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Individu yang menjalankan dua peran antara pekerjaan dan keluarga tidak selalu menimbulkan 
konflik, namun justru dapat memperkaya pengalaman dan mendukung kinerja secara optimal. 
Karyawan dapat menikmati pekerjaannya, bangga dengan pekerjaannya serta tetap berusaha 
mengatasi masalah meskipun sulit. Penelitian ini bertujuan untuk melihat kontribusi work family 
enrichment terhadap work engagement dengan pendekatan kuantitatif. Pengambilan sampel 
dilakukan dengan jenis non probability sampling dan diperoleh jumlah sampel sebanyak 49 
karyawan yang sudah menikah. Data penelitian diperoleh dengan menggunakan alat ukur Work 
Family Enrichment Scale dan alat ukur Utrecht Work Engagement Scale. Analisis data menggunakan 
uji regresi dengan bantuan program SPSS 25.0 for Windows. Hasil penelitian yang diperoleh 
menunjukkan terdapat kontribusi yang signifikan sebesar 25,1% work family enrichment terhadap 
work engagement.  Secara parsial, arah keterlibatan work to family enrichment memberikan 
kontribusi paling signifikan terhadap work engagement sebesar 20,5%, dan arah keterlibatan family 
to work enrichment memberikan kontribusi sebesar 4,6%. 

Kata kunci : karyawan, work engagement, work family enrichment 

Individuals who carry out two roles between work and family do not always cause conflict, but can 
actually enrich the experience and support optimal performance. Employees can enjoy their work, be 
proud of their work and keep trying to solve problems even though they are difficult. This study aims to 
see the contribution of work family enrichment to work engagement with a quantitative approach. 
Sampling was done by non-probability sampling and obtained a total sample of 49 employees who are 
married. The research data were obtained using the Work Family Enrichment Scale and the Utrecht 
Work Engagement Scale. Data analysis using regression test with the help of SPSS 25.0 for Windows. 
The results obtained indicate that there is a significant contribution of 25.1% of work family 
enrichment to work engagement. Partially, the direction of involvement of work to family enrichment 
gave the most significant contribution to work engagement of 20.5%, and the direction of involvement 
of family to work enrichment contributed 4.6%. 

Keywords : employees, work engagement, work family enrichment 
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P E N D A H U L U A N  

Dalam penyelenggaraan pendidikan merupakan pekerjaan yang menuntut kesiapan dan 
kemampuan sumber daya manusia untuk dapat melaksanakan pekerjaannnya dengan baik sehingga 
mampu menyelesaikan permasalahan yang dihadapi. Berdasarkan Undang-Undang Republik 
Indonesia Nomor 12 Tahun 2012, tentang Pendidikan Tinggi, mengamanatkan bahwa tata kelola 
dalam suatu lembaga perguruan tinggi baik Perguruan Tinggi Negeri maupun Perguruan Tinggi 
Swasta, harus menuju pada tata kelola manajemen internal perguruan tinggi yang baik, dalam 
menunjang penjaminan mutu internal perguruan tinggi (Nurziah, 2016). 

Salah satu aspek yang terdapat dalam tata kelola sistem pendidikan adalah tenaga pendidik dan 
tenaga kependidikan. Profesi karyawan yang bekerja di instansi pendidikan merupakan jenis 
pekerjaan yang berhubungan dengan pemberian pelayanan pendidikan pada peserta didik dan juga 
pihak-pihak terkait. Memberikan pelayanan pendidikan bukanlah pekerjaan yang mudah dilakukan, 
kebutuhan atau kepentingan pribadi dalam hal ini keluarga mungkin terdampak dan mungkin perlu 
diturunkan prioritasnya (Louhenapessy et al., 2020). Dalam hal ini pelayanan pendidikan harus 
menjadi prioritas utama pada diri karyawan untuk dapat mendukung tujuan instansi pendidikan. 

