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Abstract

The purpose of this study was to explain the influence of work passion and organizational support on the work-
family interface. Furthermore, the influence of the work-family interface on employee career commitment was
also examined. The mediating variables, namely, the work-family interface and autonomy support — were
analyzed. The work-family interface and autonomy support were not just analyzed as mediating variables, but also
as moderators, which means they play a crucial role in influencing the relationship between work passion,
organizational support, and employee career commitment. The data collection process for this study was conducted
with meticulous care. A survey was used, and responses were measured on a Likert scale to ensure accuracy. The
population under study, private-sector employees in the transportation industry who provided taxi services, was
carefully selected. The sample, which comprised private-sector employees in the transportation industry with more
than 1 year of service, working shifts and public holidays, was chosen with precision. The total number of
respondents was 195, providing a robust dataset for analysis. Data processing used the SEM-PLS method, a
reliable and widely accepted approach in the field of research. The results showed that Harmonious Work Passion,
Organizational Support, and Work-Family Conflict significantly influenced Employee Career Commitment. This
suggests that fostering a harmonious work passion, providing strong organizational support, and managing work-
family conflicts can positively impact employee career commitment. Furthermore, Organizational Support
significantly influenced Work-Family Conflict, indicating that a supportive organizational environment can help
mitigate work-family conflicts. However, Obsessive Work Passion and Work-Family Enrichment did not influence
Employee Career Commitment, suggesting that these factors may not be as significant in determining career
commitment. Harmonious Work Passion and Organizational Support did not influence Work-Family Enrichment,
indicating that these factors may not directly contribute to work-family enrichment. Work—Family Interface does
not mediate the influence between Harmonious Obsessive Work Passion and Career Commitment, and Autonomy
Support does not moderate the relationship between Work Passion and Work-Family Interface.

Keywords work passion, organizational support, employee’s career commitment, work family interface,
autonomy support.

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia sebagai salah satu aspek yang perlu diperhatikan dalam suatu organisasi,
dimana salah satunya berkaitan dengan employees career commitment. Terdapat beberapa
contoh penelitian sebelumnya terkait employee’s career commitment adalah berkaitan dengan
work passion (Jung & Sohn, 2022), organizational support (Jiarui, 2020; Wu & Liu, 2022),
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work—family interface (Chummar et al., 2019; Zhu et al., 2021) dan autonomy support (Haar &
Brougham, 2022; Wan et al., 2022).

Studi sebelumnya menjelaskan keterkaitan dukungan organisasi dengan komitmen
organisasinya. Ketika karyawan merasakan dukungan organisasi terhadap mereka, kontrak
psikologis mereka dengan organisasi akan diperkuat (Wu & Liu, 2022).

Meski perhatian terkait work passion semakin meningkat, penelitian di bidang ini tetap
dilakukan dalam pengembangan sumberdaya manusia. Perspektif kontemporer tentang passion,
baik dalam literatur akademik maupun perusahaan populer, mendukung premis bahwa passion
seseorang untuk pekerjaan umumnya diinginkan karena sebagian besar memberikan dampak
yang positif, termasuk makna yang dirasakan, ketekunan, keberhasilan secara keseluruhan,
antusiasme, keuntungan finansial, dan kebahagiaan (Vallerand RJ, 2015).

Dalam konseptual penelitian ini, peneliti  berpendapat bahwa penting untuk
mempertimbangkan peran dari work—family interface dan lingkungan kerja di work passion
dialami, untuk lebih memahami work passion pada kepuasan hidup dan prestasi kerja.
Penelitian ini berkontribusi pada kehidupan kerja dengan mengeksplorasi secara konseptual
hubungan kompleksitas antara work passion, organisational support, work—family interface,
autonomy support dan employee’s career commitment.

Peran work—family interface dan work passion mengkonseptualisasikan kebutuhan perhatian
karena beberapa alasan. Pertama, penelitian oleh (Chummar et al., 2019) sangat menyarankan
bahwa individu kehidupan kerja dan kehidupan keluarganya saling terkait erat, yang satu
mempengaruhi yang lain.

Oleh karena itu, kita dapat mengharapkan keinginan seseorang untuk itu, pekerjaan dapat sangat
mempengaruhi hidupnya positif atau negatif. Selain itu, sebagian besar kehidupan seseorang
berkisar pada pekerjaannya. Dampak dari work passion dan organizational support terhadap
employee’s career commitment dapat membantu dalam memahami elemen-elemen yang
mendorong atau menghambat kesetiaan karyawan terhadap organisasi dan kemajuan karier.
Work passion menunjukkan bahwa individu dapat bertanggung jawab atas keterlibatan mereka,
yang disebut sebagai harmonious passion (HP) atau kehilangan kendali atas hal tersebut, yang
disebut sebagai obsessive passion (OP) (Vallerand & & Houlfort, 2019).

