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Abstract. This study aims to determine the contribution of work-family balance to work engagement in employees
in long-distance marriages (LDM). The phenomenon of LDM is becoming increasingly common in the modern
workplace, especially for couples who must live apart due to work demands in different locations. This condition
can pose challenges in maintaining a balance between work and family life demands, which in turn can affect
individual engagement in their work. Therefore, this study is important to understand the extent to which work-
family balance plays a role in increasing the morale and work engagement of employees in LDM. This study
involved 41 employees in LDM, with ages ranging from 24 to 50 years. The data collection method used two
measuring instruments: the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) developed by Schaufeli and Bakker (2004),
and the work-family balance scale developed by Carlson et al. (2009). Data analysis was conducted using simple
regression analysis techniques to determine the contribution of the independent variables to the dependent
variable. The results showed that work-family balance contributed 65% to work engagement in employees in
LDM. These findings indicate that the higher the level of work-family balance, the higher the employee's
engagement in their work. Therefore, it is important for organizations to create policies and work environments
that support work-family balance, especially for employees in long-distance marriages.

Keywords: Employees, Long-Distance Marriage, Work Engagement, Work-Family Balance, Work-Family
Balance

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kontribusi work family balance terhadap work engagement
pada karyawan yang menjalani pernikahan jarak jauh atau long distance marriage (LDM). Fenomena LDM
menjadi semakin umum dalam konteks dunia kerja modern, terutama pada pasangan yang harus tinggal terpisah
karena tuntutan pekerjaan di lokasi yang berbeda. Kondisi ini dapat menimbulkan tantangan dalam menjaga
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan keluarga, yang pada akhirnya dapat memengaruhi
keterlibatan individu dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk memahami sejauh mana
keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga berperan dalam meningkatkan semangat dan keterlibatan kerja
karyawan yang mengalami LDM. Penelitian ini melibatkan 41 orang karyawan yang tengah menjalani LDM,
dengan rentang usia antara 24 hingga 50 tahun. Metode pengumpulan data menggunakan dua alat ukur, yaitu skala
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) yang dikembangkan oleh Schaufeli dan Bakker (2004), serta skala
work family balance yang disusun oleh Carlson et al. (2009). Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik
analisis regresi sederhana untuk melihat kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa work family balance memberikan kontribusi sebesar 65% terhadap work engagement pada
karyawan yang menjalani LDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan keluarga, maka semakin tinggi pula keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya. Dengan
demikian, penting bagi organisasi untuk menciptakan kebijakan dan lingkungan kerja yang mendukung
terciptanya work family balance, khususnya bagi karyawan yang menjalani pernikahan jarak jauh.

Kata kunci: Karyawan, Keseimbangan Kehidupan Kerja-Keluarga, Long Distance Marriage, Work Engagement,
Work Family Balance

1. LATAR BELAKANG

Sangat penting bagi organisasi guna memahami dan merasakan makna mendalam dari
work engagement terlebih dalam sektor publik untuk mengidentifikasi pendorongnya dengan
lebih baik (Mostafa & Abed EI-Motalib, 2020). Untuk mencapai pembangunan berkelanjutan,

organisasi perlu mempertimbangkan dimensi lingkungan, ekonomi, dan manusia secara
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komprehensif dan berkelanjutan (Hart & Milstein, 2003 ; Spreitzer et al. 2012 ; Florea et al.
2013 dalam Khusanova et al., 2021). Menurut Bakker & Leiter (2010) Karyawan dengan
engagement yang tinggi dan bersemangat pada pekerjaan menjadi poin yang dibutuhkan oleh
perusahaan.

Lain halnya pada penelitian work engagement oleh Gallup dengan subjek karyawan
diseluruh dunia. Hanya 13% dari pegawai di 142 negara yang merasa terikat oleh pekerjaannya,
menurut studi Gallup tahun 2013 (Schwratz & Porath, 2014). Penelitian Mewengkang &
Panggabean (2016) juga menunjukkan hasil serupa, dengan hanya 13% pegawai yang
memperlihatkan tingkat work engagement tinggi di perusahaan yang diteliti, mayoritas
karyawan, yaitu 87%, mempunyai taraf work engagement yang rendah. Temuan tersebut
senada dengan riset terdahulu di Indonesia, yang menunjukkan work engagement yang rendah
di kalangan karyawan.