Dalam organisasi, terdapat karyawan yang berdasarkan status perkawinannya dapat dibedakan 
menjadi dua, yaitu karyawan yang belum menikah dan karyawan yang sudah menikah 
(berkeluarga). Laki-laki yang sudah menikah memiliki peran sebagai seorang suami atau kepala 
rumah tangga, sementara perempuan yang sudah menikah memiliki peran sebagai seorang istri. 
Sebagai seorang karyawan yang sudah berkeluarga, perannya juga akan bertambah dan juga 
melekat dimana harus lebih mengutamakan urusan keluarga meskipun ia juga bekerja. Fenomena 
ini juga terjadi pada karyawan di PTS “X” dengan jumlah karyawan yang sudah menikah sebanyak 
49 karyawan dari total 66 karyawan yang bekerja di instansi tersebut. 

Fakta bahwa suami istri harus bersama-sama mencari nafkah (bekerja) untuk masa depan 
keluarganya sudah menjadi hal yang wajar terjadi dalam era globalisasi ini (Mukni’ah, 2018). 
Ruderman (Kariimah, 2018) menemukan bahwa karyawan merasakan bagaimana kehidupan 
pribadinya meningkatkan kehidupan profesionalnya karena dengan menjadi seorang yang sudah 
berkeluarga dan memiliki kesabaran serta menyaksikan orang lain tumbuh telah membuatnya 
menjadi karyawan yang lebih baik. Individu lebih mampu bersabar dengan orang lain dan 
membiarkannya tumbuh dan berkembang dengan cara yang baik untuk mereka. 

Karyawan yang bekerja di instansi mempunyai target kinerja dan komitmen pada instansi tersebut, 
dan juga ditambah dengan kehidupan dirumah yang harus mengurus keluarga, maupun tuntutan 
lainnya. Oleh karena itu, karyawan yang sudah menikah memiliki tuntutan yang semakin bertambah. 
Menjalankan dua peran tersebut tidak selalu menimbulkan konflik, namun justru bisa menambah 
pengalaman dan meningkatkan kualitas hidup baru yang menjalaninya (Louhenapessy et al., 2020).  
Menurut Greenhaus & Powell (2006) suatu kondisi individu dimana pengalamannya dalam satu 
peran (pekerjaan atau keluarga) dapat diaplikasikan dan diterapkan untuk meningkatkan kualitas 
hidup peran lainnya disebut work-family enrichment. Konsep tersebut diaplikasikan pada penelitian 
ini menjadi sejauh mana pengalaman peran sebagai karyawan di instansi pendidikan dapat 
meningkatkan kualitas di kehidupan keluarga dan pengalaman sebagai anggota keluarga dapat 
meningkatkan kualitas di kehidupan pekerjaan. 

Work to family enrichment dibagi menjadi tiga indikator, diantaranya capital, affect, development. 
Ketika karyawan dapat menjalankan pekerjaannya dengan baik dan mendapatkan prestasi di 
instansi pendidikan seperti melaksanakan suatu kegiatan dengan berjalan lancar, dapat 
meningkatkan suasana hati positif karyawan yang mempengaruhi suasana hati di kehidupan 
keluarga. Family to work enrichment dibagi menjadi tiga indikator, diantaranya affect, development, 
efficiency. Ketika seorang karyawan memperoleh keterampilan multitasking dari peran dalam 
keluarga seperti mencuci pakaian, membersihkan rumah, mengurus anak yang dilakukan secara 
bersama-sama, keterampilan ini dapat secara langsung meningkatkan serta mengoptimalkan 
kinerja pekerjaannya di instansi pendidikan. Pengalamannya dalam keluarga, membuat karyawan 
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PTS “X” ada tanggung jawab pada keluarga, serta mendapatkan motivasi dari keluarga yang 
berpengaruh pada pekerjaan. Selain itu, memperoleh berbagai keterampilan seperti dalam 
manajemen waktu, interpersonal, leadership, bersikap tegas dan teratur individu lebih 
memperhatikan pekerjaan. 

