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Abstract: This research was conducted to examine the effect of Social Support on Organizational
Citizenship Behavior on Female Employees at PT Inka with Work Family Enrichment as a mediat-
ing variable. The sample used was 62 female employees. The research method used is quantitative
to determine the relationship between variables. Exogenous variables, social support, intervening
variables are work family enrichment, endogenous variables are OCB. The results of this study are
significantly positive effect on Social Support on Organizational Citizenship Behavior with Work

Family Enrichment as a mediating variable.
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PENDAHULUAN

Dalam masyarakat modern, wanita semakin
diharapkan memiliki karier dan mempunyai
penghasilan tetap untuk menghidupi keluarganya
(Werner, 2016). Berdasarkan Badan Pusat Statis-
tik (BPS) tercatat pada tahun 2018 sebanyak
38,20% merupakan pekerja wanita di Indone-
sia. Seorang profesional wanita yang sudah me-
nikah akan menjalankan peran ganda antara
pekerjaan dan sebagai ibu rumah tangga (Eddles-
ton dan Powell, 2012).

Karyawan wanita yang melanjutkan peker-
jaan setelah menikah memiliki tanggung jawab
yang lebih besar daripada pria dikarenakan harus
datang tepat waktu untuk menjaga anak, mema-
sak, dan mengurus keluarga sehingga memiliki
tuntutan yang lebih tinggi untuk memenuhi ke-
butuhan tersebut (Shiva, 2013). Di sisi lain,
wanita juga dituntut dengan target kinerja dan
komitmen pada perusahaan (Julka dan Mathur,
2017). Pada beberapa literatur, untuk mening-

katkan kualitas hidup individu dalam memenuhi
tuntutan peran sebagai anggota keluarga dapat
ditingkatkan oleh pengalaman individu menjalan-
kan peran pekerjaan mereka dengan mentransfer
pengetahuan, keterampilan, sumber daya mate-
rial, dan social capital yang diperoleh saat men-
jalankan peran sebagai karyawan (Zhang et al.,
2018). Tingkat sejauh mana pengalaman dalam
satu peran sebagai karyawan dapat meningkatkan
kualitas hidup pada peran sebagai anggota ke-
luarga dikenal sebagai work family enrichment
(Greenhaus dan Powell, 2006).

Baral dan Bhargava (2009) menemukan
bahwa peningkatan kualitas diri karyawan dalam
menjalankan peran sebagai anggota keluarga
(work family enrichment) dapat meningkatkan
organizational citizenship behavior (OCB). Hasil
penelitian Bragger et al. (2005) menemukan
bahwa karyawan yang merasa tidak mampu
memenuhi tanggung jawabnya sebagai anggota

keluarga karena tuntutan pekerjaan dan memiliki
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tingkat OCB yang rendah. OCB didefinisikan
oleh Smith et al. (1983) sebagai tindakan
sukarela yang dilakukan karyawan tanpa paksaan
dan tidak secara formal berada dalam job de-
scription.

Pentingnya work family enrichment dalam
meningkatkan OCB dan pentingnya OCB dalam
peningkatan performa organisasi mendorong
penelitian ini untuk meneliti faktor yang dapat
meningkatkan work family enrichment. Green-
house dan Powell (2006) menjelaskan bahwa
salah satu sumber daya yang dapat ditransfer
dari salah satu domain (pekerjaan) kepada do-
main lain (keluarga) adalah social capital. Social
support merupakan salah satu bagian dari social
capital yang dapat ditransfer dari domain kerja
ke dalam domain keluarga karyawan. Social
support yang menjadi social capital dalam dunia
kerja berasal dari organisasi, supervisor langsung,
dan rekan kerja (Tang et al., 2012).

Dengan demikian, penelitian ini ingin meng-
uji pengaruh social support yang terdiri dari
organizational support, supervisor support, dan
coworker support pada work family enrichment
sehingga dapat meningkatkan OCB yang dilaku-
kan karyawan. Selain itu, juga peran work fam-
ily enrichment dalam memediasi hubungan anta-
ra supervisor support dengan OCB.

Penelitian ini akan dilakukan pada salah
satu perusahaan BUMN, yaitu PT Industri Kere-
ta Api (PT Inka). PT Inka merupakan industri
yang bergerak di bidang pembuatan kereta api
baru dan juga reparasi kereta api. Terdapat 202
karyawan perempuan dari total karyawan 1711
orang. Berdasarkan survei awal, 11 dari 21
karyawan wanita PT Inka merasa memiliki suasa-
na hati yang kurang baik setelah melakukan
pekerjaan di kantor sehingga mereka tidak dapat
menjalankan peran sebagai anggota keluarga
dengan baik.

