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ABSTRAK 
Perkembangan jaman mengakibatkan banyak terjadi pergeseran dalam bidang kehidupan, salah satunya 
adalah terjadinya pergeseran peran dalam rumah tangga, seperti semakin banyaknya pasangan dual karir. 
Dual karir tentunya akan menimbulkan tantangan tersendiri dalam pengelolaan domain kerja dan rumah 
tangga. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga, 
dukungan atasan dan dukungan keluarga besar dengan pengayaan kerja-keluarga. Partisipan penelitian ini 
sebanyak 250 guru di Surabaya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan pengumpulan data 
melalui kuisioner. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu kuesioner pengayaan kerja-keluarga 
dibuat oleh Carlson, Kacmar, Waybe & Grzywacz (2006) dan keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga 
dibuat oleh Cinamon (2003) yang diadaptasi oleh Artiawati dan Andhini (2016). Kuesioner dukungan atasan 
dan dukungan keluarga besar yang dibuat oleh Antani dan Ayman (2003) dengan tim project 3535 dan 
didaptasi oleh Artiawati (2012). Data yang diperoleh diolah menggunakan SPSS dengan teknik analisis 
regresi ganda. Hasil yang didapatkan,antara lain:(1)ada hubungan yang signifikan antara keyakinan diri 
mengelola konflik kerja-keluarga, dukungan atasan, dan dukungan keluarga besar dengan pengayaan kerja-
keluarga (F = 25.032; p < 0.05; R square = 0.234). (2) keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga 
memiliki hubungan paling kuat dengan pengayaan kerja-keluarga (r parsial 0.259 ; p < 0,05). Saran untuk 
penelitian selanjutnya perlu melibatkan variabel lain seperti kepribadian, konflik kerja-keluarga, juga 
mempertimbangkan latar belakang kultural. 
 
Kata kunci: keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga, dukungan keluarga besar, dukungan atasan, 

guru.   

 
ABSTRACT 
Current development caused many shifts occurs, which one is the occurance of role shift in the household, 

such as increasing number of dual career couples. Dual career will certainly pose its own challenges to 

manage work-family domains. This study aims to examine correlation between WFCSE, supervisor support, 

extended family support with WFE. Participants of this study were 250 teachers in Surabaya. This research 

uses quantitative approach and data collection through questionnaire. Measurement instrument that used in 

this study were WFE questionnaire created by Carlson, Kacmar, Waybe & Grzywacz (2006), WFCSE 

created by Cinamon (2003) adapted by Artiawati and Andhini (2016). Supervisor support and family support 

questionnaires were created by Antani and Ayman (2003) with project team 3535 adapted by Artiawati 

(2012). The data obtained were processed using SPSS with multiple regression analysis technique. Results 

obtained were:(1) there is a significant correlation between WFCSE, supervisor support and extended family 

support with WFE (F = 25 032; P <0.05; R square = 0234). (2) WFCSE has the strongest correlation with 

WFE (partial r 0.259; p <0.05). Suggestions for further research need to involve other variables such as 

personality, WFC. as well as the need to study WFE when viewed from the cultural background. 

Keyword : WFCSE, supervisor support, extended family support, work-family enrichment, teacher 
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PENDAHULUAN 
 