 Carlson et al., (2006) menyatakan ketika individu di dalam pekerjaannya mendapat pengalaman 
dalam menangani suatu konflik, kemudian pengalaman tersebut digunakannya ketika ingin 
menyelesaikan konflik dengan keluarganya, baik itu kepada anak-anak, pasangan hidup atau dengan 
anggota keluarga lainnya. Begitupun sebaliknya, ketika individu di dalam kehidupan keluarga 
mengalami situasi-situasi tertentu, kemudian pengalaman tersebut menjadi proses pembelajaran 
dan digunakannya ketika seseorang menjadi karyawan. Sehingga setiap pengalaman yang 
didapatkan seseorang, baik itu di kehidupan pekerjaan maupun kehidupan keluarga akan 
memperkaya dan dijadikan sebagai proses pembelajaran. Oleh karena itu, seorang individu 
mengarahkan peran sebagai bagian dari keluarga dan bagian dari instansi tempatnya bekerja 
hendaknya pada kondisi optimal. Kondisi optimal yang dimaksudkan adalah ketika karyawan dapat 
memiliki perasaan menikmati pekerjaannya, bangga dengan pekerjaannya serta tetap berusaha 
mengatasi masalah meskipun sulit yang disebut dengan work engagement.  Effendy (2015) 
mengatakan bahwa kinerja dapat dicapai secara optimal bagi karyawan apabila mereka mempunyai 
work engagement yang memadai. 

Schaufeli et al., (2002), work engagement merupakan suatu pikiran positif yang berhubungan 
dengan pekerjaan dan pemenuhan diri yang memiliki karakteristik semangat (vigor), dedikasi 
(dedication), dan penghayatan (absorption). Work engagement dikatakan penting karena karyawan 
dalam suatu organisasi harus menunjukkan energi dan emosi positif yang muncul di tempat kerja 
yang ditunjukkan dengan keterlibatan yang penuh dan semangat tinggi dalam menjalankan 
pekerjaannya untuk mendorong tumbuhnya semangat kerja dalam perusahaan tempat karyawan 
tersebut bekerja. Scheimann (Saputri, 2021) menjelaskan bahwa dengan adanya keterikatan 
karyawan pada organisasi akan menggambarkan kerelaan karyawan untuk bekerja keras, terlibat 
sepenuh hati mengerjakan tugas yang ditentukan dan melakukannya dengan sukarela dan hanya 
sedikit menunjukkan perilaku yang tidak disukai perusahaan. 

Kahn (Deviyanti & Agus, 2015) menggambarkan karyawan yang engaged akan merasa fokus 
terhadap tugas-tugas mereka dan akan menunjukkan rasa kepedulian serta bekerja keras dalam 
menyelesaikan tugasnya dengan sebaik mungkin. Karyawan juga akan mencurahkan apa yang 
mereka miliki, seperti pikiran, tenaga, perasaan dan pengalaman untuk dapat menyelesaikan tugas 
mereka.  

Work engagement mengambil peran penting karena karyawan dalam suatu perusahaan atau 
organisasi harus memiliki keterlibatan penuh dan motivasi tinggi yang ditunjukkan dalam 
menjalankan pekerjaannya yang berupaya untuk mendorong tumbuhnya semangat kerja dalam 
perusahaan tempat karyawan tersebut bekerja (Arimangesthi & Zulaifah, 2018). Dengan work 
engagement juga, karyawan turut merasakan pekerjaannya itu merupakan suatu kondisi yang dapat 
meningkatkan pengalaman serta kemampuan yang akan dimilikinya dan dapat diterapkan di 
kehidupan lainnya. Dengan demikian, peneliti ini tertarik untuk melihat seberapa besar kontribusi 
pekerjaan dan keluarga dengan cara meneliti work-family enrichment dan work engagement. 

 

M E T O D E  

Desain Penelitian 

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 
menggunakan metode cross sectional. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah work family 
enrichment (X), sedangkan yang menjadi variabel terikat adalah work engagement (Y). 
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Partisipan 

Partisipan dalam penelitian ini adalah 49 karyawan PTS “X” yang sudah menikah. Pengambilan 
partisipan dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling yang dilakukan 
berdasarkan pertimbangan tertentu dengan tujuan untuk memperoleh sampel yang memiliki 
karakteristik yang dikehendaki. Karakteristik partisipan yang dipilih adalah karyawan sudah 
menikah. 