LANDASAN TEORI

Definisi Organizational Citizenship Bebaviour
(OCB)

Organizational citizenship behaviour (OCB)
didefinisikan sebagai perilaku individu di mana
memiliki hak untuk memilih, yang secara tidak
langsung dikaitkan dengan sistem imbalan serta
memberikan kontribusi pada fungsi organisasi
(Organ et al., 2006).

Manfaat Organizational Citizenship Bebavior
dalam Perusahaan

Melalui sejumlah riset, OCB diyakini dan
terbukti dapat memberikan manfaat yang besar
terhadap organisasi sebagai berikut (Podsakoff
et al., 2000).

1. Organizational citizenship behavior mening-
katkan produktivitas rekan kerja.

2. Organizational citizenship bebavior mening-
katkan produktivitas manajer.

3. Organizational citizenship behavior menghe-
mat sumber daya yang dimiliki manajemen
dan organisasi secara keseluruhan.

4. Organizational citizenship behavior membantu
menghemat energi sumber daya yang langka
untuk memelihara fungsi kelompok.

S. Organizational citizenship bebavior dapat men-
jadi sarana efektif untuk mengoordinasi ke-
giatan-kegiatan kelompok kerja.

6. Organizational citizenship behavior mening-
katkan kemampuan organisasi untuk menarik
dan mempertahankan karyawan terbaik.

7. Organizational citizenship behavior mening-
katkan stabilitas kerja organisasi.

8. Organizational citizenship bebavior mening-
katkan kemampuan organisasi untuk beradap-
tasi dengan perubahan lingkungan.
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Definisi Work-Family Enrichment (WFE)

Greenhaus dan Powell (2006) sendiri men-
definisikan work-family enrichment, yaitu sejauh
mana pengalaman dalam salah satu peran akan

meningkatkan kualitas hidup dalam peran lain.

Sumber Daya yang Dihasilkan Work-Family
Enrichment

Greenhaus dan Powell (2006) mengidentifi-
kasi dan menetapkan lima jenis sumber daya
yang dihasilkan oleh work-family enrichment.
1. Keterampilan dan perspektif (skills and per-
spectives)

2. Psikologis dan fisik (psychological and physi-
cal)

3. Modal sosial (social capital)

4. Fleksibilitas (flexibility)

5. Material bahan (material Resources)

Definisi Perceived Organizational Support (POS)

Perceived organizational support (POS) me-
rupakan keyakinan karyawan mengenai sejauh
mana organisasi menghargai kontribusi karyawan
dan peduli terhadap kesejahteraan dirinya (Rho-
ades dan Eisenberger, 2002).

Definisi Supervisor Support

Nijman (2004) mendefinisikan supervisor
support sebagai sejauh mana supervisor berperila-
ku dengan cara mengoptimalkan penggunaan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan

yang diperoleh dalam pelatihan pada pekerjaan.

Definisi Perceived Coworker Support

Coworker support adalah sebagai salah satu
bantuan emosional dan instrumental yang dite-

rima melalui hubungan interpersonal di tempat

kerja. Coworker support menggambarkan hu-
bungan karyawan dengan teman kerja sehingga
dapat menciptakan suasana yang mendukung
pekerjaan (Hong & Waheed, 2011).

MODEL PENELITIAN

Berdasarkan uraian hubungan antar-variabel
dan hipotesis maka peneliti merumuskan model

penelitian sebagai berikut.

H1 Wark Family H2 Organizational
— Enriclment —+ | Citizenship Behaviour
(Z) (Y)

Social Support
(X)

l $
H3

Gambar 1 Kerangka Konseptual

Keterangan:

X : Variabel social support (variabel eksogen/indepen-
den)

Y : Variabel organizational citizenship behaviour (va-
riabel endogen/dependen)

Z : Variabel work family enrichment (variabel inter-
vening)

HIPOTESIS PENELITIAN

Hipotesis penelitian ini adalah sebagai beri-
kut.
H1: Social support berpengaruh positif signifi-
kan terhadap work family enrichment
H2: Work family enrichment berpengaruh posi-
tif signifikan terhadap OCB
H3: Work family enrichment dapat memediasi
hubungan antara social support dengan
OCB

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi merupakan semua objek atau feno-
mena yang akan diteliti yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
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peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik ke-
simpulannya (Sugiyono, 2012:115). Populasi da-
lam penelitian ini adalah karyawan wanita PT Inka.
Adapun jumlah karyawan wanita yang bekerja di
PT Inka adalah 202 dari 1711 karyawan.