Perkembangan jaman yang semakin pesat 
menuntut setiap orang untuk mampu 
menyesuaikan diri dengan kondisi yang ada. 
Situasi tersebut menjadikan banyak pasangan 
yang memutuskan untuk bersama-sama 
menjalani pekerjaan di luar rumah, sehingga 
membuat peranan perempuan meningkat 
dengan mengambil peran untuk bekerja 
disamping menjalankan perannya sebagai 
seorang ibu rumah tangga. Perubahan juga 
terlihat pada tingkat pendidikan, di mana 
perempuan memasuki dan lulus dari pendidikan 
pada tingkat yang sama atau lebih tinggi 
daripada laki-laki. Pekerjaan dan keluarga 
merupakan dua domain dimana manusia dewasa 
menghabiskan sebagian besar waktunya. 
Walaupun berbeda, pekerjaan dan keluarga 
interdependen satu sama lain sebagaimana 
keduanya berkaitan dengan pemenuhan hidup 
seseorang. Pembagian peran pekerjaan dan 
tugas keluarga di masa lalu sangatlah jelas, 
suami berperan sebagai pencari nafkah melalui 
pekerjaannya, sedangkan istri berperan merawat 
keluarga dan anak-anak. Sejalan dengan 
perkembangan bisnis dan dunia usaha, 
kesempatan menempuh pendidikan dan bekerja 
tidak hanya terbuka bagi lelaki namun juga 
perempuan. Peningkatan jumlah pasangan 
suami dan istri yang bekerja dengan anak yang 
masih kecil dan perubahan struktur keluarga 
yang dulunya tradisional telah menghasilkan 
perubahan di dalam rumah serta pembagian 
tanggung jawab keluarga bagi laki-laki dan 
perempuan.  
 Organisasi Buruh Internasional (ILO) 
mencatat pertumbuhan jumlah pekerja 
perempuan meningkat setiap tahunnya. Pada 
2015, sebanyak 38% dari 120 juta pekerja 
di Indonesia adalah perempuan. Berdasarkan 
proporsi pekerja menurut bidang pekerjaannya, 
perempuan paling dominan bekerja di bidang 
pekerjaan profesional dan jasa serta bagian 
penjualan, di mana proporsi perempuan adalah 
sebesar 57,2 % dan 53,9 % pada Agustus 2014. 
Sedangkan laki-laki paling dominan bekerja 
sebagai operator di pabrik, operator mesin dan 
tenaga perakit sebanyak 87,1% dan sebagai 
legislator, pegawai senior dan manajer sebanyak 
77,3 % (ILO, 2015). Menyeimbangkan peran 
dalam pekerjaan dan keluarga tentu saja dapat 
meningkatkan konflik interpersonal dan 
intrapersonal pada perempuan dan laki-laki yang 

