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ABSTRACT 

The purpose of this study is to find out the relationship between family 

support and work engagement among employees working at one nationally owned 

company in agricultural sector in Java (BUMN). This study tested the hypothesis 

that there is positive relationship between family support and work engagement. 

Family Subscale from Multidimensional Scale of Perceived Social Support 

(Zimet, Dahlem, Zimet, & Farley, 1998) and Utrecht Work Engagement Scale 

(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) were administered to 204 employee, ages 

23-55, 86,3% men and 13,7% women, and average age of marriage of 15 years 

(SD=8,58). The result of this research indicates that family support was 

significantly related to work engagement r=0.523 and p=0.000 (p<0.05) 

 

Key words :Work Engagement, Family Support, Nationally Owned Company 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

  
 

PENGANTAR 

Work engagement karyawan penting diperhatikan oleh setiap perusahaan. 

Shimazu dan Schaufeli (2009) menemukan work engagement berhubungan positif 

dengan kepuasan hidup dan kinerja karyawan. Bakker dan Demerouti (2008) 

kemudian menyatakan bahwa karyawan yang memiliki work engagement akan 

menjadi karyawan yang lebih kreatif, lebih produktif, dan lebih memiliki kemauan 

untuk bekerja. Selain itu, Hakanen, Perhoniemi, dan Tanner (2008) menyatakan 

bahwa work engagement dapat mempengaruhi personal initiative karyawan. Hal 

tersebut memiliki dampak positif yaitu menjadikan karyawan memiliki inovasi 

dalam bekerja. Berkaitan dengan pernyataan sebelumnya, penelitian dari Bakker 

(2011) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki work engagement akan lebih 

terbuka terhadap informasi yang baru, lebih produktif, dan lebih memiliki 

semangat untuk bekerja.  Bakker (2011) juga menyatakan bahwa karyawan yang 

memiliki work engagement akan secara proaktif mengubah lingkungan kerjanya 

menjadi tempat yang menyenangkan untuk ditinggali oleh karyawan. 

Work engagement juga diketahui memiliki dampak positif bagi 

perusahaan. Watson (2013) menghitung nilai margin dari karyawan yang 

memiliki rasa engaged dan dampaknya terhadap produktivitas. Perusahaan yang 

memiliki karyawan dengan rasa engaged yang tinggi mengalami kehilangan 

produktivitas kerja rata-rata sebesar 7.6 hari kerja per tahun. Sementara itu, 

perusahaan dengan karyawan yang tidak memiliki rasa engaged mengalami 

kehilangan produktivitas kerja rata-rata sebesar 14.1 hari kerja per tahun. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa perusahaan dengan karyawan yang tidak 



 
 

  
 

engagedakan mengalami hampir dua kali lipat kehilangan produktivitas kerja 

dibendingkan dengan perudahaan dengan karyawan yang memiliki rasa engaged. 

Selain itu, terdapat dampak positif lain yang diterima oleh perusahaan yang 

memiliki karyawan dengan work engagement. Penelitian dari Halbesleben (2010) 

mengungkapkan bahwa work engagement memiliki korelasi negatif dengan 

burnout.  

Watson (2013) memaparkan hasil survei yang melibatkan lebih dari 9.000 

responden dari sejumlah negara Asia Pasifik, termasuk Indonesia. Hasil survei 

menunjukkan bahwa hanya terdapat 39% karyawan yang memiliki rasa engaged 

yang tinggi terhadap perusahaan. Hal tersebut menunjukkan bahwa dari 

presentase maksimal sebesar 100%, work engagement yang dimiliki oleh 

karyawan masih tergolong rendah. Namun, Watson (2013) lebih lanjut 

memaparkan bahwa negara dengan pertumbuhan ekonomi yang cepat seperti 

Indonesia memiliki karyawan dengan rasa engaged yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan negara dengan negara dengan keadaan ekonomi yang sudah 

berkembang di wilayah Asia Pasifik.  