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah teknik pengam-
bilan sampel non-probabilitas. Adapun kriteria
dalam pemilihan sampel penelitian ini adalah
(1) karyawan PT Inka yang memiliki masa kerja
lebih dari satu tahun dan (2) telah menikah.
Jumlah karyawan wanita yang telah menikah
dan mempunyai anak adalah 62.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui survei
pada responden dengan memberikan wawancara
terstruktur dengan menggunakan kuesioner. Da-
lam kuesioner tersebut berisikan pernyataan-
pernyataan yang harus dijawab oleh responden
dengan pilihan jawaban yang sudah ditentukan
sebelumnya. Data yang dianalisis merupakan
data yang dikumpulkan melalui survei kuesioner
(data primer), dengan jenis data adalah data
interval. Pilihan jawaban yang disediakan dalam
kuesioner yang akan dibagikan kepada para
responden adalah dengan menggunakan skala
pengukuran ordinal, yakni skala likert. Tiap
respons dihubungkan dengan nilai skor atau

nilai skala untuk masing-masing pernyataan.

Sangat setuju diberikan skor 5
Setuju diberikan skor 4
Cukup diberikan skor 3
Tidak setuju diberikan skor 2
Sangat tidak setuju diberikan skor 1

Analisis Data

Partial least square (PLS) merupakan factor
indeterminacy metode analisis yang powerful

dikarenakan tidak berasumsi bahwa data harus
dengan pengukuran skala tertentu dan dapat
menggunakan jumlah sampel kecil (Ghozali,
2008). PLS selain dapat digunakan sebagai konfir-
masi teori juga dapat digunakan untuk memba-
ngun hubungan yang belum ada landasan teorinya
atau untuk pengujian proposisi (Ghozali, 2008).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Dari total 62 responden, jumlah masa kerja
yang paling banyak adalah telah bekerja lebih
dari 20 tahun, sebesar 31 responden (50%),
diikuti dengan karyawan yang telah bekerja an-
tara 1-5 tahun sebanyak 14 responden (22,58%)
dan usia 16-20 tahun sebanyak 3 responden
(4.84%). Berdasarkan data tersebut, responden
terbanyak adalah karyawan wanita dengan masa
kerja lebih dari 20 tahun.

Analisis Model Pengukuran

Pada penelitian ini, peneliti melakukan
analisis model pengukuran untuk mengetahui
validitas dan reliabilitas model penelitian. Peneliti
berharap dapat mengetahui seberapa baik item
kuesioner mengukur sifat dan konsep variabel
yang diukur dan mengetahui konsistensi item
kuesioner dalam mengukur variabel yang sama

dalam waktu dan tempat yang berbeda.

Uji Validitas Model Pengukuran

Pada penelitian ini, model pengukuran
menghasilkan nilai outer loading factor yang
sudah melalui estimasi yang terstandardisasi
(standardized estimate) untuk mengukur validitas
konvergen indikator penelitian. Berikut penya-
jian hasil uji validitas konvergen.
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Pertanyaan variabel social support yang
diajukan kepada responden mempunyai outer
loading factor di atas 0,4. Menurut Ghozali
(2006), indikator dikatakan valid jika memiliki
outer loading factor lebih dari 0.4. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa masing-masing
pertanyaan valid dan dapat digunakan untuk
mengukur konstruk dalam penelitian.

Pertanyaan variabel work family enrich-
ment yang diajukan kepada responden, mempu-
nyai outer loading factor di atas 0,4. Menurut
Ghozali (2006), indikator dikatakan valid jika
memiliki outer loading factor lebih dari 0.4.
Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa ma-
sing-masing pertanyaan valid dan dapat diguna-
kan untuk mengukur konstruk dalam penelitian.

Pertanyaan variabel OCB yang diajukan
kepada responden, mempunyai outer loading
factor di atas 0,4. Menurut Ghozali (2006),
indikator dikatakan valid jika memiliki outer
loading factor lebih dari 0.4. Dengan demikian,
dapat dikatakan bahwa masing-masing perta-
nyaan valid dan dapat digunakan untuk meng-
ukur konstruk dalam penelitian.