 

Pengukuran  

Metode penyusunan skala dalam penelitian ini mengacu pada model likert. Skala yang digunakan 
dalam penelitian ini, pertama, adalah skala work-family enrichment yang disusun oleh Carlson et al., 
(2006) yang telah diadaptasi oleh Kariimah (2018). Alat ukur work-family enrichment scale (WFES) 
terdiri dari 18 item. Alat ukur ini terbagi menjadi dua arah keterlibatan yaitu work to family 
enrichment dan family to work enrichment, yang masing-masing diukur melalui 9 item. Jawaban 
menggunakan skala likert dengan rentang 1 sampai 5. Angka 1 berarti sangat tidak setuju, angka 2 
berarti tidak setuju, 3 berarti netral, 4 berarti setuju dan 5 berarti sangat setuju. Validitas masing-
masing item berkisar .66 sampai .95. Peneliti telah melakukan uji reliabilitas untuk alat ukur ini 
dimana work-family enrichment secara keseluruhan memiliki α= .981. Dengan demikian, 
menunjukkan alat ukur work-family enrichment secara keseluruhan memiliki reliabilitas yang baik. 

Kedua adalah skala work engagement yang disusun oleh Schaufeli dkk., (2002) yang telah diadaptasi 
oleh Ramadhani (2021). Alat ukur utrech work engagement (UWES) yang terdiri dari 17 item, 
menggambarkan dimensi vigor, dedication dan absorption. Tiap dimensi diwakili 5-6 item. Jawaban 
menggunakan skala likert dengan rentang 1 sampai 4. Angka 1 berarti sangat tidak sesuai, angka 2 
berarti tidak sesuai, 3 berarti sesuai, 4 sangat sesuai. Validitas masing-masing item berkisar .77 
sampai .91. Reliabilitas keseluruhan work engagement α= .95 yang berarti reliabilitasnya baik. 

 

Analisis data 

Analisis data pada penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda untuk melihat seberapa 
besar kontribusi arah keterlibatan work to family enrichment dan family to work enrichment 
terhadap work engagement. Sebelum dilakukan uji hipotesis, dilakukan uji asumsi klasik, di 
antaranya uji heteroskedastisitas, uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji linearitas. Proses 
analisis data pada penelitian ini menggunakan bantuan IBM SPSS versi 25.0 for Windows. 

 
H A S I L  P E N E L I T I A N  

 
Tabel 1. Analisis Deskriptif 

  Work to Family Enrichment Family to Work Enrichment Work Engagement 

N 49 49 49 

Jangkauan 18 18 28 

Minimum 27 27 39 

Maksimum 45 45 67 

Rata-Rata 39,02 39,43 64,63 

Std. Deviasi 4,47 4,509 7,931 

Berdasarkan tabel 1 dapat diketahui bahwa jumlah data yang diolah dalam penelitian ini sebanyak 
49 partisipan. Variabel work to family enrichment memiliki rata-rata 39,02 dengan standar deviasi 
sebesar 4,47, nilai minimum sebesar 27 dan nilai maksimum sebesar 45, sehingga dapat diketahui 
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bahwa jangkauan dari data tersebut sebesar 18. Variabel family to work enrichment memiliki rata-
rata 39,43 dengan standar deviasi sebesar 4,509, nilai minimum 27 dan nilai maksimum 45, sehingga 
dapat diketahui bahwa jangkauan dari data tersebut sebesar 18. Kemudian, variabel work 
engagement memiliki rata-rata 64,63 dengan standar deviasi sebesar 7,931, nilai minimum 39 dan 
nilai maksimum 67, sehingga dapat diketahui bahwa jangkauan dari data tersebut sebesar 28. 
 
Tabel 2. Uji Regresi 

Coefficients 

Model 
Unstandized 

B 
Coefficients Std. 

Error 
Standardized 

Coefficients Beta 
t Sig. 

1 (Constant) 19.218 9.177  2.094 .042 

Work to Family 
Enrichment 

.730 .473 .411 1.543 .130 

Family to Work 
Enrichment 

.176 .469 .100 .375 .710 

 
Tabel koefisien menjelaskan bentuk garis persamaan regresi dari work to family enrichment, family 
to work enrichment dan work engagement adalah Y= Y = 19,218 + 0,730X1 + 0,176X2. Menunjukkan 
bahwa ketika kedua variabel bebas konstan, maka work engagement diprediksi akan bernilai 
sebesar 19,218.  Kemudian, variabel X1 yaitu arah keterlibatan work to family enrichment memiliki 
nilai koefisien regresi sebesar 0,730, menunjukkan bahwa ketika arah keterlibatan work to family 
enrichment mengalami peningkatan, diprediksi akan meningkatkan juga work engagement sebesar 
0,730. Begitu juga, variabel X2 yaitu arah keterlibatan family to work enrichment memiliki nilai 
koefisien regresi sebesar 0,176, menunjukkan bahwa ketika arah keterlibatan family to work 
enrichment mengalami peningkatan, diprediksi akan meningkatkan juga work engagement sebesar 
0,176. 
 