Salah satu perusahaan yang memiliki karyawan dengan rasa engaged 

terhadap pekerjaannyaadalah BUMN PT X. Hal tersebut memberi dampak pada 

produktivitas kerja karyawan yang dapat diukur pada nilai SHS (Superieure 

Hoofd Suiker) yang dicapai oleh perusahaan. Hasil analisa nilai SHS BUMN PT 

X menunjukkan bahwa perusahaan tersebut menempati peringkat pertama setelah 

masa produksi tahun  di antara perusahaan lainnya di wilayah kerja Jawa Tengah. 



 
 

  
 

Beberapa penelitian memberikan hasil bahwa work engagement dapat 

dijelaskan melalui berbagai faktor, salah satunya adalah dukungan 

keluarga.Karatepe (2015), dalam penelitiannya, menyatakan bahwa karyawan 

frontline yang mendapatkan dukungan dari keluarga memiliki rasa engaged yang 

tinggi dengan pekerjaannya. Karatepe (2015) selanjutnya menjelaskan bahwa 

dukungan keluarga yang mempengaruhi work engagement dijelaskan melalui 

proses motivasi dalam Model Job Demands-Resources (JD-R). Dukungan 

keluarga memegang peran sebagai salah satu sumber untuk menstimulasi work 

engagement yang dimiliki oleh karyawan. Keluarga menunjukkan dukungan 

berupa dukungan emosi untuk menanggapi masalah pekerjaan yang dihadapi oleh 

karyawan. Hakanen dan Roodt (2010) lebih lanjut menerangkan peran dukungan 

keluarga terhadap work engagement yang dijelaskan melalui JD-R Model. 

Dukungan dari luar lingkungan kerja seperti dari keluarga memiliki hubungan 

negatif dengan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Selain itu, 

penelitian dari Bakker, Demerouti, dan Schaufeli (Hakanen dan Roodt, 2010) 

mengungkapkan bahwa pada karyawan laki-laki dan perempuan, diketahui bahwa 

home resources memiliki hubungan yang positif dengan engagementyang dimiliki 

oleh karyawan. 

Siu, Lu, Brough, Lu, Bakker, Kalliath,…Shi (2010) menjelaskan bahwa 

dukungan keluarga juga memiliki peran sebagai penyedia rasa cinta dan harapan 

untuk mendukung karyawan agar bekerja keras dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Penelitian lain dari Yong Li, Zhi Yu, dan Ying (2012) juga 

menunjukkan bahwa bahwa karyawan yang merasakan dukungan keluarga 



 
 

  
 

memiliki efek positif yang signifikan dengan work engagement. Bianchi, Casper, 

dan King (2005) menyatakan bahwa kehidupan keluarga saat ini mempengaruhi 

kehidupan kerja seseorang. Ketika anggota keluarga mengalami kesulitan di 

kehidupan berkeluarga, karyawan akan mengalami penurunan dalam keterlibatan 

dengan perusahaan. Hal tersebut akan berdampak pada menurunnya kuantitas dan 

kualitas dari hasil pekerjaan karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti ingin mengetahui peran dukungan 

pasangan terhadap work engagement pada karyawan. Karyawan yang ingin diteliti 

merupakan karyawan dari salah satu perusahaan BUMN di Indonesia. Rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah apakah ada hubungan antara dukungan 

keluarga dengan work engagement pada karyawan BUMN PT X. Pertanyaan 

tersebut akan dijawab memlalui penelitian dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif. 

 

METODE PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

Sebagaimana tujuan dan hipotesis penelitian yang diajukan, maka 

penelitian ini  menggunakan pendekatan kuantitatif dan desain penelitian 

korelasional dengan melibatkan variabel penelitian sebagai berikut  

1. Variabel dependen: Work engagement 

2. Variabel independen: Dukungan keluarga  

3. Variabel kontrol: Social desirability 

 



 
 

  
 

B. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

1. Work Engagementadalah skor responden pada Skala Work Engagement 

(UWES; Schaufeli dkk, 2006). Skala Work Engagement mengungkap penilaian 

subjektif responden atas keterilibatan dengan pekerjaannya. Semakin tinggi skor, 

semakin tinggi work engagement yang dimilikinya. Sebaliknya, semakin rendah 

skor, semakin rendah work engagement yang dimilikinya. 