Selain uji validitas konvergen terdapat uji
validitas lainnya yakni validitas diskriminan. Uji
validitas diskriminan digunakan untuk menge-
tahui apakah model pengukuran setiap blok
indikator memiliki loading yang lebih tinggi un-
tuk setiap variabel laten yang diukur dibanding-
kan dengan indikator untuk variabel laten lain-

nya. Indikator dikatakan valid jika korelasi kon-

Uji Validitas Diskriminan - Nilai RAVE dengan Korelasi antar Variabel

struk tertentu dengan indikatornya lebih tinggi
dibandingkan dengan konstruk lainnya. Untuk
menguji dari AVE dengan korelasi antar-variabel
di mana nilai akar kuadrat dari AVE harus lebih
besar daripada nilai korelasi antar-variabel laten
(Ghozali, 2006:27).

Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel
social support, work family enrichment, dan
OCB pada penelitian ini memiliki nilai root
average variance extracted (RAVE) berada di
atas nilai korelasi dengan variabel lain. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator pertanyaan
masing-masing variabel laten hanya dapat meng-
ukur variabel yang diteliti tidak mengukur
variabel yang lainnya.

Kemudian dilakukan evaluasi terhadap con-
struct validity. Construct validity dilakukan untuk
memastikan bahwa keseluruhan indikator valid
dalam mengukur konstruk teori yang digunakan
pada penelitian. Konstruk dikatakan memiliki
construct validity yang baik jika nilai average
variance extracted (AVE) berada di atas 0,5
(Ghozali, 2006). Berikut hasil pengujian con-
struct validity penelitian.

Tabel Nilai Average Variance Extracted

. Work Family
RAVE Social Support | L L ent oc®
Social Support 0.722
Work Family
Enrichment 0446 il
OCB 0.204 0.442 0.716

Sumber: Pengolahan data dengan Smart PLS 3

Variabel Construct (AVE) | Interpretasi
Social Support 0.521 valid
Work Family Enrichment 0.606 valid
ocB 0.512 Valid

Tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel
social support dan work family enrichment pada
penelitian ini memiliki construct validity yang
tinggi karena nilai average variance extracted
(AVE) berada di atas 0,5. Dengan demikian,
semua pengujian validitas variabel-variabel pada
penelitian menyatakan bahwa variabel pada
penelitian ini memiliki indikator yang valid dalam

mengukur masing-masing variabel yang diukur.
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Uji Reliabilitas Model Pengukuran

Pada penelitian ini, model pengukuran
menghasilkan loading factor yang sudah melalui
estimasi yang terstandardisasi (standardized es-
timate) dan akan dihitung nilai composite reli-
ability-nya dan Cronbach’s alpha. Berikut penya-

jian hasil uji reliabilitasnya.

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian

Koefisien Determinasi

Dalam menilai koefisien determinasi meng-
gunakan nilai R-Square untuk setiap variabel
laten endogen. Nilai R-Square dapat digunakan
untuk menilai kemampuan variabel laten eksogen
tertentu dapat menjelaskan terhadap variabel
laten endogen. Tabel berikut merupakan hasil
estimasi R-Square.

Tabel Nilai R-Square

Variabel R Square
Work Family Enrichment 0.086
OCB 0.196

Cronbach's | Composite [
Variabel Construct Interpretasi
Alpha Reliability
Social Support 0.933 0941 Reliable
Wark Frmmfr Enriclmens 0948 0856 Reliable
OCB 0034 0.042 Reliable
Sugnber ; lampiran output measurement model Smart PLS 3

Pada tabel uji reliabilitas, semua variabel
penelitian menunjukkan nilai composite reliabil-
ity (pc) > 0.6 dan cronbach’s alpha > 0.6.
Menurut Ghozali (2006), indikator pertanyaan
dinyatakan reliabel jika nilai composite reliabil-
ity (pc) > 0.6 dan cronbach’s alpha > 0.6.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa item-
item pertanyaan pada semua variabel penelitian
memiliki konsistensi dalam mengukur masing-
masing variabel dalam waktu dan tempat yang
berbeda. Dengan kata lain, semua variabel pene-
litian dapat dikatakan reliable dan dapat diguna-

kan dalam model penelitian.

