha diterima dan bahwa konflik 

kehidupan kerja mempunyai dampak 

negatif yang signifikan terhadap 

keterlibatan kerja. 

Hasil tersebut juga didukung oleh 

riset sebelumnya yang menunjukkan 

bahwa konflik kehidupan kerja berdampak 

negatif terhadap keterikatan kerja 

(Novrandy & Tanuwijaya, 2022). Şahin & 

Yozgat (2021) juga mengeksplorasi 
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mekanisme yang mendasari hubungan 

antara konflik kehidupan kerja dan 

keterlibatan kerja. Studinya menemukan 

bahwa tuntutan pekerjaan berhubungan 

secara signifikan dengan keterlibatan kerja 

(Şahin & Yozgat, 2021). 

Employee well-being terhadap job 

performance memiliki nilai estimate 

sejumlah 0,539 yang berarti semakin 

tinggi nilai persepsi kesejahteraan 

pegawai maka semakin tinggi pula 

persepsi prestasi kerja yaitu sejumlah 

0,539 satuan. berdasar hasil pengujian 

hipotesis, estimasi tersebut konsisten 

dengan hipotesis yang diajukan, 

kesejahteraan karyawan diketahui 

berpengaruh positif terhadap prestasi 

kerja. Kemudian dari hasil pengujian 

diatas diperoleh p-value sejumlah 0,001/2 

= 0,0005 < 0,05 (alpha 5%) yang berarti Ho 

ditolak atau Ha diterima, dan dapat 

disimpulkan terdapat pengaruh positif 

yang signifikan antara employee well-Being 

terhadap job performance. 

Bansal (2022) menemukan bahwa 

kesejahteraan karyawan berhubungan 

negatif dengan kinerja karyawan. Kundi et 

al. (2020) menemukan bahwa 

kesejahteraan karyawan mempunyai efek 

menguntungkan pada komitmen 

emosional karyawan dan pada akhirnya 

meningkatkan kinerja. Sedangkan estimasi 

work engagement terhadap job 

performance sejumlah 0,432 artinya 

semakin tinggi work engagement maka 

akan meningkatkan job engagement 

sejumlah 0,218 satuan. Sebagai hasil dari 

pengujian hipotesis, perkiraan tersebut 

konsisten dengan hipotesis yang diajukan, 

alur kerja ditemukan berpengaruh positif 

terhadap kinerja pekerjaan. berdasar hasil 

pengujian di atas diperoleh p-value 

0,000/2 = 0,000 < 0,05 (alpha 5%) yang 

berarti Ho ditolak atau Ha diterima, dan 

disimpulkan terdapat pengaruh positif 

signifikan antara work engagement 

terhadap job performance. 

Menurut Perangin-Angin et al. 

(2020), salah satu faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja ialah keterlibatan 

kerja. Work engagement ialah suatu 

konsep yang mencerminkan semangat, 

fokus, dan dedikasi tinggi seseorang dalam 

bekerja di suatu perusahaan. Pekerja yang 

merasa terintegrasi atau terhubung 

dengan baik dengan tempat kerjanya akan 

melakukan yang terbaik guna membantu 

perusahaan maju (Akbar, 2013). 

Hasil verifikasi hubungan antar 

variabel berdasar keberadaan variabel 

mediasi, diketahui bahwa konflik 

kehidupan kerja berpengaruh terhadap 

prestasi kerja dan kesejahteraan karyawan 

dimediasi sejumlah 0,234 yang berarti 

semakin tinggi kesadaran akan 

kesejahteraan karyawan yang memediasi 

hubungan konflik kehidupan kerja maka 

semakin tinggi persepsi terhadap job 

performance sejumlah 0,234 satuan. Hasil 

pengujian menunjukkan Ha diterima atau 

Ho ditolak dengan p-value sejumlah 

0.03811614 < 0.05 (alpha 5%), sehingga 

dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan 

karyawan dapat dimediasi secara penuh 

dan signifikan pada tingkat kepercayaan 

95% employee well-being dapat memediasi 

secara penuh dan signifikan antara work-

life conflict terhadap job performance. 

Kemudian work-life conflict juga 

memiliki pengaruh terhadap job 

performance yang dimediasi oleh work 

engagement sejumlah 0,664 yang berarti 

semakin tinggi persepsi keterikatan kerja 

yang memediasi hubungan konflik 

kehidupan kerja maka semakin tinggi pula 

persepsi keterikatan kerja sejumlah 0,664 
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satuan. Hasil pengujian di atas 

menunjukkan Ha diterima atau Ho ditolak 

karena p-value 0.04404621 < 0.05 (alpha 

5%), sehingga dapat disimpulkan pada 

tingkat kepercayaan 95% work 

engagement dapat memediasi secara 

penuh dan signifikan antara work-life 

conflict terhadap job performance. 

Huo & Jiang (2023) menemukan 

bahwa konflik kehidupan kerja ialah faktor 

yang merugikan kesejahteraan karyawan 

dan pada akhirnya akan mempengaruhi 

kinerja karyawan. Liu dan You (2019) 

menemukan bahwa konflik kehidupan 

kerja memengaruhi perilaku dan sikap 

karyawan, yang akhirnya memengaruhi 

keterlibatan karyawan dan kinerjanya. 
 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil pembahasan dapat 

disimpulkan bahwa hasil seluruh hipotesis 

dalam riset ini didukung. Hasil pengujian 

hipotesis pertama menunjukan terdapat 

pengaruh negatif work-life conflict 

terhadap job performance. Artinya, 

semakin tinggi pravalensi work-life conflict 

maka semakin rendah job performance 

karyawan. Kemudian, hasil uji hipotesis 

kedua, work-life conflict berpengaruh 

negatif terhadap employee well-being. 

Artinya, semakin tinggi work-life conflict 

semakin rendah well-being karyawan. 

Pada hipotesis ketiga, work-life conflict 

juga berpengaruh negatif terhadap work 

engagement. Artinya, semakin tinggi 

prevalensi work-life conflict maka semakin 

rendah work engagementnya. Kemudian, 

hasil hipotesis keempat menunjukan 

employee well-being berpengaruh positif 

terhadap job performance. Dalam artian, 

ketika employee well-being baik maka hal 

tersebut akan meningkatkan job 

performance. Begitupun dengan work 

engagement yang memiliki pengaruh 

positif terhadap job performance sebagai 

hasil dari hipotesis kelima. Lalu, work-life 

conflict juga memiliki pengaruh terhadap 

job performance dengan peran mediasi 

employee well-being dan work engagement 

sebagai hasil dari hipotesis keenam dan 

ketujuh. 
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