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PENGARUH DAN KONSEKUENSI WORK-FAMILY ENRICHMENT

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji
work-family enrichment. Peneliti men
yaitu optimisme. otonomi pekerjaan,
yang mempe
konsekuensi dari work-family enrichment
menggunakan survei dengan penyampelan secara
karyawan di
analisis regresi. Hasil penelitian

perusahaan mengenal penge
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PENDAHULUAN
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antara pekerjaan dan keluarga tersebut juga berpengaruh neg
an sebelumnya menunjukkan bahwa konflik pekes

orgariisasi. Peneliti
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keluarga berpengaruh pada kepuasaan
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dalam Grandey et al, 2005). Konflik antara pekerjaan dan keluarga juga
dapat berpengaruh negatif pada sikap kerja (Boyar et al, 2008), keinginan
untuk keluar (Yavas et al, 2008). dan perilaku kerja negatif (Boyar et al.
2008). Beberapa penelitian mengenai konflik pekerjaan dan keluarga yang
menunjukkan pengaruh negatif biasanya menggunakan perspektif role-strain
(depleting). Menurut Rothbard (2001), dasar dari teori depletion adalah
seseorang memiliki keterbatasan dalam fisik dan psikologis, sehingga mereka
harus melakukan pilihan dalam peranan mereka untuk menghadapi
keterbatasan sumber daya tersebut. sehingga hal tersebut dapat menimbulkan
konftlik.

Berbeda dengan perspektif role strain, peneliti lain mengemukakan teori
enriching. Teori ini berpendapal bahwa keterlibatan seseorang dalam
keluarga dan pekerjaan dapat memfasilitasi, memperkaya, dan mendukung
satu dengan lainnya (Rothbard, 2001; Greenhaus dan Powell. 20006).
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa pekerjaan akan memberikan benefit
bagi kehidupan keluarga (meningkatnya kesejahteraan), dan keluarga
memberikan benefit bagi pekerjaan (misalkan penurunan stress, dan
manajemen stress) seperti dikutip oleh Lim et al. (2012). Menurut Rothbard
(2001), dasar dari teori enriching adalah seseorang dapat meningkatkan
sumber daya dan perhatiannya untuk menjalani berbagai peran dalam
hidupnya.

Meskipun demikian. menurut Greenhauss dan Powell (2006), penelitian
mengenai interaksi antara peran dalam keluarga dan pekerjaan lebih banyak
didasarkan pada teori depletion. Para peneliti beranggapan bahwa peran
antara keluarga dan pekerjaan saling bertentangan. Sedangkan penelitian
mengenai peran dalam keluarga dan pekerjaan yang didasarkan pada teori
enriching masih terbatas. Hasil penelitian Greenhauss dan Powell (2006)
menunjukkan bahwa peran seseorang dalam pekerjaan dan keluarga dapat
meningkatkan kesehatan mental, kesehatan fisik, dan menjadi penahan efek
negatif dari peranan yang lain. Menurut [llies et al. (2009), integrasi antara
pekerjaan dan keluarga yang baik akan meningkatkan kepuasan dalam
pekerjaan. Oleh karena itu tujuan utama penelitian ini adalah untuk menguji
pengaruh work-family enrichment pada kepuasaan kerja.

Berdasarkan penelitian terdahulu ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi work-family enrichment. Penelitian Grzywacz dan Marks
(2000) menunjukkan bahwa otonomi dalam pekerjaan mempengaruhi work-
family enrichment. Penelitian Lu (2011) menunjukkan dukungan supervisor
berpengaruh pada work-family enrichment untuk setting penelitian di China.
Menurut Dyson (2006). tingkat optimisme yang dimiliki seseorang akan
berpengaruh work-family enrichment. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu
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maka penelitian ini juga bertujuan untuk menguji ketiga variabel sebagai
faktor antasenden work-family enrichment dalam konteks karyawan di
Yogyakarta, yang memegang budaya patrilineal.

KAJIAN PUSTAKA

Work-family enrichment

Greenhaus dan Powell (2006) mendefinisikan konsep work-family enrichment
sebagai suatu keadaan tentang sejauh mana pengalaman dalam satu peran
meningkatkan kualitas hidup di peran lainnya. Frone (2003, dalam Dyson-
Washington, 2006) mendefinisikannya sebagai sejauh mana partisipasi di
tempat kerja (atau rumah) menjadi lebih mudah berdasarkan pengalaman,
keterampilan, dan peluang yang diperoleh atau dikembangkan di rumah (atau
kerja). Work-family enrichment terjadi ketika pengalaman-pengalaman
pekerjaan memperbaiki kualitas kehidupan keluarga.