Tabel 3. Koefisien Determinasi Work Family Enrichment Terhadap Work Engagement 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 .501 .251 .219 

 
Berdasarkan tabel 3, diperoleh informasi bahwa nilai koefisien determinasi yang ditunjukkan 
dengan R Square sebesar 0,251, hal ini berarti 25,1% variabel work family enrichment yang terdiri 
dari work to family enrichment dan family to work enrichment memberikan kontribusi terhadap work 
engagement pada karyawan PTS “X”, sedangkan 74,9% lainnya merupakan kontribusi dari variabel 
lain yang tidak diteliti. 
 
Tabel 4. Koefisien Determinasi Arah Keterlibatan Work Family Enrichment Terhadap Work 
Engagement 

Variabel 
Standarized 
Coefficient 

(Beta) 
Koefisien Korelasi 

Persentase X 
Terhadap Y 

R Square (%) 

Work to Family Enrichment 0,411 0,499 0,205 
25,1 

Family to Work Enrichment 0,1 0,461 0,046 
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Berdasarkan hasil pengujian di atas, terlihat bahwa work to family enrichment (X1) memberikan 
kontribusi paling dominan terhadap work engagement (Y) sebesar 20,5%, sementara family to work 
enrichment (X2) memberikan kontribusi terhadap work engagement (Y) sebesar 4,6%. 
 

D I S K U S I  
 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear untuk membuktikan hipotesa, didapatkan hasil bahwa H0 

ditolak dan Ha diterima. Diartikan bahwa terdapat kontribusi work family enrichment terhadap work 
engagement pada karyawan PTS “X”. Kemudian kontribusi yang diberikan masing-masing variabel 
positif, artinya ketika work family enrichment meningkat maka akan diikuti dengan peningkatan 
work engagement pada karyawan. 

Beberapa penelitian sebelumnya, menunjukkan adanya hubungan antara kehidupan pekerjaan dan 
kehidupan keluarga sebagai pendukung untuk dapat menjalankan kedua peran tersebut menjadi 
lebih baik. Salah satu penelitian yang dilakukan oleh Kuntari (2020) mengenai hubungan work 
family enrichment dengan work engagement pada perawat wanita menunjukan adanya hubungan 
positif yang signifikan.  Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Susilo & Prahara (2019), 
mengenai work family enrichment dan work engagement pada karyawan yang sudah menikah 
menunjukan terdapat hubungan secara signifikan ke arah positif. 

Work family enrichment berkontribusi secara signifikan terhadap work engagement  yang terjadi 
pada karyawan PTS “X”. Hal ini ditunjukan dengan arah keterlibatan work to family enrichment yaitu 
peran karyawan dalam pekerjaan yang memberikan hal positif pada individu tersebut sehingga 
pengalaman dimaknakan secara positif pula pada kehidupan keluarga dengan memiliki sumbangan 
efektif sebesar  20,5% yang menunjukkan dalam menjalankan pekerjaannya seperti menyelesaikan 
tugas-tugas, menjalin komunikasi dengan orang lain, menyesuaikan situasi pada pekerjaan dalam 
memberikan pelayanan pendidikan memberikan pengalaman positif yang dapat diterapkan pada 
kehidupan berkeluarga dan menciptakan work engagement yang terus meningkat. Berikutnya, 
terdapat sumbangan efektif yang diberikan dari arah keterlibatan family to work enrichment sebesar 
4,6% untuk dapat mempengaruhi work engagement. Hal tersebut, menunjukan dalam menjalankan 
kehidupan berkeluarga seperti mengatur seluruh aktivitas menjadi lebih terkontrol dan terstruktur 
mulai dari mengurus anak, membersihkan rumah, bermain bersama, serta manajemen emosi dapat 
menciptakan work engagement yang terus meningkat. Nilai di atas menunjukkan bahwa work family 
enrichment mampu memberikan kontribusi yang cukup besar untuk meningkatkan work 
engagement pada karyawan PTS “X”. Namun, nilai tersebut menunjukkan terdapat faktor lainnya 
yang mampu mempengaruhi work engagement pada karyawan tersebut. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa mayoritas partisipan memiliki work family enrichment kategori sedang dengan 
persentase sebesar 59%. Hal ini berarti bahwa individu cukup mampu menjadikan pengalamannya 
untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan, membuat suasana hati menjadi lebih baik, dan 
mampu mengerjakan sesuatu dengan seefesien mungkin. 