2. Dukungan Keluarga adalah skor responden pada Skala Dukungan 

Keluarga (Zimet dkk, 1988). Skala Dukungan Keluarga mengungkap penilaian 

subjektif responden atas dukungan yang diterima dari keluarga selama 

kehidupannya. Semakin tinggi skor, semakin tinggi dukungan keluarga yang 

diterima. Sebaliknya, semakin rendah skor, dukungan dari keluarganya semakin 

rendah.  

3. Social Desirability adalah skor responden pada Skala Social Desireability  

(Reynolds & Gerbasi, 1982). Kecenderungan social desirability yang dimiliki 

subjek diungkap dengan Skala Social Desirability yang diadaptasi dari Social 

Desirability Scale—Short Form A (Reynolds & Gerbasi, 1982). Karyawan 

dikatakan memiliki kecenderungan social desirability rendah jika karyawan 

memiliki skor di bawah skor median. 

C. Responden Penelitian 

Penelitian ini melibatkan karyawan tetap BUMN PT X di Indonesia, baik 

karyawan laki-laki maupun perempuan, sudah menikah, memiliki masa kerja lebih 

dari satu tahun, berusia 23-65 tahun, dan memiliki kecenderungan social 

desirability yang rendah.  



 
 

  
 

D. Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan metode self-report 

berbentuk kuesioner. Kuesioner penelitian terdiri atas data demografik dan skala 

psikologis. Skala psikologis dalam penelitian ini terdiri atas : 

1. Skala Work Engagement 

Skala Work Engagement diadaptasi dari Utrecht Work Engagement 

Scale(Schaufeli dkk., 2006), berisi 17 aitem dengan koefisien reliabilitas Alpha 

Cronbach 0.93, digunakan untuk mengungkap taraf work engagement yang 

dimiliki subjek penelitian. 

2. Skala Dukungan Keluarga 

Skala Dukungan Keluarga diadaptasi dari Family Subscale from 

Multidimensional Scale of Perceived Social Support (Zimet dkk, 1988), terdiri 

atas 4 aitem dengan koefisien reliabilitas Alpha Cronbach 0.91.Skala tersebut 

digunakan untuk mengungkap taraf dukungan keluarga yang dimiliki subjek 

penelitian. 

3. Skala Social Desirability 

Skala Social Desirability diadaptasi dari Social Desirability Scale—Short 

Form A (Reynolds & Gerbasi, 1982), berisi 11 aitem dengan koefisien reliabilitas 

Alpha Cronbach 0.594, digunakan untuk mengungkap taraf social desirability 

yang dimiliki subjek penelitian.Social Desirability Scale—Short Form A 

(Reynolds & Gerbasi, 1982) dibuat berdasarkan dua aspek, yaitu menolak 

perilaku yang secara sosial tidak dikehendaki dan menyetujui perilaku yang secara 

sosial tidak realistis. 



 
 

  
 

E. Metode Analisis Data 

Untuk mengolah data yang diperoleh melalui kuesioner, maka peneliti 

melakukan analisis data dengan menggunakan analisis statistik korelasi untuk 

keperluan uji hipotesis.Analisis data statistic dilakukan dengan bantuan Statistical 

Package for Social Science (SPSS) version 22.00. 

 

HASIL PENELITIAN 

Sebelum melakukan uji hipotesis, data yang telah didapatkan harus 

melalui uji asumsi terlebih dahulu.Uji asumsi yang dilakukan meliputi dua 

pengujian, yaitu uji normalitas sebaran dan uji linieritas.Uji asumsi tersebut harus 

dipenuhi karena menjadi syarat untuk melakukan uji statistik parametrik. 