Berbeda dengan konsep work-fumily conflici yang menyatakan bahwa
pengalaman dalam suatu peran menyebabkan stres. keterbatasan waktu, dan
kegagalan fungsi perilaku dalam peran yang lain (Greenhaus dan
Bautel.1985). konsep work-family enrichment berfokus pada hubungan positif
dari kedua peran tersebut, sehingga suatu peran akan menghasilkan sumber
daya yang mungkin dapat bermanfaat untuk digunakan dalam peran yang lain
(Frone. 2003 dalam Powell dan Greenhaus, 2006). Lebih lanjut, meskipun
work-family conflict dan work-family enriclhment sama-sama metupakan
konstruk bi-directional (Rendel and Steven, 2006 dalam Roche and Haar,
2010), namun Frone (2003, dalam Greenhaus dan Powell, 2006) menyatakan
bahwa kedua konsep tersebut merupakan konstruk independen dan tidak

berhubungan satu dengan yang lain.

Faktor antesenden work-family enrichment

Berdasar pada penelitian terdahulu. terdapat beberapa faktor yang dapat
dinvatakan scbagai antesenden dari wwork-family enrichment, yang berasal dari
karakteristik  individu (pendidikan, penghasilan,  jenis kelamin, ras),
karakteristik keluarga (status pernikahan, jumlah anak), dan karakteristik
pekerjaan (otonomi, jenis pekerjaan) (Dyson-Washington, 2006), tuntutan
pekerjaan yang berlebihan (emosional tinggi, tuntutan fisik dan waktu, dan
konflik peran yang tinggi), serta sumber daya pekerjaan (keragaman
ketrampilan, otonomi, keamaanan pekerjaan, serta dukungan supervisor dan
rekan kerja) (Bakker dan Geurts, 2004 dalam Rantanen, 2008). Greenhaus
dan Powell (2006) menyarankan model untuk memeriksa work-family
enrichment melalui peningkatan sumber daya, yang merupakan "aset yang
dibutuhkan untuk memecahkan masalah atau mengalasi situasi yang
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menantang”. Mereka menjelaskan bahwa individu dapat mendapatkan sumber
daya psikologis (optimisme, harapan dan ketabahan) vang mungkin untuk
meningkatkan work-family enrichment.

Optimisme dan work-family enrichment

Salah satu sumber daya psikologis yang mungkin dapat meningkatkan work-
family enrichment adalah optimisme. Optimisme, sebuah harapan untuk
mendapatkan hasil yang baik, dinyatakan oleh Frone (2003, dalam Dyson-
Washington, 2006) scbagai kemungkinan yang mempengaruhi sejauh mana
pengalaman, keterampilan, dan peluang yang diperolch atau dikembangkan
dalam satu peran (pekerjaan atau keluarga) akan meningkatkan kualitas hidup
dalam peran lainnya (keluarga atau pekerjaan). Dalam penclitian empiris
yang dilakukan oleh Dyson-Washington (2006) terhadap mahasiswa,
karyawan, dan pengajar di sebuah lembaga pendidikan kesehatan, ditemukan
bahwa optimisme secara positif berhubungan dengan work-family
enrichment. family-work enrichment, kepuasan kerja. kepuasan keluarga, dan
kepuasan hidup. Penelitian yang dilakukan oleh Rotondo dan Kincaid (2008)
juga menunjukkan bahwa seseorang yang optimis berpengaruh pada work
Jamily fucilitation yang apa bila dilihat dari alat ukurnya memiliki kesamaan
dengan work fumily enrichment.