Sebagian besar karyawan di Indonesia tidak merasa terikat dengan perusahaan atau
organisasi tempat mereka bekerja. Penelitian lainnya terkait work engagement di Indonesia
juga dilakukan oleh Shabrina & Mardiawan (2017) dengan melibatkan suatu perusahaan di
Bandung, dengan hasil penelitian menunjukkan terdapat 70% responden yang mempunyai taraf
work engagement rendah serta 30% selebihnya dengan taraf work engagement tinggi. Riset
Anggiadinata (2015) mendapatkan bahwasanya mayoritas karyawan, yaitu 81,10%,
mempunyai taraf work engagement yang rendah hanya 18,90% yang memperlihatkan taraf
work engagement yang tinggi.

Pada riset yang dilaksanakan Anisa et al. pada tahun 2023 (dikutip Sitorus & Yanna
Primanita, 2024), ditemukan bahwa tingkat work engagement Aparatur Sipil Negara di salah
satu instansi pemerintahan di Sumatera Berat tercatat sebesar 18%. Angka-angka di atas
menunjukkan masalah signifikan dengan keterikatan karyawan di Indonesia, yang
menunjukkan bahwa perusahaan belum sepenuhnya mengatasi kebutuhan karyawan mereka.
Sangat penting bagi perusahaan untuk menyadari pentingnya keterikatan karyawan, keterikatan
karyawan tidak hanya meningkatkan produktivitas dan loyalitas, namun juga berdampak
positif pada kepuasan pelanggan, reputasi perusahaan, serta nilai bisnis secara keseluruhan
(Lockwood, 2007).

Ahonen et al. (2018), mendefinisikan work engagement pada organisasi sebagai sejauh
mana karyawan menganggap pekerjaan penting dan berharga. Albrecht (2010), work
engagement adalah kondisi di mana karyawan terhubung secara emosional dengan pekerjaan
mereka, diindikasikan oleh antusiasme, energi, serta tingginya semangat. Work engagement

merupakan suatu pandangan seorang karyawan secara positif atas pekerjaannya ditandai
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melalui semangat, keterikatan penuh (dedikasi), serta bekonsentrasi tinggi sepanjang bekerja
(absorpsi) (Evitha et al., 2021). Namun, keterikan yang berlebih pada pekerjaan dapat
menimbukan dampak negatif seperti kurangnya peran dikeluarga atau ketidakseimbangan
antara kedua peran.

Ketidakseimbangan ditambah dengan tuntutan kerja yang tinggi, dapat menyebabkan
penurunan kepuasan kerja, yang pada akhirnya mempengaruhi kualitas hasil Kerja.
Keseimbangan didefinisikan sebagai apa yang diyakini individu sebagai hal yang benar
(Ravinder, 2015). Imbalance terutama ketidakseimbangan dalam bekerja menyebabkan
kenaiakan pada tingkat stres, turunnya kualitas hidup hingga menyebabkan penurunan
efektivitas bekerja (Kofodimos, 1993). Tumbel, Tinneke M & Pangemanan (2017) menyoroti
bahwa karyawan tidak hanya menghadapi tugas pekerjaan, tetapi juga menghadapi masalah
lainnya di luar pekerjaannya, contohnya kehidupan keluarga serta komitmen sosial.

Secara umum, work family balance didefinisikan sebagai tingkat keharmonisan maupun
kepuasan insividu dalam mengelola tanggung jawab secara professional baik dipekerjaan serta
di rumah (Clark, 2000). Hill et al. (2001), menekankan bahwa work-family balance juga terkait
dengan fleksibilitas dalam pekerjaan, work-family balance juga dikatakan sebagai kemampuan
individu guna mengatur waktunya serta sumber dayanya guna memenuhi tuntutan pekerjaan
dan keluarga dengan cara yang fleksibel. Organisasi berusaha untuk meningkatkan pekerjaan
karyawan mereka, karena karyawan yang terikat lebih dibutuhkan, tetapi sering Kali
mengabaikan dampak yang signifikan pada work family balance serta kepuasan kerja dan
kehidupan tentang work engagement (Rahman et al., 2017). Namun, permasalahan lainnya
muncul ketika tuntutan pekerjaan yang mengharuskan seseorang untuk menjalani hubungan
jarak jauh dengan keluarga.