secara bersamaan mempertahankan tanggung 
jawab profesional dan tanggung jawab pribadi. 
Ewing dan Smith (2003) melaporkan bahwa 
antara 25% sampai dengan 40% guru di negara-
negara barat meninggalkan pekerjaan mereka 
atau menghadapi sindrom burnout. Saat ini, 
tugas guru beragam karena mereka melakukan 
tidak hanya mengajar tetapi juga hal penting 
terkait dengan kurikulum, siswa, orang tua, dan 
komunitas sekolah, ugas tersebut membuat 
waktu yang dihabiskan untuk menyelesaikan 
pekerjaan akan lebih banyak dibandingkan 
dengan sebelumnya sehingga kondisi tersebut 
juga bisa memicu terjadinya konflik peran dalam 
domain pekerjaan dan keluarga. 
 Konflik yang terjadi karena adanya peran 
pada domain kerja-keluarga, tidak sepenuhnya 
menimbulkan interaksi negatif antara domain 
kerja-keluarga, tapi kedua domain tersebut dapat 
berinteraksi secara positif (Greenhaus, Jeffrey, & 
Romila, 2007; Gareis, Barnett, Ertel, & Berkman, 
2009). Interaksi positif antara domain kerja-
keluarga dapat terjadinya karena adanya 
kemampuan dalam menghadapi konflik yang 
terjadi dalam dua domain tersebut. Kemampuan 
dalam menghadapi konflik tersebut berhubungan 
dengan adanya keyakinan seseorang akan 
kemampuan dirinya dalam menyelesaikan konflik 
yang terjadi, hal tersebut adalah keyakinan diri 
mengelola konflik kerja-keluarga (work famiy 
conflict self efficacy). Semakin banyak 
pengalaman berhasil individu dalam mengelola 
konflik peran dalam domain kerja dan keluarga, 
maka akan semakin tinggi tingkat keyakinan diri 
mengelola konflik kerja-keluarga orang tersebut. 
Keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga 
pada diri individu akan membantu orang tersebut 
mengelola interaksi peran domain kerja-keluarga 
menjadi interaksi positif, dan selanjutnya 
interaksi positif tersebut menimbulkan 
pengayaan kerja-keluarga (work- family 
enrichment). Pengayaan kerja-keluarga terjadi 
ketika peran yang dilakukan dalam pekerjaan 
dan peran yang dilakukan dalam keluarga saling 
memberikan konstribusi positif dan keuntungan 
(Bhargava & Baral, 2009).  Menurut Hennessy 
(2007), terdapat tiga faktor yang memengaruhi 
pengayaan kerja-keluarga, yaitu: (1) konflik 
kerja-keluarga adalah konflik interperan dimana 
seseorang yang terlibat dalam satu peran 
misalnya pekerjaan, bertentangan dengan 
keterlibatan seseorang pada peran lainnya 
misalnya keluarga; (2) keyakinan diri mengelola 
konflik kerja-keluarga didefinisikan sebagai 
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keyakinan individu dalam dirinya atau 
kemampuan untuk mengelola konflik kerja-
keluarga dan konflik keluarga-kerja; (3) 
dukungan sosial, dukungan sosial didefinisikan 
sebagai sumber yang dapat mengurangi efek 
negatif dari sumber stres dan dapat 
meningkatkan kesehatan dan juga 
kesejahteraan. 
 Dukungan sosial yang berasal baik dari 
domain keluarga maupun domain kerja mampu 
untuk memperluas sumber daya individu melalui 
keterampilan akuisisi dan pengaruh positif yang 
memfasilitasi proses pengayaan kerja-keluarga 
(Greenhaus & Powell, 2006; Schein & Chen, 
2011). Pada masyarakat Indonesia yang memiliki 
kolektivisme tinggi dan berorientasi pada 
keluarga, peran dukungan sosial yang berasal 
dari keluarga dapat menurunkan tingkat konflik 
kerja-keluarga, sehingga memudahkan para 
pekerja dalam menjalani kehidupan kerja dan 
keluarganya secara seimbang (Artiawati, 2017). 
Kondisi tersebut memungkinkan individu 
mengalami peningkatan kinerja dalam peran 
mereka sebagai orang tua serta pekerja. Individu 
dapat menerima dukungan sosial dengan cara 
yang berbeda dan dari sumber yang berbeda. Di 
tempat kerja, tiga sumber dukungan sosial yang 
paling menonjol bagi karyawan adalah 
supervisor, top management dan rekan kerja. 
Ketiga sumber dukungan berbasis kerja 
menawarkan dukungan dalam berbagai cara, 
seperti memberikan pemahaman empatik atau 
memungkinkan individu mengatur waktu libur 
untuk menyelesaikan tugas terkait keluarga 
(Kossek, Pichler, Bodner, & Hammer, 2011). 
Sama halnya seperti berbagai sumber dukungan 
dari domain kerja, domain keluarga juga 
menawarkan beberapa bentuk dukungan sosial 
yang bisa meningkatkan pengayaan kerja-
keluarga. Dukungan pasangan dan keluarga 
besar dianggap sebagai bentuk dukungan yang 
paling berharga dari domain keluarga. 
 Terdapat beberapa penelitian yang telah 
mengkaji pengayaan kerja-keluarga antara lain 
Penelitian Hennesy (2007) menjelaskan bahwa 
dari sisi positif (work/family enrichment) dan 
negatif (work/family conflict) keduanya dapat 
menyeimbangkan peran ganda termasuk dalam 
model konseptual. Hasil penelitian Wallace 
(2014) menunjukkan bahwa dukungan rekan 
kerja  dan dukungan suami-istri adalah prediktor 
signifikan secara statistik dari WFE. 
Hal tersebut membuat peneliti tertarik untuk 
meneliti hubungan antara keyakinan diri 

mengelola konflik kerja-keluarga, dukungan 
atasan (domain kerja), dan dukungan keluarga 
besar (domain keluarga) dengan pengayaan 
kerja-keluarga. 
 