Namun, sebagian besar penelitian yang menyelidiki obsessive passion dan harmonious passion
dalam pekerjaan sebagian besar bersifat cross-sectional atau prospektif, termasuk penelitian
tentang semangat kerja (Vallerand & & Houlfort, 2019).

Selain itu, beberapa penelitian telah mengeksplorasi mengapa dan bagaimana work passion dan
organizational support berpengaruh dengan employee’s career commitment. Organizational
support secara konsisten telah menjadi variabel pendahulu yang signifikan dari komitmen
karier. Organizational support berkaitan dengan persepsi karyawan tentang tingkat dukungan
yang mereka terima dari organisasi. Sejauh mana organisasi memprioritaskan kesejahteraan dan
kepentingan karyawan.
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Penelitian sebelumnya telah menunjukkan dampak dari organizational support adalah
signifikan. Karyawan yang memiliki tingkat dukungan organisasi yang dirasakan lebih tinggi
cenderung memiliki kinerja yang unggul dan akan mengurangi pergantian karyawan.

Persepsi yang lebih baik tentang dukungan organisasi memfasilitasi peningkatan keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan mereka. Terlibat dalam pekerjaan yang memuaskan, sehingga
memperoleh kepuasan yang lebih besar dari kegiatan profesional mereka (Jiarui, 2020).

Beberapa peneliti sebelumnya telah menyarankan work—family interface menjadi variabel
intervensi antara work passion terhadap employees career commitmen (Wan et al., 2022).
Penelitian sebelumnya telah menyarankan bahwa perlu juga diselidiki peran moderasi dari
dukungan autonomy support pada hubungan work passion dan work—family interface (Hong et
al., 2019; Sirgy & Lee, 2018).

Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan terkait hubungan work passion dan terhadap
employee’s career commitment dan work—family interface. Selain itu juga akan dikaji terkait
pengaruh antara work—family interface terhadap employees career commitment. Selanjutnya
juga akan dilakukan analisis variabel mediasi yaitu work—family interface dan autonomy
support.

2. Tinjauan Literatur

Menurut dualistik model of passion, gairah kerja dapat diklasifikasikan ke dalam dua sub
dimensi: gairah harmonis (harmonious passion) dan obsesif (obsessive passion) (Vallerand &
& Houlfort, 2019). Gairah yang harmonis mengacu pada internalisasi suatu aktivitas ke dalam
identitas seseorang, sedangkan hasrat obsesif mengacu pada internalisasi aktivitas ke dalam
identitas seseorang karena tekanan yang tak tertahankan. Dengan demikian, hipotetesis yang
diajukan adalah sebagai berikut: H1: Harmonious work passion berpengaruh positif dengan
employees career commitment, H2 : Obsessive work passion berpengaruh negatif dengan
employee’s career commitment.

Obsesif gairah kerja menghasilkan penipisan sumber daya dan konflik dengan aktivitas
kehidupan lainnya dan meningkatkan work—family conflict, mengarah ke jalur penurunan work—
family conflict. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: H3:
Harmonious work passion berpengaruh positif terhadap work—family enrichment, H4:
Obsessive work passion berpengaruh positif dengan work—family conflict.

Organizational support selalu menjadi variabel anteseden yang penting dari komitmen karier
(Jiarui, 2020). Kesimpulan yang sama telah dicapai dalam studi sebelumnya yang menyebutkan
semakin banyak dukungan organisasi yang dirasakan, semakin tinggi tingkat komitmen karir
(Wu & Liu, 2022). Dengan demikian, hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: H5:
Organizational support berpengaruh positif terhadap employee’s career commitment

Pengaruh organizational support dan work—family enrichment ditemukan bahwa dukungan
organisasi yang lebih tinggi berhubungan dengan tingkat work—family enrichment yang lebih
tinggi pula (Bobbio et al., 2022). H6: Organizational support berpengaruh positif terhadap
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work—family enrichment, H7: Organizational Support berpengaruh negatif dengan work—family
conflict.

Beberapa peneliti telah menemukan bahwa Work—family conflict berhubungan negatif dengan
karir kepuasan dan komitmen karir (Jung & Sohn, 2022). Dengan demikian, hipotetesis yang
diajukan adalah sebagai berikut: H8: Work—family enrichment berhubungan positif dengan
employee’s career commitment, H9: Work—family conflict berhubungan negatif dengan
employee’s career commitment.