Analisis Model Struktural

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
metode structural equation modeling — partial least
square. Analisis PLS akan menghasilkan model
yang menggambarkan hubungan antar-variabel
yang ada di dalamnya. Model struktural tersebut
dikatakan baik dan dapat digunakan dalam peneli-
tian jika memenuhi beberapa kriteria.

Sumber: Pengolahan data dengan Smart PLS 3 |

Tabel tersebut menunjukkan nilai R-Square
untuk variabel work family enrichment diperoleh
sebesar 0,086. Hal ini menunjukkan bahwa 8.6%
variasi nilai dari work family enrichment mampu
dijelaskan oleh variabel social support, sedangkan
91.4% lainnya dijelaskan oleh variabel di luar
model analisis. Nilai R-Square untuk variabel
OCB diperoleh sebesar 0,196. Hal ini menun-
jukkan bahwa 19,6% variasi nilai dari OCB
mampu dijelaskan oleh variabel work family
enrichment, sedangkan 80,4% lainnya dijelaskan
oleh variabel di luar model analisis.

Menurut Ghozali dan Latan (2012) penen-
tuan kategori koefisien determinasi adalah se-

bagai berikut.

Tabel Penentuan Kategori Koefisien Determinasi

Interval Keterangan
0,34 - 1,00 Tinggi
0.20—-0,33 Moderat
0.00-0,19 Rendah

Sumber: Ghozali dan Latan (2012)
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Mengacu pada tabel tersebut dapat disim-
pulkan bahwa koefisien determinasi untuk varia-
bel OCB termasuk dalam kategori moderat dika-
renakan nilai R-square-nya berada di atas 1,9.
Untuk variabel work family enrichment terma-
suk dalam kategori rendah dikarenakan nilai R-
square-nya berada di bawah 1,9. Dengan demi-
kian, dapat dikatakan bahwa model penelitian
ini cukup baik dan dapat digunakan.

PENGUJIAN HIPOTESIS

Setelah mengetahui validitas dan reliabilitas
item kuesioner dan mengetahui model yang
dihasilkan dari analisis PLS dan kelayakan model.
Peneliti akan melakukan pengujian hipotesis yang
telah disusun sebelumnya. Pengujian hipotesis
ini didasarkan pada nilai signifikansi < 0,05
pada Path Coefficient. Jika nilai signifikansi
kurang dari 0,05 maka terdapat pengaruh antar-
variabel dan hipotesis diterima. Hasil uji hipo-
tesis dapat dilihat pada tabel berikut.

Hasil Uji Hipotesis Berdasarkan Path Coefficient

Pengaruh Antar Variabel Path T P Interpretasi
Coefficient |Statistic
Social Work
Support Family 0.294 2.200 | 0.028 Signifikan
PP Enrichment
Work
Family > OCB 0.442 3.041 | 0.002 Signifikan
Enrichment

Sumber : Outout Structural Model Smart PLS 3

Pada tabel tersebut diketahui bahwa hasil uji
hipotesis memiliki hipotesis 9 dan semua hipotesis
dapat diterima. Hipotesis ini diterima dikarenakan
nilai signifikansi (P) lebih kecil dari 0,05. Kemu-
dian, T statistik > 1,96 atau < -1,96. Penjelasan
lebih lanjut tentang uji hipotesis adalah sebagai
berikut.

Hipotesis 1: social support memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap work family enrich-
ment

Hasil Parameter pengaruh variabel Social
Support terhadap work family enrichment me-
nunjukkan hasil yang signifikan dengan nilai
signifikansi 0.028 (p<0,05) dan nilai T statis-
tic>1,96 sebesar 2.200. Adapun pengaruh so-
cial support terhadap work family enrichment
berpengaruh positif dengan nilai path coeffi-
cient weight sebesar 0.294. Berdasarkan hal
tersebut maka dapat disimpulkan bahwa hipo-
tesis yang menyatakan bahwa social support
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work
family enrichment dapat diterima.

Hipotesis 2: work family enrichment memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap OCB

Hasil Parameter pengaruh variabel work
family enrichment terhadap OCB menunjukkan
hasil yang signifikan dengan nilai signifikansi
0.002 (p<0,05) dan nilai T statistic<1,96 sebesar
3.041. Adapun pengaruh work family enrich-
ment terhadap OCB berpengaruh positif dengan
nilai path coefficient weight sebesar 0.442. Ber-
dasarkan hal tersebut maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa work
family enrichment memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap OCB dapat diterima.