METODE  
 
Responden penelitian ini sebanyak 250 guru 
SMPN dan SMAN di wilayah surabaya yang 
memenuhi karakteristik penelitian. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah dengan cara accidental 
sampling. Metode pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
wawancara untuk mendapatkan data survei awal, 
metode kuantitatif menggunakan angket 
(kuesioner). Dalam penelitian ini, instrumen yang 
digunakan sadalah angket terbuka dan kuisioner 
dengan jenis self report scale yang 
menggunakan bentuk skala Likert. 

Instrumen dalam penelitian ini adalah 
angket pengayaan kerja-keluarga yang tersusun 
atas 18 aitem yang dibuat oleh Carlson, Kacmar, 
Waybe & Grzywacz (2006) yang diadaptasi oleh 
Artiawati dan Andhini  (dalam Andhini 2016). 
Variabel keyakinan diri mengelola konflik kerja-
keluarga diukur dengan angket keyakinan diri 
mengelola konflik kerja-keluarga yang tersusun 
atas 10 aitem yang dibuat oleh Cinamon (2003) 
yang diadaptasi oleh Artiawati dan Andhini  
(dalam Andhini 2016). Dukungan atasan diukur 
menggunakan angket dukungan atasan yang 
dibuat oleh tim project 3535, angket ini 
selanjutnya diadaptasi oleh Artiawati (2012). 
Dukungan keluarga besar diukur menggunakan 
angket dukungan keluarga besar tersusun atas 5 
aitem yang dibuat tim project 3535, angket ini 
selanjutnya diadaptasi oleh Artiawati (2012).  

Pengolahan data dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS untuk memperoleh 
nilai reliabilitas, uji linieritas dan uji hipotesis. 
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah analisis regresi ganda karena dalam 
penelitian terdapat lebih dari satu independent 
variabel (IV). Hasil uji regresi digunakan untuk uji 
hipotesis mayor dan hasil uji korelasi parsial 
digunakan untuk uji hipotesis minor. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Responden penelitian ini sebanyak 250 orang 
yang terdiri atas 169 orang (67.6%) perempuan 
dan 81 orang (32.4%) laki-laki. Mayoritas usia 
partisipan berusia sekitar 51-55 tahun sebanyak 
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59 orang (23.6 %) dan usia 46-50 tahun 
sebanyak (25.6%). Mayoritas partisipan bekerja 
selama 16-20 tahun, yaitu sebanyak 69 orang 
(27.6%). Partisipan dalam penelitian ini adalah 
guru PNS, sehingga mayoritas mereka bekerja 
sudah cukup lama dan usia mereka juga sudah 
memasuki usia dewasa madya.  

Pengujian reliabilitas untuk alat ukur 
pengayaan kerja-keluarga (work family 
enrichment), keyakinan diri mengelola konflik 
kerja-keluarga (work family conflict self efficacy), 
dukungan atasan dan dukungan keluarga besar 
yang dipakai menunjukkan hasil yang reliabel, 
dengan nilai alpha cronbach sebagai berikut : 

 
Tabel.1 Hasil Uji Reliabilitas 

N
o 

Alat Ukur Alpha 
Cronbach 

Status 

1 Pengayaan Kerja-
Keluarga (WFE)  

0.902 Reliabel 

2 Keyakinan Diri 
Mengelola Konflik 
Kerja-Keluarga 
(WFCSE) 

0.775 Reliabel 

3 Dukungan Atasan 0.786 Reliabel 
4 Dukungan Keluarga 

Besar 
0.850 Reliabel 

 
Alat ukur tersebut digunakan untuk 

mengambil data dari sebanyak 250 orang 
responden, dan hasil data yang diperoleh 
dianalisis dengan menggunakan uji regresi. 
Berikut ini adalah hasil hipotesis mayor dilakukan 
dengan analisis regresi ganda sebagai berikut:  

 
Tabel 2. Uji Hipotesis Mayor 

Variabel R R2  F P 

Keyakinan Diri 
Mengelola 
Konflik Kerja-
Keluarga, 
Dukungan 
Atasan, 
Dukungan 
Keluarga Besar 
dengan 
Pengayaan 
Kerja-Keluarga 