Persepsi konflik pekerjaan keluarga dapat menyebabkan penipisan sumber daya dan energi.
Akhirnya, hal ini dapat berdampak negatif terhadap komitmen karir. Dengan demikian,
hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: H10: Work—family enrichment memediasi
hubungan antara harmonious work passion dan career commitment. H11: Work—family conflict
memediasi hubungan antara obsessive work passion dan career commitment. Jadi, dapat
diharapkan dukungan otonomi untuk memperkuat dampak positif dari semangat harmonis pada
work—family enrichment dan melemahkan dampak negatif dari hasrat obsesif pada work—family
conflict (Jung & Sohn, 2022).Dengan demikian, hipotetesis yang diajukan adalah sebagai
berikut: H12: Autonomy support memoderasi hubungan antara harmonious passion dan work—
family enrichment. H13: Autonomy support memoderasi hubungan antara obsessive passion
dan work—family conflict.

Gambar 1. Model Penelitian
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3. Metode Penelitian

Pengukuran variabel work passion diadopsi dari penelitian yang dilakukan oleh (Lajom ef al.,
2018) yang terdiri atas 12 pernyataan. Pengukuran variabel organisasional support diadopsi
dari penelitian yang dilakukan oleh (Bobbio et al., 2022) yang terdiri atas 4 pertanyaan.
Berikutnya untuk variabel employee’s career commitment diadopsi dari penelitian yang sudah
dilakukan oleh (Jung & Sohn, 2022) yang terdiri atas 8 pernyataan.

Selanjutnya adalah variabel work—family interface yang akan dibagi kedalam 2 dimensi yaitu
work—family enrichment dan work—family conflict. Pengukuran variabel work—family interface
akan diadopsi dari penelitian oleh (Jung & Sohn, 2022) adapun jumlah pernyataan dimensi
work—family enrichment adalah 4 pernyataan dan work—family conflict sebanyak 5 pernyataan.

Berikutnya pengukuran variabel autonomy support akan diadopsi dari penelitian oleh (Baard ef
al., 2004) dengan jumlah 6 pernyataan. Pada penelitian ini akan menggunakan metode
purposive sampling. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan swasta di industri
transportasi penyedia jasa taksi di Jakarta. Adapun jumlah responden dalam penelitian ini
minimal sebanyak

5 X 1 jumlah pernyataan yaitu sebanyak 195. (Hair ef al., 2017). Pengumpulan data dilakukan
dengan menggunakan metode survey. Adapun pengukuran menggunakan skala /ikert pada skala
1-5, dimana skala 1 menunjukkan sangat tidak setuju dan skala 5 menunjukkan sangat setuju.
Kuesioner disebarkan kepada HR masing masing Pool Taksi untuk disebarluaskan ke karyawan
lain di Pool Taksi tersebut. Karyawan yang ada di Pool Taksi tersebut merupakan karyawan
yang bekerja di bidang operational , HR dan GA , Teknisi Bengkel dan Administrasi. HR
masing masing Pool Taksi dapat menyampaikan informasi dan tujuan kuesioner kepada
karyawan secara langsung.

Pengolahan dan analisis data menggunakan Smart PLS. Uji validitas dilakukan dengan melihat
nilai pengukuran dari nilai KMO dan MSA. Nilai KMO dan MSA harus menghasilkan nilai
yang lebih besar dari 0,5 yang dapat diartikan bahwa analisis faktornya sudah sesuai. Uji
reliabilitas mengunakan pengukuran Cronbach’s Alpha. Semakin nilai Cronbach'’s Alpha nya
mendekati 1 maka semakin baik (Hair ef al., 2017). Hasil pretest menunjukkan nilai untuk
masing-masing variabel untuk nilai KMO 0,648 hingga 0.859 dan perolehan nilai untuk MSA
0,586 hingga 0,907 lebih besar dari 0,5 yang artinya analisis faktornya sudah sesuai. Uji
reliabilitas mengunakan pengukuran Cronbach’s Alpha dimana hasilnya 0,690 hingga 0,949.
Dari tiga puluh sembilan pertanyaan yang sudah dilakukan pretest dinyatakan sudah valid
semua.

4. Hasil dan Pembahasan

Kiriteria responden penelitian merupakan karyawan swasta di Industri Transportasi Pool Taksi
minimal 1 tahun dengan jadwal kerja shifting atau bekerja di public holiday. Penyebaran
kuesioner dilakukan secara on line ke 195 karyawan yang bekerja di pool / cabang industri
transportasi dengan sistem operational 24 jam melayani konsumen. Dari hasil penyebaran
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kuesioner yang dilakukan terhadap 195 responden, sebanyak 74,36 % adalah laki-laki dan
25,64% adalah responden perempuan yang paling banyak bekerja di daerah Jakarta dengan
persentasenya sebesar 73,33%.