Bentuk keterlibatan karyawan yang mengalami work family enrichment akan cenderung 
menjalankan peran keluarga yang lebih baik dengan pengalaman berharga dan manfaat yang 
diperoleh dari pekerjaan, dengan demikian, dampak positif tersebut diterapkan dalam kehidupan 
keluarga. Dyson-Washington (2006) menyatakan bahwa keterlibatan individu di pekerjaan dan 
keluarga lebih mudah diperoleh dalam bentuk keterampilan dan pengetahuan yang dapat 
dikembangkan dalam kedua perannya tersebut. 

Kemudian, ditinjau dari hasil penelitian mengenai work engagement pada karyawan PTS “X” 
mayoritas berada pada kategori sedang dengan persentase 61% berarti karyawan merasa terlibat 
dalam instansi akan semangat dalam bekerja, dapat memberikan waktu yang lebih, tenaga dan 
inisiatif untuk dapat berkontribusi pada keberhasilan instansi. Bentuk keterlibatannya dapat berupa 
bersedia bekerja lembur untuk dapat menyelesaikan tugas-tugas yang harus segera dikerjakan, 
memberikan pelayanan pendidikan dengan ramah, sopan dan secara optimal, serta bekerja dengan 
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mengedepankan kekeluargaan sehingga menciptakan budaya lingkungan yang harmonis. Selain itu, 
bentuk keterlibatan individu dalam pekerjaan dan keluarga tersebut yang mendorong keterikatan 
pada pekerjaannya. 

Banyak faktor yang mempengaruhi karyawan memiliki work engagement yang tinggi, sedang dan 
rendah. Menurut Bakker & Demerouti (2008) menjelaskan bahwa work engagement pada individu 
dipengaruhi dari tiga faktor, yaitu faktor tuntutan kerja yang mengarah pada beberapa hal seperti 
fisik, sosial, dan organisasi, dimana ketiga hal tersebut membutuhkan kemampuan fisik dan mental 
yang kuat untuk mampu bekerja secara optimal. Faktor tersebut berasal dari lingkungan kerja 
karyawan seperti beban kerja yang berlebih, tekanan waktu, dan tekanan lingkungan kerja yang 
tidak sesuai dengan harapan yang dapat mempengaruhi tingkat work engagement karyawan. Work 
engagement karyawan dapat menurun apabila tuntutan kerja karyawan terlalu berat (Bakker & 
Schaufeli, 2008). Faktor kedua yang mempengaruhi work engagement adalah sumber kerja 
diantaranya fisik, sosial, dan psikologis yang dapat menyebabkan kurangnya beban dari tuntutan 
kerja yang mempengaruhi keadaan fisik dan psikologis, memberikan pengaruh pada tercapainya 
tujuan dan visi misi pekerjaan, serta dapat memberikan dampak dalam pengembangan karyawan. 
Sumber kerja yang positif akan menyebabkan karyawan lebih mudah mengatasi tuntutan pekerjaan, 
sehingga dapat memunculkan work engagement pada karyawan yang lebih tinggi. Faktor ketiga 
dapat mempengaruhi work engagement ketika pengalaman yang didapatkan karyawan di pekerjaan 
dan pengalaman yang didapatkan individu di kehidupan keluarga akan meningkatkan kualitas hidup 
dalam setiap menjalankan perannya. Peran individu dalam kehidupan keluarga dapat meningkatkan 
personal resources. Ditunjukan dengan individu ketika menjalankan kehidupan keluarga merasa 
kebahagiaan, merasa optimis dalam menjalankan suatu hal, kebermaknaan akan dirinya, adanya 
dorongan untuk dapat menjalin hubungan kekeluargaan dengan orang di sekitarnya sehingga akan 
membawa pengaruh positif ke peran lainnya yaitu pekerjaan. 