0.484 0.234 25.03 
< 

0.001 

 
Hasil uji hipotesis mayor menunjukkan 

bahwa nilai F sebesar 25.032 dan nilai p kurang 
dari 0,05 yang berarti bahwa ada hubungan yang 
signifikan antara keyakinan diri dalam mengelola 
konflik kerja-keluarga, dukungan atasan dan 
dukungan keluarga besar dengan pengayaan 
kerja-keluarga. Hubungan yang signifikan 
tersebut menunjukkan bahwa partisipan yang 
memiliki keyakinan diri tinggi dalam mengelola 
konflik kerja-keluarga dan mendapatkan 
dukungan atasan serta mendapatkan dukungan 

dari keluarga besar akan memiliki pengayaan 
kerja keluarga yang baik. Nilai R square didapat 
0.234 yang berarti bahwa artinya keyakinan diri 
dalam mengelola konflik kerja-keluarga, 
dukungan atasan, dan dukungan keluarga besar 
memiliki sumbangan efektif sebesar 23.4% 
dalam menjelaskan pengayaan kerja-keluarga. 
Hasil temuan ini mendukung penelitian Hennessy 
(2007) bahwa dukungan sosial (domain kerja dan 
keluarga) dan keyakinan diri mengelola konflik 
kerja-keluarga memiliki hubungan yang positif 
dengan pengayaan kerja-keluarga, serta 
pengayaan kerja-keluarga merupakan mediator 
yang dapat memengaruhi work satisfaction dan 
family satisfaction. Penelitian dengan topik ini 
masih sangat jarang diteliti, sehingga literatur 
penelitian yang tersedia juga terbatas. 

Greenhaus dan Parasuraman (1999) 
mengatakan bahwa keterlibatan dalam satu 
peran tertentu memungkinkan individu untuk 
memperoleh keterampilan baru yang dapat 
diterapkan untuk peran yang berbeda. Selain itu, 
ia berpendapat bahwa keterlibatan dalam satu 
peran, misalnya peran orangtua, memungkinkan 
individu untuk memperoleh dukungan dari 
anggota yang relevan dalam domain tersebut, 
termasuk keluarga mereka, pasangan dan anak-
anak. Hal itu juga terjadi dalam domain kerja, 
dengan keterlibatan dalam peran pekerjaan 
memungkinkan individu untuk memperoleh 
dukungan dari atasan ataupun rekan kerja. 
Dukungan ini berguna dalam membantu individu 
mengintegrasikan peran ini dengan peran 
mereka yang lain (Greenhaus & 
Parasuraman,1999). Dengan adanya adanya 
keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga 
yang merupakan faktor internal yang membuat 
individu mampu dengan baik menghadapi dan 
menyelesaikan konflik yang terjadi pada domain 
kerja dan domain keluarga, serta ditunjang 
dengan adanya dukungan atasan dan dukungan 
keluarga yang merupakan faktor eksternal, maka 
gabungan dari kedua faktor tersebut akan 
membuat individu mengalami pengayaan kerja-
keluarga yang baik. 

Tabel 4.3 Uji Hipotesis Minor 
 Variabel r parsial P Status 

1 Keyakinan Diri Mengelola 
Konflik Kerja-Keluarga 
dengan Pengayaan Kerja-
Keluarga 

0.259 < 0.001 
H2 

diterima 

2 Dukungan Atasan dengan 
Pengayaan Kerja-Keluarga 

0.239 < 0.001 
H3 

diterima 

3 Dukungan Keluarga Besar 
dengan Pengayaan Kerja-
Keluarga 

0.216 0.001 
H4 

Diterima 



Journal of Psychological Science and Profesion (JPSP) 

Vol.1, No.1, Desember 2017 

E-mail: jpsp@unpad.ac.id 

 

  

jpsp.unpad.ac.id 5 

 