Responden merupakan pekerja dengan kelompok usia 25 - 35 tahun dengan jumlah 46,67% dan
pendidikan paling tinggi di dominasi oleh tamatan S-1 yang mencapai lebih dari 50%
responden. Selanjutnya, sebanyak 54,36% responden bekerja dengan posisi sebagai staf dengan
jadwal kerja Shifting (shift pagi /siang / malam).

Nilai loading factor digunakan sebagai salah satu indikator validitas konstruk dalam skenario
ini. Hair, ef al (2017) mengusulkan nilai loading factor sebesar 0,70 dalam Smart PLS 3.0. Hasil
perhitungan memberikan kesimpulan bahwa model penelitian ini sah karena memiliki bobot /
signifikansi yang besar dan tidak ada multikolinieritas antar indikator. Hal ini mengindikasikan
bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam model ini memberikan kontribusi yang
signifikan terhadap konstruk dan bebas dari masalah multikolinearitas. Akar AVE dari setiap
variabel laten lebih tinggi daripada korelasi antara variabel laten dengan variabel laten lainnya
(Hair et al., 2017).

Koefisien determinasi R? mengukur seberapa besar variabilitas variabel dependen (Employee’s
Career Commitment) dalam model yang dapat dijelaskan oleh variabel independen (Harmonius
Work Passion, Obsessive Work Passion, Organizational Support, Work-Family Conflict, Work-
Family Enrichment dan Autonomy Support). Dalam situasi ini, nilai R? sebesar 0,714
mengandung arti bahwa kombinasi dari Harmonius Work Passion, Obsessive Work Passion,
Organizational Support, Work-Family Conflict, Work-Family Enrichment dan Autonomy
Support dapat menjelaskan kurang lebih 71,4% variasi atau varians dari Employee s Career
Commitment, sedangkan sisanya 28,6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukan
dalam studi ini.

Temuan nilai R? sebesar 0,336 menunjukkan bahwa variabel Harmonius Work Passion secara
simultan dipengaruhi oleh peran moderasi autonomy support yang digunakan dalam analisis.
Hal ini bearti bahwa moderasi autonomy support dapat menjelaskan sekitar 33,6% dari variasi
atau varians dalam Harmonius Work Passion. Sisanya sekitar 66,4% dari pengaruh tersebut
disebabkan oleh variabel lain diluar model.

Temuan nilai R? sebesar 0,105 menunjukkan bahwa variabel Obsessive Work Passion secara
simultan dipengaruhi oleh peran moderasi autonomy support yang digunakan dalam analisis.
Hal ini bearti bahwa moderasi autonomy support dapat menjelaskan sekitar 10,5% dari variasi
atau varians dalam Obsessive Work Passion. Sisanya sekitar 89,5% dari pengaruh tersebut
disebabkan oleh variabel lain diluar model. Analisis berikut mengungkapkan bahwa, dengan
nilai R? sebesar 0,033, variabel Work-Family Enrichment secara bersama-sama dipengaruhi
oleh variabel-variabel Harmonius Work Passion, Obsessive Work Passion, Organizational
Support dan Autonomy Support. Hal ini berarti bahwa kombinasi dari Harmonius Work Passion,
Obsessive Work Passion, Organizational Support dan Autonomy Support yang digunakan
dalam analisis dapat menjelaskan sekitar 3,3% dari variasi atau varians dalam Work-Family
Enrichment. Namun, sekitar 96,7% dari perbedaan tersebut disebabkan oleh variabel lain diluar
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model. Dengan nilai R? sebesar 0,485, temuan analisis akhir menunjukkan bahwa variabel
Work-Family Conflict secara simultan dipengaruhi oleh variabel-variabel Harmonius Work
Passion, Obsessive Work Passion, Organizational Support dan Autonomy Support. Hal ini

berarti bahwa kombinasi

dari Harmonius Work Passion,

Obsessive Work Passion,

Organizational Support dan Autonomy Support yang digunakan dalam analisis dapat
menjelaskan sekitar 48,5% dari variasi atau varians dalam Work-Family Conflict. Sisanya
sekitar 51,5% dari pengaruh tersebut disebabkan oleh variabel lain diluar model.

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis | Pernyataan Nilai Keterangan
Hipotesis T-Value

H1 Harmonious  work  passion
berpengaruh  positif dengan | 2,935 Data mendukung
employee's career commitment Hipotesis

H2 Obsessive work  passion Data tidak
berpengaruh negatif dengan | 0,605 mendukung
employees career commitment hipotesis

H3 Harmonious  work  passion Data tidak
berpengaruh positif terhadap | 0,402 mendukung
work—family enrichment hipotesis

H4 Obsessive work  passion Data tidak
berpengaruh  positif dengan | 0,605 mendukung
work—family conflict. hipotesis

HS Organizational support
berpengaruh positif terhadap | 3,333 Data mendukung
employee s career commitment Hipotesis