Menurut (Carole Pistole, 2010) Long Distance Marriage menggambarkan kondisi fisik
suami istri yang berpisah karena salah satu pasangan harus bepergian ke lokasi lain untuk
tujuan tertentu, seperti bekerja pada saat pasangan lain tetap tinggal di rumah. Glotzer (2007)
mengatakan kondisi yang berjauhan dengan keluarga berdampak kesulitan pada pasangan
akibat kuranganya aktivitas bersama serta kendala dalam ikatan emosi. Pernikahan jarak jauh
cenderung lebih rendah dalam kebersamaan sehingga sulit membangun keintiman. Hal ini bisa
mempengaruhi pada kepuasan dalam perkawinan (Handayani, 2016). Long distance marriage
bisa menjadi rumit bagi pasangan yang sudah menikah karena salah satu dari pasangan tidak
dapat menjalankan perannya secara maksimal (Harsari, 2020). Pasangan yang menjalani long
distance marriage akan dihadapkan dengan persoalan yang berbeda, bahkan lebih kompleks

dibanding mereka yang hidup dalam satu rumah (Rachmawati & Mastuti, 2013).
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Berdasarkah hasil penelitian sebelumnya dan data survey terdahulu oleh (Kuntari, 2020)
memperlihatkan bahwasanya ada kontribusi work family balance dengan korelasi positif
terhadap peningkatan work engagement. Penelitian Nurhidayati (2018) memperoleh hasil
bahwa tingginya nilai work engagement memiliki kaitan dengan peningkatan work family
balance. Znidar$ic & Bernik (2021) memperoleh bahwa dampak positif mengarah pada
peningkatan work engagement.

Berdasarkan pemaparan fenomena dan didukung oleh riset terdahulu. Karenanya,
peneliti mempunyai ketertarikan guna meniliti terkait kontribusi work family balance terhadap

work engagement pada karyawan long distance marriage.

2. KAJIAN TEORITIS

Schaufeli et al. (dalam Bakker & Leiter, 2010), work engagement mencakup kognitif,
emosional, dan perilaku yang berkaitan dengan pelaksanaan peran individu dalam pekerjaan,
yaitu berdasarkan dukungan positif dan semangat.. Schaufeli & Bakker (2010) mendefinisikan
work engagement merupakan keadaan dimana karyawan merasa bersinergi (vigor), berdedikasi
(dedication), serta perhatian yang sulit dialihkan (absorption). Grzywacz & Carlson (2007)
menjelaskan work-family balance sebagai kemampuan untuk memenuhi ekspetasi peran yang
telah diperbincangkan serta dibagi antara individu dengan individu lainnya berkenaan dengan
peranannya baik di bidang pekerjaan maupun keluarga, dengan berfokus pada kinerja individu
yang terkait dengan peran, work family balance memiliki makna di luar individu, dan
memungkinkan untuk memisahkan perilaku individu dari penilaian mereka sendiri terhadap

perilaku tersebut.

3. METODE PENELITIAN

Studi berikut memanfaatkan metode kuantitatif. Sugiyono (2021), mengatakan
bahwasanya penelitian kuantitatif bertujuan untuk mengkaji sebuah populasi ataupun sampel
yang spesifik, yang mana datanya dikumpulkan melalui alat ukur yang valid serta reliabel, lalu
diinterpretasi menggunakan statistik guna menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Dalam
konteks penelitian ini, populasi merujuk kepada karyawan yang memiliki status long distance
marriage dibeberapa lembaga asuransi sehingga menggunakan total sampling sebagai teknik
pengambilan sampelnya yang melibatkan 41 orang. Riset ini memanfaatkan insidental
sampling sebagai teknik dalam mengambil sampel yang dilakukan secara kebetulan dan sesuai

dengan subjek penelitian.
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Prosedur pengambilan data riset ini ditempuh melalui sejumlah cara yakni, menyebarkan
secara lansung melalui hard copy serta penyebaran dengan bantuan google form. Skala work
engagement diukur menggunakan skala adaptasi oleh Rahmadani et al. (2019), yang disusun
oleh Schaufeli & Bakker (2010) berdasarkan tiga aspek yang dikemukakannya yaitu; vigor,
dedication, absorption dan skala work family balance menggunakan alat ukur berasarkan teori

oleh Grwyzarcz & Carlson (2007) yang telah diaptasi oleh Rahmawati et al. (2022).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Mengacu pada pengujian kategorisasi memanfaatkan SPSS, data responden yang
dikategorisasikan berdasar variabel work engagement dan work family balance dapat dijinjau
dalam tabel sebagaimana.

Tabel 1 Kategorisasi Skala Work Family Balance dan Work Engagement

Kategorisasi Work Family n Work n
Balance Engagement
Rendah X<14 2 X<21 3
Sedang 14>X<22 18 21>X<33 18
Tinggi 22<X 21 33<X 20
Total 41

Berdasarkan tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwasanya work family balance dan
work engagement karyawan long distance marriage di Lembaga asuransi berada pada kategori
tinggi.