Hasil uji hipotesis minor pertama diperoleh 
nilai p kurang dari 0.05 dan  nilai r parsial 0.259. 
Hal tersebut berarti ada hubungan yang 
signifikan antara keyakinan diri mengelola konflik 
kerja-keluarga dengan pengayaan kerja-keluarga 
dengan mengontrol variabel dukungan atasan 
dan dukungan keluarga besar. Apabila 
dibandingkan dengan dua variabel lainnya 
(dukungan atasan dan dukungan keluarga 
besar), keyakinan diri mengelola konflik kerja-
keluarga dengan pengayaan kerja-keluarga 
memiliki nilai r parsial yang paling besar. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa kekuatan 
hubungan keyakinan diri mengelola konflik kerja-
keluarga dengan pengayaan kerja-keluarga lebih 
besar daripada variabel lain. Hal ini terjadi 
mungkin karena keyakinan diri dalam mengelola 
konflik kerja-keluarga merupakan faktor internal 
yang berasal dari dalam diri individu dan dalam 
kontrol individu tersebut. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 
keyakinan diri individu dalam domain yang 
spesifik dapat memberikan informasi tentang 
bagaimana individu akan memahami dan 
mengatasi kesulitan dalam domain yang lain 
(Wallace,2014; Lu,2011; Lent,1994). Hasil 
penelitian lainnya menemukan bahwa keyakinan 
diri memiliki hubungan negatif dengan konflik 
kerja-keluarga (Hennessy, 2007). Temuan dalam 
penelitian Hennesy (2007) menunjukkan bahwa 
wanita memiliki keyakinan diri yang tinggi dalam 
mengelola konflik yang timbul ketika pekerjaan 
dan tanggung jawab keluarga mengganggu satu 
lain. Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini 
juga sejalan dengan hasil penelitian Ruderman, 
Ohlott, Panzer, & King, 2002 yang menyatakan 
bahwa keyakinan diri dalam satu domain dari 
kehidupan individu dapat berdampak pada 
bagaimana individu menjalani domain lain.  
Hasil uji hipotesis minor kedua diperoleh nilai p 
kurang dari 0.05 dan nilai r parsial 0.239. Hal 
tersebut berarti ada hubungan yang signifikan 
antara dukungan atasan dengan pengayaan 
kerja-keluarga dengan mengontrol variabel 
keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga 
dan dukungan keluarga besar. Berdasarkan hasil 
penelitian diperoleh data bahwa 17.2 % 
partisipan mendapatkan dukungan yang tinggi 
dari atasan dan 70.4% mendapatkan dukungan 
yang sedang dari atasan. Sebagai salah satu 
prediktor, adanya dukungan yang cenderung 
tinggi tersebut memungkinkan partisipan memiliki 
pengayaan kerja-keluarga yang juga cenderung 
tinggi. 

Hasil penelitian hubungan dukungan atasan 
dengan pengayaan kerja-keluarga tidak 
konsisten dalam penelitian-penelitian 
sebelumnya. Ada penelitian yanh menyatakan 
bahwa dukungan atasan berhubungan dengan 
pengayaan kerja-keluarga, namun ada juga 
penelitian yang menyatakan bahwa tidak ada 
hubungan yang signifikan antara dukungan 
atasan dengan pengayaan kerja-keluarga. 
Penelitian ini menemukan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan antara dukungan 
atasan dengan pengayaan kerja-keluarga, hasil 
tersebut sejalan dengan hasil penelitian Baral & 
Bhargava, 2011b; McNall,Nicklin & Masuda, 
2010; Mostert &Van Aarde, 2008. Peneliti 
tersebut menetapkan bahwa dukungan atasan 
(supervisor) secara positif terkait dengan 
pengayaan kerja-keluarga. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil 
penelitian Wallace (2014) yang menemukan 
bahwa dukungan rekan kerja dukungan adalah 
satu-satunya sumber dukungan dari domain kerja 
yang menjadi prediktor signifikan dari pengayaan 
kerja-keluarga untuk ayah bekerja di Afrika 
Selatan. Temuan tersebut hampir sama dengan 
Molino (2013) yang meneliti hubungan antara 
dukungan atasan dan dukungan rekan kerja 
dengan pengayaan kerja-keluarga dan 
menetapkan bahwa hanya dukungan rekan kerja 
memiliki hubungan langsung yang signifikan 
dengan pengayaan kerja keluarga. Kedua 
penelitian tersebut menemukan bahwa dukungan 
atasan memiliki hubungan yang signifikan 
dengan Opportunity Proffesional Development 
(OPD) yang menjadi mendiator dukungan atasan 
dengan pengayaan kerja-keluarga. Selanjutnya, 
Aryee (2005) juga menetapkan bahwa tidak ada 
yang signifikan hubungan antara dukungan 
atasan dan pengayaan kerja-keluarga dalam 
sampel orang tua India yang dipekerjakan secara 
penuh waktu. 