H6 Organizational support Data tidak
berpengaruh positif terhadap | 0,605 mendukung
work—family enrichment hipotesis

H7 Organizational Support
berpengaruh negatif dengan | 3,535 Data mendukung
work—family conflict. Hipotesis

H8 Work—family enrichment Data tidak
berhubungan positif dengan | 1,166 mendukung
employees career commitment hipotesis

H9 Work—family conflict
berhubungan negatif dengan | 3,018 Data mendukung
employee s career commitment Hipotesis

H10 Work—family enrichment
memediasi hubungan antara | 0,016 Data tidak
harmonious work passion dan mendukung
career commitment hipotesis

—_———— —
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Hipotesis | Pernyataan Nilai Keterangan
Hipotesis T-Value
H11 Work—family conflict memediasi Data tidak
hubungan antara obsessive work | 0,730 mendukung
passion dan career commitment. hipotesis
H12 Autonomy support memoderasi
hubungan antara harmonious | 0,443 Data tidak
work passion dan work—family mendukung
enrichment. hipotesis
H13 Autonomy support memoderasi Data tidak
hubungan antara obsessive work | 0,597 mendukung
passion  dan  work—family hipotesis
conflict.

Terdapat empat hipotesis dengan nilai T-value lebih besar dari 1,65 pada tabel uji hipotesis. Hal
ini menunjukkan bahwa data yang dikumpulkan memvalidasi hipotesis penelitian yang telah
disusun sebelumnya. Sementara itu, sembilan hipotesis yang memiliki nilai T-value kurang dari
1,96. Hal ini berarti bahwa analisis statistik menolak asumsi tersebut. Dalam hal ini, ada
kemungkinan bahwa yang dihipotesiskan tidak memiliki pengaruh terhadap model, atau tidak
ada hubungan yang substansial antara variabel moderasi dengan variabel lainnya.

Gambar 1. Path Diagram T- Value
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Hasil pengujian hipotesis membuktikan secara empiris bahwa terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan harmonious work passion terhadap employee s career commitment. Kinerja yang
baik ini dapat memperkuat komitmen mereka terhadap karir dan membuka peluang untuk maju
lebih jauh. Obsessive work passion tidak terbukti secara empiris berpengaruh negatif dengan
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employee's career commitment.

Hal ini dikarenakan dalam industri transportasi yang mengharuskan jadwal kerja shifting /
bekerja di public holiday, keterlibatan yang tinggi dengan pekerjaan dapat menjadi persyaratan
penting. Bisnis transportasi, khususnya di wilayah Jakarta, mungkin memiliki dinamika kerja
yang unik karena jadwal kerja shifting / bekerja di public holiday.

Elemen-elemen lain di tempat kerja ini mungkin dapat mengimbangi dampak buruk dari
obsessive work passion. Beberapa karyawan mungkin memiliki gairah kerja obsesif yang
tinggi, namun mereka dapat mengarahkannya dengan cara yang lebih positif atau produktif
dalam pekerjaan mereka.

Hasil studi ini memberikan kesimpulan bahwa harmonious work passion berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap work—family enrichment, hal ini dikarenakan industri transportasi
Jakarta mungkin memiliki tuntutan kerja yang tinggi dan berat, terutama bagi karyawan yang
harus bekerja shift atau pada hari libur.

Pekerjaan yang membutuhkan tingkat tugas yang mengharuskan orang untuk bekerja di jam-
jam yang tidak menentu dapat menyulitkan mereka untuk menyeimbangkan antara pekerjaan
dan kehidupan keluarga, terlepas dari seberapa kuat work passion mereka. Seseorang dengan
obsessive work passion mencurahkan lebih banyak waktu dan perhatian pada profesinya
dibandingkan pada keluarganya. Hal ini dapat menyebabkan ketegangan antara peran pekerja
dan anggota keluarga (work—family conflict).

Individu dapat mengalami stress sebagai akibat dari tuntutan untuk selalu siap sedia untuk
bekerja, yang dapat mengganggu kehidupan keluarga. Karyawan dengan jadwal kerja
shifting/bekerja di public holiday mungkin akan kesulitan untuk menghabiskan waktu bersama
keluarga, meskipun mereka menginginkannya. Jadwal yang tidak teratur dan bekerja di hari
libur nasional dapat menyulitkan mereka untuk meluangkan waktu untuk keluarga, tidak peduli
seberapa besar obsessive work passion yang mereka miliki. Akibatnya, work—family conflict
dapat disebabkan oleh penyebab lain selain semangat kerja yang tinggi, seperti penjadwalan
kerja.