Berdasarkan tinjauan teoritis dan penelitian empiris sebelumnya, hipotesis

pertama:
Hipotesis 1: Optimisme berhubungan positif terhadap work-family enrichment

Otonomi pekerjaan dan work-family enrichment

Otonomi pekerjaan adalah kemungkinan yang dimiliki seorang karyawan
untuk mengatur sendiri pekerjaannya (Karasek dan Theorell. 1990, dalam
Taipale et al. 2011). Otonomi pekerjaan terdiri dari dua komponen yaitu
kemampuan yang menyangkut kebijaksanaan (skill discretion) dan
kewcnangan dalam keputusan (decision cauthorify). Kemampuan yang
menyangkut kebijakan (skill discretion) adalah kemungkinan seseorang untuk
mengembangkan  kreativitas, ~memiliki partisipasi dalam pengambilan
keputusan, memiliki kesempatan mempelajari hal baru, menggunakan
kemampuannya secara professional. Sedangkan decision authority adalah
kemungkinan seorang karyawan untuk memilih cara melakukan
pekerjaannya, dan ikut serta dalam pengambilan keputusan pada hal-hal yang
menyangkut pekerjaannya (Karasck dan Theorell, 1990, dalam Taipale et al.
2011).
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Otonomi merupakan salah satu dimensi karakteristik pekerjaan yang memberi
motivasi intrinsik, memunculkan energi dalam bekerja sehingga dapat
memobilisasi fungsi-fungsi di pekerjaan yang baik ke dalam keluarga
(Friedman dan Greenhaus, 2000). Menurut Grzywacz dan Marks (2000)
otonomi di tempat kerja memiliki hubungan dengan tingkat work-to family
enrichment dan family-to work enrichment yang lebih tinggi. Voydanoff
(2004) menjelaskan bahwa otonomi pekerjaan dapat membantu meningkatkan
kompetensi dan kapabilitas individu dalam melakukan berbagai hal secara
bersamaan. Sebuah lingkungan kerja yang memberikan kebebasan dalam
mengatur waktu dan mengatur pekerjaannya akan mendorong karyawan
meneiptakan sesuatu (misalkan manajemen waktu yang baik) yang
bermanfaat bagi kehidupan keluarganya. Menurut Chu (2010), dari hasil
interview dengan beberapa responden, lingkungan pekerjaan seperti otonomi
pekerjaan merupakan anteseden dari work family enrichment, Hal yang sama
Juga telah diuji oleh oleh Greenhaus dan Parasuraman (1999), serta
Greenhaus dan Powell (2006) dapat meningkatkan work-family enrichment.
Berdasarkan tinjauan teoritis dan penelitian empiris sebelumnya, hipotesis
kedua:

Hipotesis 2: Otonomi pekerjaan berhubungan positit' terhadap work-family

enrichment.

Dukungan supervisor dan work-family enrichment

Baral dan Bhargava (2011) menjelaskan bahwa dukungan supervisor
merupakan sumber daya dalam pekegjaan yang berjalan dengan berbagai cara
untuk memfasilitasi keberhasilan integrasi antara tuntutan pekerjaan dan
keluarga. Supervisor dapat membantu upaya karyawan dengan menyediakan
dukungan (memungkinkan karyawan untuk menjadwalkan jam kerja mereka
atau mengambil cuti ketika ada wurgensi dalam keluarga), serta
mengekspresikan kepedulian dan empati terhadap karyawan. Supervisor yang
memberi dukungan kepada karyawannya ditemukan dapat meringankan
berbagai ketegangan di tempat kerja, schingga dimungkinkan dapat
menyediakan tenaga dan kepercayaan diri karyawan ketika beraktivitas dalam
keluarga (Beehr et al., 2000 dalam Baral dan Bhargava. 2010).

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa dukungan sosial di tempat
kerja dapat mengurangi perasaan negatif karyawan terhadap pekerjaannya
(Baker et al., 1996 dalam Wadsworth, 2007), hurnout (Lingard, et al., 2010),
serta meningkatkan work-family enrichment (Siu, et al.. 2010 dalam Lu,
2011} -

Berdasarkan tinjauan teoritis dan penelitian empiris sebelumnya, hipotesis

ketiga:
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Hipotesis 3: Dukungan superisor berhubungan positif terhadap work-family

enrichment

Faktor konsekuensi work-family enrichment

Fokus pada konsekuensi work-family enrichment sama pentingnya dengan
penelusuran antesenden yang mempengaruhinya. Meskipun belum banyak
penelitian yang mengungkapkan dampak dari work-family enrichment, namun
para peneliti meyakini bahwa work-family enrichment merupakan faktor
penting bagi organisasi yang dapat berpengaruh pada kepuasan kerja dan
tunover intention (McNall et al., 2010; Bhargava and Baral (2009)),
komitmen organisasional dan organizational citizenship behavior (Bhargava
and Baral (2009), serta kepuasan keluarga (Carlson 2006 dalam Lu. 2011).