Selanjutnya berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa penggolongan masa kerja, karyawan 
dengan masa kerja 6-10 tahun memiliki tingkat work engagement yang lebih tinggi dari masa kerja 
yang lainnya. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan yang disampaikan Poulsen et al., (2014) 
bahwa pengalaman bekerja selama lebih dari 5 tahun di tempat kerjanya di laporkan memiliki 
tingkat work engagement yang lebih tinggi. Karyawan yang telah bekerja lebih lama akan memiliki 
dorongan yang lebih tinggi dengan menunjukan bentuk keterikatan pekerjaannya dengan penuh 
tanggung jawab. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kuntari (2020) menyatakan bahwa dengan 
adanya peningkatan kualitas hidup dalam menjalankan peran pada pekerjaan dan keluarga, mampu 
memberikan manfaat yaitu meningkatnya energi dan emosi yang positif dalam menjalankan tugas-
tugas sebagai karyawan atau anggota keluarga. Energi dan emosi positif yang diterapkan pada 
pekerjaan merupakan tanda dari adanya work engagement. Karyawan yang memiliki work 
engagement dalam suatu organisasi harus menunjukkan energi dan emosi positif yang muncul di 
pekerjaan yang ditunjukkan dengan keterlibatan yang penuh dan semangat tinggi dalam 
menjalankan pekerjaannya untuk mendorong tumbuhnya semangat kerja. 

Seberapa besar tinggi rendahnya work family enrichment dan work engagement dapat menjadikan 
karyawan yang sudah berkeluarga menjadi lebih produktif menjalankannya dengan penuh 
semangat, dedikasi dan penghayatan pada pekerjaanya sehingga karyawan akan lebih puas saat 
bekerja dan siap untuk mengembangkan potensinya dengan tujuan mendukung kinerja instansi 
sesuai dengan harapan. Ketika individu dihadapkan dengan suatu masalah terkait pekerjaan yang 
berhubungan dengan keluarga ataupun sebaliknya, individu dapat mengaplikasikan kemampuan 
work family enrichment berupa pengalaman-pengalaman yang didapatkan agar dapat lebih fokus 
dalam menjalankan perannya. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi work family enrichment 
pada karyawan, maka semakin tinggi pula work engagement karyawan. Begitupun sebaliknya, 
semakin rendah work family enrichment pada karyawan makan semakin rendah pula work 
engagement karyawan. 
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S I M P U L A N  

Berdasarkan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
kontribusi yang signifikan work family enrichment terhadap work engagement pada karyawan PTS 
“X” dengan sumbangan efektif sebesar 25,1% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Secara 
parsial, arah keterlibatan work to family enrichment memberikan kontribusi paling signifikan 
terhadap work engagement, dengan kontribusi yang diberikan sebesar 20,5%, sedangkan arah 
keterlibatan family to work enrichment memberikan kontribusi sebesar 4,6%. 

Saran bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti secara spesifik terkait pengaruh profesi 
pekerjaan terhadap work engagement. Selain itu, bagi instansi, untuk memiliki karyawan yang 
engaged, berkaitan dengan bentuk keterlibatan yang dimaknakan secara positif (enrich) untuk dapat 
menjalankan perannya diharapkan dapat mengoptimalkan karyawan, dengan cara memperhatikan 
karyawan, memberikan kesempatan yang sama bagi seluruh karyawan untuk mengembangkan diri 
melalui pendidikan dan pelatihan. Kemudian, meningkatkan rasa kepedulian dengan cara pimpinan 
di setiap bagian lebih mampu membina suasana kekeluargaan yang baik dengan seluruh karyawan 
dengan cara memberikan dukungan kepada karyawan, baik dukungan emosional seperti 
memberikan perhatian, penghargaan dan juga dukungan informasional seperti membantu 
karyawan menyelesaikan pekerjaannya. 
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