Pengaruh organizational support berpengaruh positif terhadap employee s career commitment.
Organisasi yang memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk pengembangan dan
pelatihan dapat meningkatkan komitmen karier. Karyawan yang percaya bahwa mereka
memiliki akses untuk meningkatkan keterampilan dan bakat mereka akan lebih mengabdi pada
profesi mereka karena mereka percaya bahwa organisasi peduli dengan perkembangan mereka.
Organisasi dengan kebijakan dan praktik keseimbangan kehidupan kerja, seperti fleksibilitas
waktu, cuti yang cukup, dan dukungan untuk tugas-tugas keluarga, dapat membantu karyawan
merasa lebih nyaman dan mengabdi pada pekerjaan mereka karena mereka percaya bahwa
mereka dapat mempertahankan keseimbangan yang baik.

Hasil studi menyebutkan bahwa organizational support tidak berpengaruh signifikan terhadap
work—family enrichment. Meskipun organizational support dapat memberikan pengaruh yang
baik terhadap work—family enrichment, dukungan yang ditawarkan oleh organisasi dalam
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industri transportasi mungkin memiliki keterbatasan. Dukungan organisasi yang terbatas,
terutama dalam hal aturan keseimbangan kehidupan kerja, dapat membatasi pengaruh
positifnya. Bisnis transportasi, terutama yang melibatkan jam kerja shifting / bekerja di public
holiday, terkenal dengan intensitas tenaga kerja yang tinggi. Karyawan mungkin merasa sulit
untuk mencapai work—family enrichment dalam situasi seperti itu, bahkan dengan bantuan
organisasi yang memadai, karena jam kerja yang tidak lazim dan kurangnya waktu luang.
Bantuan ini memungkinkan karyawan untuk mengelola kewajiban pekerjaan dan keluarga
dengan lebih baik. Penting juga untuk mempertimbangkan hubungan antara atasan dan
bawahan. Manajer yang memahami kebutuhan karyawannya yang berhubungan dengan
keluarga dan memberikan fleksibilitas serta bantuan dalam menyelesaikan tugas-tugas
pekerjaan dapat work—family conflict.

Work—family enrichment tidak terbukti secara empiris berpengaruh terhadap employee s career
commitment. Karyawan di bisnis transportasi Jakarta yang bekerja shift atau pada hari libur
sering kali menghadapi tuntutan penjadwalan yang signifikan dan tidak konsisten. Kewajiban-
kewajiban ini dapat menyulitkan mereka untuk mencurahkan waktu yang cukup untuk kegiatan
keluarga atau mengalami keselarasan yang baik antara pekerjaan dan keluarga.

Sebaliknya, mereka mungkin lebih fokus pada pekerjaan dan memiliki lebih sedikit kesempatan
untuk mengembangkan kehidupan keluarga mereka. Beberapa karyawan mungkin percaya
bahwa profesi mereka adalah prioritas utama mereka dan bahwa work—family enrichment tidak
berdampak pada pengabdian karier mereka. Hal lain yang di eskplorasi dalam kajian ini adalah
work—family conflict berpengaruh positif terhadap employee’s career commitment. Beberapa
orang mungkin mengalami work—family conflict sebagai akibat dari pekerjaan yang bermanfaat
atau sulit. Work—family conflict dapat menginspirasi seseorang untuk mempertahankan dan
mengembangkan profesinya jika ia sangat peduli dengan pekerjaannya dan meyakini bahwa
pekerjaan tersebut merupakan aspek penting dari identitas dan kebahagiaannya.

Beberapa orang mungkin melihat work—family conflict sebagai kesempatan untuk
meningkatkan manajemen waktu, manajemen stres, dan kemampuan multitasking.
Keterampilan ini dapat membantu orang untuk maju dalam pekerjaan mereka, terutama jika
mereka bekerja di bidang yang membutuhkannya. Karakteristik individu seperti nilai-nilai,
tujuan hidup, dan preferensi pribadi dapat berkontribusi pada fakta bahwa work—family
enrichment tidak meningkatkan hubungan antara hasrat kerja yang harmonis dan komitmen
karir. Beberapa karyawan mungkin memiliki tujuan karir yang lebih tinggi daripada yang lain,
sehingga work—family enrichment bukanlah prioritas utama mereka.

Hasil studi juga memberikan simpulan bahwa work—family conflict tidak memediasi hubungan
antara obsessive work passion dan career commitment. Obsessive work passion sering dikaitkan
dengan perilaku kerja yang berlebihan, kurangnya pemisahan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi, dan keinginan yang kuat untuk mencapai kesuksesan karir. Obsessive work passion
dapat langsung menyebabkan meningkatnya work—family conflict dalam situasi ini, tanpa perlu
mediasi. Konflik pekerjaan-keluarga dapat berdampak buruk pada kesejahteraan karyawan dan
juga pekerjaan mereka. Akibatnya, karyawan mungkin percaya bahwa work—family conflict
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merupakan elemen yang cukup signifikan dalam memahami hubungan antara obsesi terhadap
pekerjaan dan career commitment sehingga tidak diperlukan mediator tambahan.