Work-family enrichment dan kepuasan kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu sikap di tempat kerja, yang
didefinisikan sebagai suatu penilaian dan perasaan yang dimiliki seseorang
terhadap pekerjaannya (Locke, 1976 dalam McNall, 2010). Greenhaus and
Powell (2006) mengungkapkan bahwa sumber daya pekerjaan menciptakan
dampak positif di tempat kerja dan akan berpengaruh pula pada kepuasan
kerja. Beberapa penelitian empiris membuktikan adanya hubungan positif
antara work-fumily enrichment dan kepuasan kerja (McNall et al. (2010): Lu
(2011), yang menunjukkan bahwa interaksi positif antara pekerjaan dan
kelvarga akan membawa dampak baik bagi karyawan dan perusahaan
(Lingard et al., 2010)

Berdasarkan tinjauan teoritis dan penelitian empiris sebelumnya. hipotesis

keempat:

Hipotesis 4: Work-family enrichment berhubungan positif terhadap kepuasan

kerja
Optimisme H,
- 2% H,
[ Otonomi Pekerjaan - 0.292
N H,

| 0548+

Gambari. Model Penelitian
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C.

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian
Penelitian ini bersifat konfirmatori. vaitu untuk mengkonfirmasi hubungan

antara variabel dependen dan independen. Tujuan dari penelitian konfirmatori
adalah untuk menguji sejumlah hipotesis atau menjawab rumusan masalah
(Cooper dan Schindler, 2008: 143). Hipotesis diuji secara kuantitatif dengan
alat statistik. Sedangkan untuk pengumpulan data, penelitian ini
menggunakan metode survei dengan menyebar kuesioner secara langsung
kepada responden. Peneliti tidak melakukan control pada variabel sehingga
penelitian ini bersifat ex post facto (Cooper dan Schindler, 2008: 143). Jika
ditinjau dari segi waktu, penelitian ini merupakan cross-section study, karena
dilakukan satu kali dan menunjukkan kondisi di satu waktu tertentu (Cooper
dan Schindler, 2008: 144).

Metode Pengambilan Sampel

Metode pengambilan sampel menggunakan nonprobability sumpling. Penulis
memilih metode penyampelan ini karena tidak memiliki data mengenai total
populasi dan sampling frame sehingga probabilitas untuk memilih elemen
dari populasi tidak diketahui. Penelitian ini menggunakan judgement
sampling dengan kriteria karyawan tetap (bukan karyawan kontrak, honorer
ataupun paruh waktu), dan telah menikah, dengan masa kerja lebih dari satu
tahun. Pemilihan kriteria didasarkan pada pendapat Grzywacz et al. (2002,
dalam Dyson-Washington, 2006) yang menemukan bahwa pasangan yang
telah menikah mengalami work-family enrichment lebih besar dibandingkan
dengan individu yang belum menikah. Selain itu. pemilihan responden yang
telah menjadi karyawan tetap dilakukan karena diharapkan karyawan telah
memiliki cukup pengetahuan mengenai berbagai hal dalam pekerjaannya.
Penelitian dilakukan di sebelas perusahaan di Yogyakarta yang bergerak di
berbagai bidang yaitu bidang keuangan dan perbankan. pendidikan,
telekomunikasi, perhotelan, dan otomoutf.

Instrumen Penelitian

Pengukuran lima variabel yang diteliti menggunakan beberapa instrumen
penelitian yang diadaptasi dari peneliti terdahulu. Kuesioner work-family
enrichment menggunakan enam item pertanyaan yang diadaptasikan dari
Carlson et al, (2006). Optimisme diambil dari Dyson-Washington (2006)
yang terdiri dari empat belas item pertanyaan. Otonomi pekerjaan diukur
menggunakan kuesioner dari Spreitzer (1995) seperti dikutip dalam Chu
(2010), dengan tiga item pertanyaan. Pengukuran variabel dukungan
supervisor menggunakan tujuh item pertanyaan yang diambil dari

Jurnal Manajemen, Vol. 4, No. 1, Agustus 2014




Parasuraman, Greenhaus dan Granrose (1992). Sedangkan untuk kepuasaan
kerja, penelitian ini menggunakan kuesioner yang diadaptasikan dari
Hackman dan Oldman (1980), dengan pertanyaan sebanyak tiga item.