Dukungan atasan merupakan faktor yang 
sangat dalam membantu karyawan mengelola 
baik pekerjaan mereka dan peran keluarga, 
dengan adanya dukungan baik berupa bantuan 
pekerjaa, emosional maupun informasi akan 
dapat menurunkan tingkat stres dalam bekerja. 
Akibatnya, dengan menerima dukungan atasan 
dari domain kerja, individu lebih mungkin untuk 
mengalami pengaruh sumber positif yang dapat 
ditransfer ke domain keluarga. Dalam sebuah 
organisasi dukungan atasan sangat penting 
untuk memberikan persetujuan pada langkah 
yang akan diambil oleh bawahannya, misalnya 
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dukungan berupa ijin bagi seorang guru untuk 
meninggalkan tugas diklat karena anaknya 
sedang sakit. Dukungan dari atasan bisa berupa 
dukungan emosional dan praktis, serta dapat 
berupa dukungan informasi dalam bentuk 
bimbingan kerja-keluarga (Dineen, Lewicky, & 
Tomlinson, 2006; Paustian-Underdahl & 
Halbesleben, 2014). Bimbingan kerja-keluarga 
dari atasan mengacu pada petunjuk dan saran 
tentang cara terbaik bagi individu dalam 
mengelola konflik kerja-keluarga mereka, atau 
meningkatkan pengayaan kerja-keluarga pada 
saat melaksanakan tugas yang berhubungan 
dengan pekerjaan mereka. Akibatnya, dukungan 
dari atasan seseorang dapat dianggap sebagai 
hal penting dalam pengayaan kerja-keluarga 
(Paustian-Underdahl & Halbesleben, 2014). 

Hasil uji hipotesis minor yang ketiga yaitu 
dukungan keluarga besar dengan pengayaan 
kerja-keluarga, diperoleh nilai r parsial 0.216 dan 
nilai p kurang dari 0.05 yang artinya bahwa 
terdapat hubungan yang signifikan antara 
dukungan keluarga besar dengan pengayaan 
kerja-keluarga dengan mengontrol variabel 
keyakinan diri mengelola konflik kerja-keluarga 
dan dukungan atasan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan Aryee, 2005; Bhargava & Baral, 2009; 
Karatepe & Bekteshi, 2008 yang menemukan 
hubungan positif antara dukungan keluarga dan 
pengayaan kerja-keluarga, serta hubungan 
negatif antara konflik kerja-keluarga dan 
dukungan keluarga. Semua penelitian tersebut 
dilakukan dalam masyarakat kolektivis dan 
bahwa secara luas dukungan keluarga 
didefinisikan sebagai dukungan yang diterima 
dari anggota keluarga dan teman serta pasangan 
seseorang. Penelitian dari Wallace, 2014 
menemukan bahwa tidak ada hubungan yang 
signifikan antara dukungan keluarga dengan 
pengayaan kerja-keluarga. Dalam penelitian 
tersebut satu-satunya dukungan dari domain 
keluarga yang signifikan dengan pengayaan 
kerja-keluarga adalah dukungan pasangan. 
Penelitian yang dilakukan Wallace  (2014) 
mengambil sampel laki-laki pada masyarakat 
dengan budaya individualisme di Afrika Selatan. 
Dukungan keluarga besar mengacu pada 
dukungan yang diterima dari anggota keluarga 
lain selain pasangan individu atau anak-anak. 
Seperti seorang ibu, mertua, dan bibi dapat 
memberikan dukungan dengan memberikan 
bantuan pengasuhan anak saat individu sedang 
bekerja. Budaya kolektivisme di Indonesia sangat 
memungkinkan individu dengan mudah 