Dalam konteks autonomy support sebagai variabel moderasi, ditemukan bahwa autonomy
support tidak memperkuat hubungan antara harmonious passion dan work—family enrichment.
Hal ini disebabkan karyawan di Industri Transportasi Jakarta tidak memiliki banyak kebebasan
karena jadwal kerja shifting / bekerja di public holiday. Karyawan mungkin diharuskan untuk
mematuhi jadwal yang ketat, dan kemampuan mereka untuk mengatur waktu mungkin dibatasi.
Dalam kasus-kasus ini, autonomy support mungkin berdampak kecil pada kapasitas karyawan
untuk membangun work—family enrichment. Reaksi individu terhadap autonomy support
mungkin berbeda.

Beberapa karyawan mungkin lebih mampu memanfaatkan autonomy support dan
menggunakannya untuk menghasilkan work—family enrichment, sementara yang lain mungkin
tidak percaya bahwa dukungan ini memiliki banyak dampak pada mereka. Hasil lainnya dari
studi ini menjelaskan bahwa autonomy support tidak terbukti secara empiris memoderasi
hubungan antara obsessive work passion dan work—family conflict. Obsessive work passion
mengacu pada minat yang tinggi terhadap profesi seseorang. Industri dengan jadwal kerja
shifting / bekerja di public holiday mungkin memiliki persyaratan penjadwalan dan
produktivitas yang sangat berat.

Dalam situasi ini, organisasi mungkin kurang mampu atau kurang termotivasi untuk
memberikan tingkat autonomy support yang diperlukan bagi karyawan. Akibatnya, autonomy
support mungkin hanya memiliki sedikit efek dalam meminimalkan work—family conflict.
Faktor-faktor tambahan yang memodulasi hubungan antara autonomy support, obsessive work
passion, dan work—family conflict mungkin ada, dan aspek-aspek tersebut mungkin lebih
berpengaruh dalam menentukan hasil.

Work—family conflict dapat dianggap sebagai konsekuensi yang tidak dapat dihindari dari
bekerja dengan jadwal kerja shifting / bekerja di public holiday di beberapa tempat. Karyawan
dalam situasi seperti itu mungkin menganggap konflik pekerjaan-keluarga sebagai hal yang
biasa daripada mencari solusi melalui dukungan otonomi. Reaksi individu terhadap dukungan
otonomi mungkin berbeda. Beberapa karyawan mungkin percaya bahwa dukungan otonomi
sangat penting untuk mengurangi work—family conflict, sementara yang lain mungkin kurang
mengandalkan dukungan tersebut dan lebih berkonsentrasi pada pekerjaan.

5. Kesimpulan

Penelitian ini melihat mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana dan mengapa dua
bentuk work passion berhubungan dengan employee’s career commitment dengan berbagai
cara. Harmonious work passion, organizational support dan work—family conflict berpengaruh
signifikan terhadap employee’s career commitment. Organizational support berpengaruh
signifikan terhadap work—family conflict. Selanjutnya obsessive work passion dan work—family
enrichment tidak berpengaruh terhadap employee’s career commitment. Work passion dan
organizational support tidak berpengaruh terhadap work—family interface. Studi ini juga
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memberikan kesimpulan work—family enrichment tidak memediasi hubungan antara
harmonious work passion dan career commitment. Berikutya work—family conflict tidak
memediasi hubungan antara obsessive work passion dan career commitment. Selain itu,
penelitian ini menemukan bahwa autonomy support tidak dapat memperkuat pengaruh baik dari
Harmonious work passion terhadap work—family enrichment maupun pengaruh obsessive
passion dan work—family conflict.

Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan atau limitasi yang perlu untuk diperbaiki.
Pertama, penelitian ini dilakukan dalam konteks bisnis transportasi tertentu, temuan-temuannya
mungkin tidak langsung relevan dengan konteks lain. Kendala ini dapat membatasi kemampuan
generalisasi temuan. Efek dari semangat kerja terhadap hasil kerja dan karir dapat bervariasi di
berbagai budaya. Mengingat bahwa hubungan antara semangat kerja dan konsekuensi yang
berhubungan dengan pekerjaan lebih kuat dalam budaya individualistik daripada budaya
kolektivistik.

Penelitian lebih lanjut harus mereplikasi model penelitian ini dengan sampel individu dari
wilayah kolektivistik lainnya. Selain itu, studi lintas budaya tentang gairah kerja diperlukan
untuk mengidentifikasi generalisasi dari temuan-temuan ini ke beragam konteks di seluruh
budaya individualistik dan kolektivistik di penelitian di masa depan.