Hipotesis 3: work family enrichment dapat
memediasi hubungan antara social support de-
ngan OCB

Berdasarkan hasil uji Sobel, peneliti dapat
mengetahui variabel intervening dapat memediasi
variabel independen terhadap variabel dependen.
Nilai mutlak Z-value dari Z1_ lebih besar dari
1.96 dengan nilai sebesar [2.240544], maka varia-
bel Z1 dapat memediasi pengaruh X terhadap Y
(Preacher and Hayes., 2004). Adapun besar
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pengaruh tidak langsungnya adalah 0.129948.
Dengan demikian, dapat diketahui bahwa hipote-
sis yang menyatakan bahwa work family enrich-
ment dapat memediasi pengaruh social support
terhadap OCB dapat diterima.

PEMBAHASAN

Pengaruh Social Support Terhadap Work Fami-
ly Enrichment

Berdasarkan hasil penelitian, social support
dapat berpengaruh signifikan positif terhadap
work family enrichment. Hal ini menunjukkan
dukungan yang baik dari lingkungan sosial kar-
yawan di tempat kerja memengaruhi persepsi
karyawan pada peran pekerjaan yang dilakukan-
nya dalam meningkatkan kualitas dirinya menja-
lankan peran sebagai anggota keluarga. Semakin
baik dukungan dari lingkungan sosial seperti
manajemen perusahaan, supervisor langsung,
dan rekan kerja akan menyebabkan karyawan
merasa pekerjaan yang dilakukannya memberi-
kan pengembangan pada dirinya, kualitas afeksi
yang baik yang dapat membantu karyawan me-
menuhi kewajiban sebagai anggota keluarga se-
hingga work family enrichment karyawan sema-
kin tinggi. Hal ini dikarenakan dukungan yang
baik dari lingkungan sosial karyawan dapat mem-
berikan kepercayaan diri dan mengurangi beban
kerja karyawan sehingga karyawan memiliki
energi yang cukup dan kualitas afeksi yang baik
untuk menjalankan peran sebagai anggota keluar-
ga. Dengan kata lain, karyawan PT Inka yang
merasa mendapatkan dukungan dari lingkungan
sosialnya akan mengalami work family enrich-
ment. Hal tersebut selaras dengan konsep con-
servative of resources theory yang menjelaskan
tingkah laku individu ditujukan untuk memper-
oleh, menggunakan, mempertahankan dan melin-
dungi sumber daya (Hobfoll, 2002). Social sup-

port menjadi salah satu sumber daya penting
dalam lingkungan sosial yang dapat digunakan
individu untuk menghadapi kondisi stress dalam
hidup termasuk bagi individu yang menjalankan
peran ganda sebagai karyawan dan anggota ke-
luarga (Nicklin dan McNall, 2013). Karyawan
yang menilai perusahaannya peduli pada kesejah-
teraannya akan merasa kebutuhan emosionalnya
terpenuhi saat menjalankan peran kerjanya,
perasaan terpenuhi tersebut akan menyediakan
pengalaman psikologis yang baik, dan akan ter-
bawa saat karyawan menjalankan peran sebagai
anggota keluarga (McNall et al., 2011). Supervi-
sor yang menjadi atasan langsung karyawan dapat
mengurangi beban kerja dan tingkat stress yang
dialami karyawan (Becker et al., 2005). Hal
tersebut dapat memberikan energi dan keperca-
yaan diri yang tinggi kepada karyawan untuk
memenuhi tanggung jawab sebagai anggota ke-
luarga (Baral dan Bhargava, 2009). Selain itu,
Carlson et al. (2011) berpendapat bahwa super-
visor yang suportif mendorong karyawan untuk
menggunakan kebijakan dan benefit yang dise-
diakan organisasi untuk mencapai work family
enrichment. Thompson dan Prottas (2006) juga
berpendapat bahwa dukungan rekan kerja yang
dapat membantu karyawan memenuhi tuntutan
kerja dan permasalahan keluarga dapat mengu-
rangi beban kerja yang dihadapi karyawan dan
meningkatkan pengalaman psikologis saat be-
kerja sehingga hal tersebut dapat membantu
karyawan menjalankan peran sebagai anggota
keluarga dengan baik.