mendapatkan dukungan dari keluarga besar. 
Dukungan dari keluarga besar sangat mungkin 
terjadi di Indonesia dimana budaya matrilokal, 
patrilokal dan natalokal masih kental. Budaya 
matrilokal merupakan kondisi dimana setelah 
menikah, pasangan pengantin tinggal dan hidup 
bersama dengan keluarga perempuan. Adapun 
budaya patrilokal merupakan kondisi dimana 
setelah menikah, pasangan pengantin tinggal 
dan hidup bersama dengan keluarga laki-laki. Hal 
tersebut akan sangat memungkinkan pasangan 
individu mendapat dukungan keluarga baik dari 
orang tua maupun mertua. Selain itu tradisi 
natalokal yaitu kondisi dimana individu sesudah 
menikah tinggal terpisah dengan orang tua 
namun tetap di daerah kelahirannya juga 
memungkinkan adanya dukungan dari saudara 
dan kerabat. 

Dukungan keluarga besar dianggap lebih 
berharga dalam masyarakat yang memiliki 
tingkat kolektivisme tinggi daripada di 
masyarakat yang individualistis. Ini adalah 
sejalan dengan usulan Hofstede (2011) bahwa 
budaya kolektivis ditandai dengan sangat kohesif 
dalam kelompok, di mana anggota keluarga 
besar memainkan peran pendukung penting 
sepanjang hidup individu. Sebagai imbalan atas 
dukungan yang teguh ini orang tersebut adalah 
sepenuh hati setia kepada keluarga mereka. 
Dukungan keluarga besar banyak ditemukan di 
masyrakat kolektivis yang diklasifikasikan oleh 
unit-unit keluarga yang lebih besar dan 
peningkatan interaksi dengan diperpanjang 
anggota keluarga. Dengan adanya dukungan dari 
keluarga besar terutama dalam tugas rumah 
tangga dan pengasuhan anak akan mendorong 
terjadinya pengayaan kerja-keluarga. Individu 
dapat bekerja dengan tenang dan fokus karena 
sudah ada yang mengasuh anaknya di rumah 
sehingga performa kerja juga maksimal, dengan 
demikian ada pengaruh positif yang ditransfer 
dari domain keluarga ke domain kerja 

 
 

SIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat 
disimpulkan bahwa ada hubungan yang 
signifikan antara keyakinan diri mengelola konflik 
kerja-keluarga, dukungan atasan, dan dukungan 
keluarga besar dengan pengayaan kerja-
keluarga pada guru. Keyakinan diri mengelola 
konflik kerja-keluarga memiliki hubungan paling 
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kuat dengan pengayaan kerja-keluarga,diikuti 
oleh dukungan atasan dan keluarga besar.  

Saran yang peneliti berikan bagi sekolah 
yaitu agar sekolah mengadakan training tentang 
bagaimana cara mengelola konflik kerja-keluarga 
pada guru serta mengadakan program 
pembinaan kerja ramah keluarga. Penelitian ini 
dapat dikembangkan lebih lanjut dengan 
membandingkan pengayaan kerja-keluarga 
dengan latar budaya yang berbeda pada 
penelitian selanjutnya. Penelitian selanjutnya 
juga disarankan untuk menggali sumber 
dukungan lainnya seperti dukungan dari asisten 
rumah tangga, karena dalam penelitian ini 
ditemukan pula bahwa banyak pasangan yang 
mendapatkan dukungan dari asisten rumah 
tangga dalam melaksanakan tugas rumah tangga 
mereka sehari-hari. 
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