. HASIL DAN PEMBAHASAN

Sampel

Hasil dari respon terhadap survei yang dilakukan kepada karyawan yang
bekerja di beberapa perusahaan di Jogjakarta (PNS, perguruan tinggi,
lembaga keuangan dan perbankan, telekomunikasi, perhotelan, otomotif)
menunjukkan bahwa sampel yang dapat digunakan adalah 146 responden.
Sampel terdiri dari 50,3% wanita dan 49.7% pria. Mayoritas responden
berusia antara 41-45 tahun (26,9%), diikuti oleh responden berusia 30-35
tahun (17.9%). sedangkan minoritas responden berusia 36-40 (11.7%).
Tingkat pendidikan mayoritas responden adalah strata-1 (42,7%), dan
peringkat kedua adalah D1/D2/D3 sebesar 30,8%. Lebih lanjut, penghasilan
mayoritas responden berkisar antara Rp4.000.000,00 — Rp6.000.000.00.
sedangkan peringkat kedua responden berpenghasilan Rp1.000.000.00 —
Rp2.500.000.00.

Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif pada Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai mean dan work
family enrichment, optimisme, otonomi pekerjaan. dukungan superviSor. serta
kepuasan kerja adalah lebih dari tiga. Hal tersebut menunjukkan bahwa
kebanyakan responden menjawab setuju pada pernyataan yang ada dalam
kuesioner. Selain itu, nilai standar deviasi menunjukkan bahwa data yang
diperoleh dari jawaban responden tidak terlalu bervariasi.

Tabel 1. Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum | Mean Std. Deviation

WFE 146 2,00 5.00 3,78 0,615
OPTIMIST | 146 2,00 5,00 3,98 0,622

op 146 2,00 5,00 3,64 0,696

DS 146 2.00 5.00 3,58 0,644

KK 146 1,50 5,00 3,69 0,781

Valid N

(listwise) L

Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji Validitas
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Uji  validitas digunakan untuk mengukur kualitas instrumen dalam
menggambarkan suatu konsep atau konstruk (Hair et al, 2006: 3). Dalam
menguji validitas, penelitian ini menggunakan confirmatory factor analysis
dengan rotasi varimax. Tabel 2 menunjukkan hasil uji validitas pada kelima
variabel. Menurut Hair et al. (2006) Faktor loading 0.5 atau lebih dianggap
layak digunakan dalam menentukan nilai loading yang signifikan. Pada
penelitian ini, ada beberapa item pernyataan yang dihilangkan karena memiliki
faktor loading yang rendah. Keonstruk Work-family enrichment yang
ditunjukkan pada komponen (WFE), ada dua item pernyataan yang tidak
digunakan. Pada konstruk optimisme (OPT), hanya empat item pernyataan
yang valid. Sedangkan pada otonomi pekerjaan (OP), semua item pernyataan
valid. Konstruk dukungan supervisor (DS) dan kepuasaan kerja (KK) masing-
masing memiliki satu item pernyataan yang faktor loadingnya rendah dan tidak
mengumpul pada komponen yang sama schingga tidak digunakan.

Tabel2. Uji Validitas dengan Analisis Faktor

Komponen
DS Ol WFE  jOP KK
1 824
2 788
5 641
4 W6
8 785
9 794
10 ne, !l
13 ks
15 809
16 832
17 669
18 }.645
19 |.767
20 ].850
21 1:667
22 V., 778
25 1 7121
23 , 742
26 .801

28
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Uji Reliabilitas

Reliabilitas menunjukkan kekonsistenan alat ukur (Cooper dan Schindler,
2008: 293). Reliabilitas akan diuji dengan melihat korelasi antar item yang
ditunjukkan dengan nilai Cronbach’s alpha. Menurut Cooper dan Schindler
(2008: 293) nilai Cronbach’s alpha menunjukkan konsistensi internal atau
homogenitas diantara item. Nilai Cronbach’s alpha 0,8 atau lebih menunjukkan
reliabitas yang baik, nilai Cronbach’s alpha antara 0,6 sampai 0,79
menunjukkan reliabilitas dapat diterima, dan apabila kurang dari 0,6
dikategorikan reliabilitas tidak dapat diterima karena kurang baik (Hair et al..
2006:137). Berdasarkan Tabel 3, instrument masing-masing konstruk memiliki
reliabilitas yang dapat diterima.