Tabel 2 Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual
N 41
Kolmogorov-Smirnov Z 0.534
Asymp. Sig (2-tailed) 0.938

Berdasarkan tabel di atas, nilai p = 0.658 > 0.05, yang menunjukkan bahwa data
penelitian ini berdistribusi normal. Berdasarkan data tersebut dapat diasumsikan bahwa secara
keseluruhan data dalam penelitian ini dapat diasumsikan mengikuti distribusi normal dan dapat
dianalisis lebih lanjut menggunakan teknik statistik.

Tabel 3 Hasil Uji Linearitas

f Sig
Work Engagement* Linearity 95.470 0.000
Work Family Balance Deviation from linearity 2.043 0.065
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Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa nillai signifikansi deviation form
linearity sebesar p = 0.065 (p > 0.05). Dengan demikian, data dapat dianggap valid dalam
menjelaskan hubungan linear antara variabel independen dan dependen. Sehingga, dapat
diasumsikan bahwa terdapat kontirbusi yang linear antara work family balance dengan work
engagement.

Analisis ini juga mendapati skor koefisien determinasinta (R Square) sejumlah 0.650
untuk work family balance-work engagement yang berarti bahwa work family balance
berkontribusi terhadap work engagement pada karyawan long distance marriage sejumlah 65%
serta selebihnya 35% terpengaruh faktor lainnya. Berdasarkan hasil yang telah diperoleh,
didapatkan regresi linear sederhana dengan persamaannya sebagaimana.

Y =a+bX
Y =4,411 +1,287X

Persamaan tersebut bisa dimaknai bahwasanya konstanta sejumlah 4,411 adalah nilai
koefisien variabel. Berdasarkan nilai koefisien regresi X sebesar 1,287, maka dapat dikatakan
bahwa setiap kenaikan 1% nilai work family balance dapat meningkatkan nilai work
engagement sebesar 1,287. Koefisien regresi bernilai positif, sehingga adanya hubungan dari
work family balance terhadap work engagement secara positif.

Riset ini dilakukan guna mengetahui kontribusi i terhadap work engagement upada
karyawan yang menjalani long distance marriage. Dari analisis regresi sederhana, hasilnya
menunjukkan bahwasanya work family balance mempunyai kontribusi sejumlah 65% terhadap
work engagement, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai R Square = 0.650. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin baik work family balance, maka semakin tinggi pula work
engagement yang dimiliki karyawan.

Perolehan kontribusi positif dari work family balance dengan work engagement
memberi penjelasan bagaimanakah work family balance yang baik mampu menciptakan
karyawannya menjadi lebih bersemangat, bergairah serta fokus yang mendalam pada kerjanya.
Karyawan yang memainkan peran dengan work family balance secara baik memberikan
dampak pada aktivitas secara positif serta memberikan dampak emosional yang mendalam
ketika sedang bekerja. Karenanya, karyawan dengan work family balance yang tinggi dapat
menciptakan serta cenderung lebih engaged dibandingkan karyawan dengan work family
balance yang rendah.

Penelitian serupa di Indonesia juga menemukan bahwa work family balance secara
signifikan memengaruhi work engagement karyawan sejumlah 45,7% pada perawat wanita

yang sudah bekerja (Pratama et al. 2024). Penelitian oleh Nurhidayati (2018) memperlihatkan
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bahwasanya work family balance berkontribusi besar pada peningkatan work engagement
dibandingkan dengan penelitian sebelumnya. Riset dari Putro et al. (2023) menunjukkan
bahwasanya work family balance memberikan kontribusi sebesar 34,2% pada peningkatan
work engagement pada wanita bekerja. Kuntari (2015) memaparkan bahwasanya taraf work
family balance cenderung menjadikan karyawan lebih engaged saat menjalankan pekerjaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Karasar & Karadag (2016) yang menyatakan
bahwa karyawan yang dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan serta kehidupan keluarga
condong mempunyai taraf work engagement yang lebih tinggi. Work family balance secara
baik memungkinkan karyawan untuk lebih fokus dalam pekerjaannya karena beban psikologis
terkait konflik peran dapat diminimalkan (Greenhaus et al., 2006). Bakker & Albrecht (2018)
juga menjelaskan bahwa work engagement memegang peranan krusial guna meningkatkan
kinerja karyawan, kepuasan kerja, serta menurunkan tingkat turnover.