Hasil penelitian ini didukung oleh hasil
penelitian Tang ef al. (2012) yang menemukan
bahwa social support pada dunia kerja yang
berasal dari organisasi, supervisor, dan rekan
kerja dapat meningkatkan work family enrich-
ment karyawan yang memiliki peran ganda.

Selain itu, Lu et al. (2009) juga menemukan
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bahwa social support dapat berpengaruh signifi-
kan positif terhadap work family enrichment.
Siu et al. (2010) juga menemukan dukungan
emosional dan instrumental yang kuat dari
lingkungan sosial dapat meningkatkan work fam-
ily enrichment karyawan.

Pengaruh Work Family Enrichment Terhadap
OCB

Berdasarkan hasil penelitian, work family
enrichment dapat berpengaruh signifikan positif
terhadap OCB. Hal ini menunjukkan persepsi
karyawan pada peran pekerjaan yang dilakukan-
nya dalam meningkatkan kualitas dirinya men-
jalankan peran sebagai anggota keluarga dapat
memengaruhi tindakan karyawan untuk melaku-
kan OCB. Semakin baik kualitas diri karyawan
dalam menjalankan peran sebagai anggota ke-
luarga dikarenakan telah bekerja pada perusa-
haan menyebabkan karyawan melakukan aktivi-
tas di luar job description pekerjaan yang seha-
rusnya dilakukannya untuk menolong rekan kerja
atau perusahaan secara keseluruhan sehingga
OCB karyawan semakin tinggi. Hal ini dikare-
nakan karyawan yang merasa pekerjaannya mem-
buat kualitas diri lebih baik saat menjalankan
peran sebagai anggota keluarga akan merasa
memiliki kewajiban untuk membalas kebaikan
perusahaan dan lingkungan sosial di sekitar me-
reka. Dengan kata lain, karyawan PT Inka yang
merasa mengalami work family enrichment akan
mendorong karyawan melakukan OCB.

Hal tersebut selaras dengan konsep social
exchange theory di mana karyawan yang merasa
mendapatkan kebaikan dari organisasi dan ling-
kungan sosialnya akan merasa memiliki kewa-
jiban untuk membalas kebaikan mereka dengan
melakukan OCB (Lambert, 2000). Balmforth
dan Gardner (2006) juga berpendapat bahwa
karyawan yang telah mencapai work family

enrichment akan merasakan kepuasan dan
kesenangan sehingga akan berusaha melakukan
tindakan timbal balik kepada organisasi dengan
melakukan OCB. Greenhause dan Powell (2006)
berpendapat bahwa work family enrichment
mendorong seseorang untuk berkewajiban untuk
melakukan tindakan yang terbaik untuk
perusahaan termasuk OCB. Dengan demikian,
pengaruh work family enrichment terhadap OCB
karyawan PT Inka dilandasi dengan konsep so-
cial exchange theory di mana karyawan PT Inka
merasa berterima kasih atas work family en-
richment yang dialami dan berkeinginan untuk
membalas kebaikan tersebut dengan melakukan
OCB.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh
hasil penelitian Bragger et al. (2005) menemukan
bahwa karyawan yang merasa tidak mampu
memenuhi tanggung jawabnya sebagai anggota
keluarga karena tuntutan pekerjaan, memiliki
tingkat OCB yang rendah. Fenomena interaksi
antara work family enrichment dengan OCB ini
relatif kurang dieksplorasi dalam konteks negara
berkembang. Hasil penelitian Baral dan Bhargava
(2010) juga menemukan bahwa work family
enrichment dapat berpengaruh positif signifikan
pada OCB yang dilakukan oleh karyawan.

Pengaruh Work Family Enrichment dalam Me-
mediasi Pengaruh Social Support Terhadap OCB

Berdasarkan hasil penelitian uji Sobel, work
family enrichment dapat memediasi pengaruh
social support terhadap OCB. Hal ini menunjuk-
kan dukungan yang baik dari lingkungan sosial
karyawan di tempat kerja dapat mendorong
karyawan melakukan OCB dengan membuat
karyawan beranggapan bahwa pekerjaan yang
dilakukannya dapat meningkatkan kualitas diri-
nya menjalankan peran sebagai anggota keluarga.