Tabel3. Hasil Uji Reliabilitas Penelitian

Variabel Cronbach’s alpha
Work-family enrichment 0,758
Optimisme 0.796
Otonomi Pekerjaan 0,795
Dukungan supervisor 0,866
Kepuasan kerja 0.901

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan secara bertahap. pertama.
menguji hipotesis satu, dua, dan tiga, dengan work-family enrichment scbaga
variabel dependen. Kemudian, menguji hipotesis empat, yaitu kepuasan kenja
sebagai variabel dependen dengan work-family enrichment sebagai variabel
independen. Pengujian hipotesis dilakukan dengan o = 0,05.

Pengujian pertama

Pengujian pertama ini digunakan untuk menguji pengaruh optimisme, otonomi
pekerjaan, dan dukungan supervisor pada work-family  enrichment.
Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui bahwa:

Hal terdukung. Optimisme berpengaruh positif’ pada work-family enrichment

(B 0,199, a< 0.05). Ha2 terdukung. Otonomi pekerjaan berpengaruh positif

pada work-family enrichment (B 0216, a< 0.05). Ha3 juga terdukung,
dukungan supervisor berpengaruh positif pada work-fumily enrichment (p
0,185, a< 0,05).
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Tabeld. Hasil Pengujian Hipotesis 1,2,3

R Square: 0.216
Adjusted R Square: 0.199
Variabel dependen: Work-family enrichment

Model Standardized f | Sig

Optimisme 0,199 0,022
Otonomi Pekerjaan 0.216 0,012
Dukungan Supervisor | 0,185 0027

Pengujian kedua

Pengujian kedua ini digunakan untuk menguji pengaruh work-fumily
enrichment pada kepuasaan kerja. Berdasarkan Tabel 3. maka Ha4 terdukung.
Work-family enrichment berpengaruh positif pada kepuasan kerja.

TabelS. Hasil Pengujian Hipotesis 4
R Square: 0.271
Adjusted R Square: 0.266
Variabel dependen: kepuasan kerja

Model Standardized f | Sig
Work-family enrichment |0.521 0,000
Pembahasan

Studi yang dilakukan oleh peneliti pada makalah ini merupakan studi awal
yvang mencoba melihat sisi lain dari hubungan antara peran individu dalam
pekerjaan dengan peran individu dalam keluarga. Jika kebanyakan penelitian
berfokus pada dampak negatif yang dirasakan individu di tempat kerja terhadap
kehidupan keluarga, penelitian ini berfokus pada dampak positif atau manfaat
vang dirasakan individu di tempat kerja bagi kehidupan keluarganya. Studi ini
tidak berfokus pada faktor pekerjaan saja (dukungan supervisor dan otonomi
pekerjaan) tetapi juga faktor kepribadian seseorang terscbut.

Hasil  pengujian hipotesis pertama membuktikan bahwa optimisme
berpengaruh positif terhadap work-family enrichment. Hasil ini sesuai dengan
beberapa penelitian Dyson-Washington (2010), dan Rotondo dan Kincaid
(2008). Sikap optimis atau berpikiran positif membuat seseorang dapat
merasakan benefit atas perannya di pekerjaan dan membawa benefit positif
tersebut ke dalam keluarga seperti yang terdapat dalam teori positive spill-over.
Meskipun pengaruh sikap optimism lebih kecil dibandingkan otonomi
pekerjaan, menurut Rotondo dan Kincaid (2008), sescorang yang tidak
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memiliki sikap optimis akan melihat peran ganda dalam pekerjaan dan rumah
sebagai faktor yang dapat menimbulkan konflik.

Hasil pengujian hipotesis kedua membuktikan bahwa otonomi pekerjaan
berpengaruh positif terhadap work-family enrichment. Hasil ini mendukung
penelitian dari Grzywacz and Marks (2000), Voydanoft (2004, dalam Chu,
2010), serta Greenhaus dan Powell (2006). Seperti di dalam integrated teori,
otonomi pekerjaan membuat seseorang memiliki fleksibelitas dalam jam
kerjameningkatkan work-family enrichment (Morgeson et al., 2005). Otonomi
pekerjaan membuat karyawan memiliki kebebasan dalam membagi peran di
pekerjaan dan keluarga.