Dalam riset ini mendapati hasil bahwasanya secara umum work engagement subjek
penelitian diklasifikasikan tinggi. Hasil riset berdasarkan aspek ditemukan bahwa aspek vigor
berada pada kategori tinggi dimana sebagaian besar subyek peneltian menyetujui pernyataan
“di tempat kerja, saya merasa penuh dan energi yang besar serta saat bekerja, saya merasa kuat
dan penuh vitalitas“. Hal tersebut didukung dengan sikap karyawan yang tetap bersinergi
hingga jam kerja berakhir.

Pada aspek dedication subyek peneltian terkategori tinggi, dimana sebagaian besar dari
mereka menyatakan bahwa “saya bangga dengan pekerjaan yang saya dilakukan”. Pada aspek
absorption berada pada kategori sedang dimana sebagian besar mereka menyatakan “saya
merasa senang saat saya bekerja secara intensif”’, namun sebagian besar tidak menyetujui
pernyataan “saya larut dalam pekerjaan saya” dan “saya tenggelam dengan pekerjaan ketika
bekerja” Riset dari Gillet et al. (2023), memperlihatkan bahwasanya absorption merupakan
indikator kunci dalam menentukan kualitas work engagement karyawan. Sehingga absorption
yang rendah dapat mengindikasikan adanya hambatan psikologis yang mempengaruhi
kemampuan karyawan untuk fokus sepenuhnya pada pekerjaan. Menurut Knight et al. (2019)
mengidentifikasi bahwa absorption yang rendah memiliki kaitan dengan penurun performa
pada pekerjaan, peningkatan kesalahan saat bekerja, serta bekurangnya inovasi dan kreativitas
dalam bekerja.

Hasil temuan lain dari riset ini mendapati adanya perbedaan signifikan pada aspek
absorption dimana laki-laki ada di klasifikasi tinggi, sedang perempuannya berada di
klasifikasi sedang. Perbedaaan tersebut terdapat di pernyataan “saya larut dengan pekerjaan

saya dan saya tenggelam dengan pekerjaan ketika bekerja* dimana sebagian besar laki-laki
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menyetujui pernyataan tersebut, sedangkan perempuan besar perempuan tidak menyetujuinya.
Hal ini sejalan dengan Ferguson (2006) menyatakan bahwa laki-laki memiliki work
engagement yang lebih baik dan keterikan yang kuat dengan pekerjaan yang dijalaninya
dikarenakan posisinya sebagai kepala rumah tangga untuk mencari nafkah. Bakker et al.
(2008), juga menjelaskan bahwa wanita yang menghadapi tantangan cenderung mengalami
ketegangan internal yang dapat menguras energi mereka, mengakibatkan penurunan pada work
engagement.

Karyawan yang melakoni long distance marriage menghadapi tantangan yang lebih
kompleks dalam mencapai work engagement. Lee & Park (2020) mengungkapkan bahwa
individu yang melakoni long distance marriage memiliki beban psikologis yang lebih besar
karena keterbatasan waktu dan jarak fisik dengan pasangan. Hal ini dapat berdampak pada
tingkat stres, kelelahan emosional, serta berpotensi mengganggu work engagement mereka
(Kossek et al. 2011). Dalam konteks ini, work family balance berperan sebagai faktor
penyeimbang yang dapat membantu karyawan long distance marriage dalam mengelola
konflik peran. Tercapainya keseimbangan akan membuat mereka cenderung lebih termotivasi
dan berkomitmen dalam pekerjaannya, sebagaimana dijelaskan dalam teori Job Demands-
Resources (JD-R), sebuah model pengembangan dari Bakker & Demerouti (2019).

Hasil analisis data pada studi ini menunjukkan pula bahwasanya work family balance
ada di kategori tinggi. Hasil penelitian berdasarkan aspek ditemukan bahwa pada aspek role
negatiation berada dikategori sedang, dimana sebagian besar tidak menyetujui pernyataan
“saya mampu menegoisasikan dan memenuhi apa yang diharapkan dari saya, baik ditempat
kerja maupun di keluarga saya” juga “orang-orang yang dekat dengan saya menyatakan bahwa
saya dapat menyeimbangkan pekerjaan dan keluarga dengan baik*.