Kedua, studi ini hanya menganalisis pengaruh antar variabel pada saat tertentu dalam waktu
tertentu, sehingga sulit untuk mendapatkan pengetahuan yang komprehensif tentang bagaimana
pengaruh tersebut berubah sepanjang waktu. Menggunakan data dari satu sumber masih
membuka pintu untuk kemungkinan bias tersebut. Dalam penelitian di masa depan,
menggunakan metode pengumpulan data dari berbagai sumber dapat bermanfaat untuk
mengurangi masalah yang terkait dengan bias metode umum. Misalnya, mengevaluasi
komitmen karier berdasarkan penilaian dari sumber lain seperti atasan atau kolega akan
mewakili pendekatan yang lebih kuat. Selain itu, desain yang dipisahkan oleh waktu tidak
menunjukkan hubungan sebab akibat antar variabel. Studi longitudinal diperlukan untuk
meningkatkan kesimpulan sebab akibat mengenai dampak work passion terhadap career
commitment melalui interaksi work—family interface. Sebagai contoh, desain tiga gelombang
auto regressive cross-lagged dapat memberikan bukti yang signifikan mengenai hubungan
sebab akibat antar variabel.

Ketiga, mungkin ada konteks organisasi tambahan yang mempengaruhi dampak work passion
pada work—family enrichment dan work—family conflict. Penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa lingkungan organisasi yang mendukung dapat bertindak sebagai moderator penting yang
secara positif mempengaruhi work—family interface dari pekerja. Lingkungan organisasi yang
mendukung memungkinkan karyawan untuk secara psikologis melepaskan diri dari pekerjaan
mereka dan mencapai keseimbangan kehidupan kerja dengan menawarkan sumber daya yang
memadai, seperti jadwal kerja yang fleksibel.

Penelitian di masa depan harus mengeksplorasi efek moderasi dari budaya work—family yang
mendukung dan memperkuat hubungan antara antara harmonious work passion dan work—
family enrichment dan melemahkan hubungan antara obsessive work passion dan work—family
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conflic. Penelitian ini memberikan beberapa implikasi manajerial. Pertama, program
pengembangan karyawan dapat dirancang oleh manajemen sektor transportasi di Jakarta untuk
menemukan dan memupuk antusiasme karyawan terhadap profesi mereka. Hal ini dapat berupa
pemberian pelatihan dan pembinaan kepada karyawan untuk membantu mereka menemukan
tujuan dalam pekerjaan mereka. Organisasi harus menjamin bahwa karyawan mereka
mendapatkan bantuan yang cukup. Hal ini termasuk bantuan untuk kemajuan profesional,
pelatihan, dan mengelola masalah hubungan antara pekerjaan dan keluarga. Manajemen harus
melakukan investasi dalam kebijakan dan program yang mempromosikan kesejahteraan
karyawan.

Kedua, karyawan dalam bisnis transportasi mungkin memiliki permasalahan work-family
interface sebagai akibat dari jadwal kerja shifting / bekerja di public holiday bekerja di hari
libur. Manajemen harus mencari solusi untuk mengatasi konflik ini, seperti menawarkan
fleksibilitas yang lebih besar dalam jam kerja, cuti yang lebih fleksibel, atau dukungan
manajemen waktu. Organisasi harus mengeksplorasi peraturan yang mendorong fleksibilitas
jadwal kerja bagi pekerja yang memiliki jadwal yang berbeda-beda. Hal ini dapat mencakup
pilihan kerja jarak jauh, jadwal kerja yang lebih fleksibel, atau kemampuan karyawan untuk
bertukar shift. Hal ini dapat membantu karyawan untuk mengatur waktu mereka dengan lebih
baik dengan keluarga dan kebutuhan pribadi mereka. Implikasi manajerial ketiga adalah
program pengembangan karier yang sistematis harus dirancang dan diimplementasikan oleh
organisasi. Program ini harus melibatkan pelatihan, pendampingan, dan jalur profesional yang
jelas. Hal ini akan membantu karyawan dalam melihat rute yang jelas untuk kemajuan mereka
di dalam organisasi.

Perusahaan harus mencari strategi untuk membantu karyawan mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini dapat mencakup penyediaan jadwal kerja yang lebih
fleksibel, bantuan dalam menyelesaikan perselisihan antara pekerjaan dan keluarga, dan cuti
yang lebih fleksibel. Implikasi manajemen ini dapat membantu organisasi-organisasi di bisnis
transportasi Jakarta dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik, membantu karyawan
dalam mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga yang sehat, serta meningkatkan
dedikasi karir, yang semuanya dapat meningkatkan produktivitas dan retensi karyawan.
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