Selanjutnya, pengujian pada hipotesis ketiga menunjukkan bahwa dukungan
dari supervisor berpengaruh positif terhadap work-family enrichment. Hasil
tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu, yang menyatakan bahwa bantuan
supervisor kepada karyawan untuk menyvediakan dukungan, kepedulian dan
empati sehingga dapat mengurangi perasaan negatif karyawan terhadap
pekerjaannya, dan meningkatkan work-family enrichment (Siu, ct al., 2010
dalam Lu, 2011). Menurut Baral dan Bhargava (2010). dukungan supervisor
dapat menenangkan tekanan dan stress pada pekerjaan sehingga dapat
membawa energi dan kepercayaan diri dalam peranan karyawan di keluarga.
Hasil dari pengujian hipotesis keempat menunjukkan dampak work-family
enrichment yang berpengaruh positif’ pada kepuasan kerja. Meskipun belum
banyak penelitian yang membuktikan hubungan positif antara kedua variabel.
penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif antara work-family
enrichment pada perasaan baik terhadap pekerjaan. IHasil tersebut sesuai
dengan beberapa penelitian sebelumnya tentang konsekuensi positif werk-
Jamily enrichment pada beberapa sikap di tempat kerja seperti kepuasan kerja,
funover intention, komitmen organisasional dan organizational citizenship
behavior (Bhargava and Baral, 2009).

Dari seluruh hasil yang diperoleh dalam penelitian ini. beberapa implikasi telah
dapat dinyatakan bagi perusahaan yang memberi perhatian pada interaksi
tuntutan pckerjaan dan keluarga agar karyawan memiliki perasaan positif
terhadap pekerjaan dan perusahaan. Secara umum dapat dinyatakan bahwa
perusahaan dapat memperhatikan kepribadian optimisme setiap karyawannya,
memberi otonomi pada pekerjaan karyawan. serta sclalu memberikan
dukungan sosial agar karyawan dapat menyeimbangkan interaksi tuntutan
pekerjaan dan kehidupan keluarganya. Hal tersebut penting untuk dilakukan
oleh perusahaan karena kepuaan kerja karyawan akan menjadi dampak dari
perhatian perusaan terhadap kebutuhan karyawannya tersebut

E. PENUTUP
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Terlepas dari berbagai implikasi yang dapat diperoleh, penelitian ini memiliki
beberapa keterbatasan. Keterbatasan penelitian ini adalah lingkup survei yang
hanya mencakup wilayah Yogyakarta, sechingga kurang bisa mewakili populasi.
Keterbatasan selanjutnya adalah penggunaan alat ukur yang kurang tepat,
sehingga menyebabkan beberapa item tidak valid. Lebih lanjut, seperti
diungkapkan oleh Frone (2003, dalam Dyson-Wasington, 2006) seperti halnya
work-family conflict, work-family enrichment juga bersifat bidirectional, yang
mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan keluarga (work-family
enrichment) dan kehidupan keluarga dapat meningkatkan kualitas pekerjaan
(family-work enrichment). Penelitian ini mengabaikan hubungan dua faktor
tersebut. schingga dalam penelitian selanjutnya dapat dipertimbangkan untuk
membedakan dua hal tersebut.Keterbatasan penelitian ini membuka
kesempatan bagi penelitian selanjutnya untuk semakin memperkuat hasil yang
diperoleh. Salah satu kemungkinan yang dapat dilakukan untuk penelitian
selanjutnya adalah menambahkan kriteria pengukuran, yaitu selain karyawan
telah menjadi karyawan tetap, juga telah memiliki penghasilan yang dianggap
mampu mencukupi kebutuhan keluarga. Selain itu, beberapa faktor lain sepert
jenis kelamin serta jenis pekerjaan dapat digunakan untuk menguji efek
moderasi pada hubungan antara work-family enrichment dan konsekuensinya.
Keterbatasan literatur dan bukti empiris mengenai work-fumily enrichment
membuka kesempatan yang luas bagi peneliti selanjutnya untuk semakin
memperkaya pengetahuan dalam bidang ini.
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