Pada aspek role expectation subjek penelitian berada pada kategori tinggi, dimana
sebagian besar menyetuji pernyataan “saya bekerja dengan baik untuk memenuhi peran yang
diharapkan orang-prang penting dalam kehidupan pekerjaan dan keluarga saya” serta “jelas
bagi saya, berdasarkan masukan yang diberikan oleh rekan kerja dan anggota keluarga, bahwa
saya memeuhi tanggung jawab saya baik di tempat kerja maupun di keluarga”. Tingkat
absorption kategori sedang memiliki korelasi dengan tingkat role negotiation yang sedang pada
work family balance. Kehidupan kerja yang tidak seimbang dapat menimbulkan ketidakhadiran
ditempat kerja, stress dan kurang fokus ditempat kerja (Pahuja, 2016).

Hasil temuan lain dari riset ini mendapati bahwasanya ada perbedaan signifikan dalam
aspek role negotiation dimana laki-laki ada di klasifikasi tinggi, sedang perempuan ada di

klasifikasi sedang. Perbedaaan tersebut terdapat pada pernyataan ‘“saya mampu

153 Jurnal Riset Rumpun Ilmu Kesehatan — Volume 4, Nomor 3, Desember 2025



e-ISSN: 2828-9374; p-ISSN: 2828-9366, Hal. 146-158

menegoisasikan dan memenuhi apa yang diharapkan dari saya, baik ditempat kerja maupun di
keluarga saya“ sedangkan perempuan besar perempuan tidak menyetujuinya. Hal ini sejalan
dengan Ferguson (2006) menyatakan bahwa laki-laki memiliki work engagement yang lebih
baik dan keterikan yang kuat dengan pekerjaan yang dijalaninya dikarenakan posisinya sebagai
kepala rumah tangga untuk mencari nafkah. Bakker et al. (2008), juga menjelaskan bahwa
wanita yang menghadapi tantangan cenderung mengalami ketegangan internal yang dapat
menguras energi mereka, mengakibatkan penurunan pada work engagement.

Menjalankan peran dalam pekerjaan menjadi lebih sulit bagi wanita dikarenakan
adanya tanggung jawab dalam peran keluarga yang harus dijalankan secara bersamaan (Amelia
& Rahmadhani, 2021). Mengacu pada ihwal tersebut wanita yang berkarir sangat sangatlah
berpeluang rentan mengalami work family balance rendah (Hastuti, 2018). Sejalan dengan hasil
riset yang mendapati bahwasanya wanita yang mempunyai work family balance dalam
klasifikasi sedang dibandingkan laki-laki dengan work family balance yang tinggi. Meriam et
al. (2024), mengatakan bahwasanya wanita yang berkarir lebih kerap mengalami berbagai
konflik terkait peran gandanya sebagai seorang ibu dibanding pria. Terlebih masalah
keseimbangan antar peran ganda bagi wanita yang sudah menikah, hanya sedikit dari mereka
dapat bekerja sama dengan pasangannya dalam hal melakukan pekerjaan domestik
(Rajadhyaksha & Smita, 2004; Valk & Srinivasan, 2011 dalam Meriam et al, 2024).

Meskipun penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam memahami kontribusi
work family balance serta work engagement pada karyawan long distance marriage, adanya
sejumlah keterbatasan pada riset ini. Pertama, riset ini sekadar menggunakan metode kuantitatif
dengan analisis regresi sederhana, sehingga tidak dapat menggali lebih dalam mengenai
dinamika dan pengalaman subjektif karyawan. Kedua, sampel penelitian terbatas pada
karyawan long distance marriage di lembaga asuransi, sehingga generalisasi temuan perlu
dilakukan dengan hati-hati. Selanjutnya peneliti tidak membatasi faktor seperti usia, lama

bekerja dan lama LDM, sehingga tidak dapat digeneralisasikan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan berikut diperoleh berdasarkan temuan penelitian dan pengujian hipotesis
mengenani kontribusi work family balance terhadap work engagement pada kayawan long
distance marriage diantara lain: Menurut hasil uji analisis korelasi, terdapat kontribusi yang
positif dari work family balance dengan work engagement. Work family balance pada
karyawan long distance marriage umumnya ada di klasifikasi tinggi. Work Engagement pada

karyawan long distance marriage secara umum berada pada kategori tinggi.
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Untuk penelitian selanjutnya, disarankan guna memanfaatkan pendekatan mixed methods
yang merupakan penggabungan metode kuantitatif serta kualitatif guna memperoleh
pemahaman secara lebih mendalam. Selain itu, penelitian di masa depan dapat memperluas

cakupan sampel serta memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruh.
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