Semakin baik dukungan dari lingkungan sosial
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seperti manajemen perusahaan, supervisor lang-
sung, dan rekan kerja akan mendorong karyawan
melakukan OCB dikarenakan karyawan merasa
pekerjaannya dapat meningkatkan kualitas diri
lebih baik dalam menjalankan peran sebagai
anggota keluarga. Hal ini disebabkan karyawan
yang mendapat dukungan yang baik dari ling-
kungan sosial karyawan dapat membuat karya-
wan memiliki energi yang cukup dan kualitas
afeksi yang baik untuk menjalankan peran se-
bagai anggota keluarga sehingga karyawan me-
rasa berkewajiban untuk membalas kebaikan
dengan melakukan OCB. Dengan kata lain, kar-
yawan PT Inka yang mendapat social support
akan mendorong karyawan melakukan OCB de-
ngan mengalami work family enrichment terlebih
dahulu.

Hasil penelitian ini selaras dengan konsep
affective event theory (AET) di mana lingkungan
sosial karyawan dalam tempat kerja yakni orga-
nisasi, supervisor, dan rekan kerja menjadi arsi-
tek yang membentuk perasaan karyawan melalui
pemberian feedback atas performa karyawan
dan pemberian tugas atau arahan kepada karya-
wan (Dasborough dan Ashkanasy, 2003). Perasa-
an yang positif saat bekerja dapat membuat
karyawan merasa tidak tertekan dalam menjalan-
kan peran sebagai anggota keluarga sehingga
mampu untuk melakukan OCB dengan sukarela
(Chen dan Chiu, 2008). Selain itu, dukungan
dari supervisor yang kuat dapat meningkatkan
afeksi karyawan sehingga karyawan merasa puas
pada hasil pekerjaannya dan membuat karyawan
lebih mudah memenuhi tanggung jawabnya se-
bagai anggota keluarga sehingga karyawan me-
rasa berkewajiban untuk membalas kebaikan
yang diberikan perusahaan dengan melakukan
OCB (Bragger et al., 2005). Hasil penelitian ini
didukung oleh hasil penelitian Baral dan Bhargava
(2010) yang menunjukkan bahwa work life en-

richment mampu memediasi penuh hubungan
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antara social support dengan OCB yang dila-

kukan karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis,
hasil, dan pembahasan maka simpulan penelitian
ini adalah sebagai berikut.

1. Social Support memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap work family enrichment.

2. Work family enrichment memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap organizational citi-
zenship behavior.

3. Work family enrichment dapat memediasi
pengaruh social support terhadap organiza-
tional citizenship behavior.

Saran bagi PT Inka

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan
bahwa OCB dipengaruhi secara signifikan oleh
work family enrichment dan work family en-
richment terbukti secara signifikan dipengaruhi
oleh social support. Work family enrichment
juga terbukti secara signifikan dapat memediasi
pengaruh social support terhadap OCB. Adapun
saran yang diberikan kepada manager PT Inka
adalah sebagai berikut.

1. Melakukan dukungan organisasi yang lebih
kuat pada karyawan untuk memenuhi kebu-
tuhan keluarga seperti mengurangi tuntutan
kerja yang berlebihan agar dapat memberikan
waktu yang lebih banyak bersama keluarga,
memberikan pelatihan keterampilan manaje-
men waktu agar dapat digunakan juga saat
menjalankan peran sebagai anggota keluarga.

2. Memberikan pelatihan kepada supervisor
untuk lebih peduli dan konsentrasi pada kebu-
tuhan pribadi karyawan terkait keluarga. Hal
tersebut diharapkan dapat mengurangi beban

kerja karyawan sehingga masih memiliki ener-
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gi yang cukup untuk menjalankan peran se-
bagai anggota keluarga.

3. Memberikan pelatihan dan event khusus yang
mengedukasi karyawan untuk saling mendu-
kung satu sama lain. Hal tersebut diharapkan
dapat mengurangi beban kerja masing-masing
karyawan jika sesama karyawan saling mem-

bantu satu sama lain sehingga karyawan.

Saran bagi Akademisi

Hasil Penelitian ini telah membuktikan mo-
del work family enrichment terbukti dapat me-
mediasi pengaruh social support terhadap OCB
dengan berdasarkan pada konsep social exchange
theory dan affective event theory. Selain itu,
akademisi diharapkan memanfaatkan model ini
untuk mendapatkan pemahaman lebih dalam
tentang work family enrichment sebagai manfaat
dari karyawan yang menjalankan dua peran yakni
sebagai karyawan dan anggota keluarga serta
manfaat social support dari manajemen, super-

visor, dan rekan kerja.
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