Tabel 1 

Hasil Uji Normalitas 

Variabel p Keterangan 

Work engagement  

Dukungan keluarga 

0.000 

0.000 

Tidak Normal 

Tidak Normal 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Linieritas 

Variabel F p Ket 

Work engagement 

dan dukungan 

keluarga 

F linearity 

F deviation 

from linearity 

69.577 

0.201 

0.000 

0.343 

Linier 

Tidak 

menyimpang dari 

garis linier 

Dari uji asumsi yang telah dilakukan sebelumnya, didapatkan hasil bahwa 

sebaran data variabel work engagement dan dukungan keluarga  tidak terdistribusi 

secara normal. Namun, hasil analisis memenuhi uji linieritas.Oleh karena itu, uji 

hipotesis dilakukan menggunakan uji statistik non parametrik.Uji hipotesis pada 

penelitian ini menggunakan teknik korelasi Spearman. 

 



 
 

  
 

Tabel 3 

Hasil Uji Hipotesis 

Variabel r p r2 

Work engagement dan dukungan 

keluarga 

0.523 0.000 0.273 

Hasil analisis uji hipotesis menunjukkan bahwa ada hubungan antara 

dukungan keluarga dengan work engagement pada karyawan. Hal tersebut dapat 

dilihat dari p=0.000 (p<0.05) dan r=0.523. Selain itu, merujuk pada kategorisasi 

effect size (Cohen, 1998), hasil estimasi effect size sebesar 27.3% menunjukkan 

bahwa dukungan keluarga memiliki efek yang besar terhadap work engagement. 

Peneliti juga melakukan kategorisasi dengan menggunakan norma 

presentil untuk mengetahui level dukungan keluarga dan work engagement. 

Tabel 4 

Pembagian Presentil 

Presentil Work Engagement Family Support 

20 3.70 3.35 

40 4.00 3.60 

60 4.12 3.95 

80 4.41 4.20 

 

Tabel 5 

Rumus Penormaan Work Engagement dan Dukungan Keluarga 

Work Engagement Kategorisasi Dukungan Keluarga 

X<3.70 Sangat Rendah X<3.35 

3.70 ≤ X <4.00 Rendah 3.35 ≤ X <3.60 

4.00 ≤ X <4.12 Sedang 3.60 ≤ X <3.95 

4.12 ≤ X ≤ 4.41 Tinggi 3.95 ≤ X ≤ 4.20 

X >4.41 Sangat Tinggi X >4.20 

 

Tabel 6 

Norma Data Penelitian 

Work Engagement 
Kategorisasi 

Dukungan Keluarga 

(%) Frekuensi (%) Frekuensi 

18.6%   38 Sangat Rendah 19.6% 40 

20.1% 41 Rendah 16.7% 34 

13.7% 28 Sedang 23% 47 



 
 

  
 

Work Engagement 
Kategorisasi 

Dukungan Keluarga 

(%) Frekuensi (%) Frekuensi 

30.4% 62 Tinggi 23.5% 48 

17.2% 35 Sangat Tinggi 17.2% 35 

 

 

PEMBAHASAN 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana peran 

dukungan keluarga terhadap tingkat work engagement karyawan. Hipotesis dari 

penelitian ini adalah ada hubungan positif antara dukungan keluarga dan work 

engagement pada karyawan BUMN PT X. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

tingkat work engagement yang dimiliki oleh karyawan dapat dijelaskan oleh 

dukungan soaial dari keluarga. 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melibatkan variabel 

kontrol.Berdasarkan pengujian tersebut diketahui bahwa hipotesis penelitian 

diterima. Penelitian ini membuktikan bahwa dukungan keluarga berhubungan 

positif dengan work engagement pada karyawan BUMN PT X. Ketika karyawan 

mendapatkan dukungan dari keluarganya, maka akan meningkat rasa semangat, 

antusias, dan konsentrasi dalam bekerja.  

Halbesleben (2010) dalam penelitiannya menyatakan bahwa job resources 

yang salah satunya merupakan dukungan sosial memiliki hubungan positif dengan 

work engagement. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya bahwa 

dukungan sosial memiliki hubungan positif dengan work engagement. Penelitian 

ini lebih spesifik menjelaskan bahwa dukungan yang diberikan oleh keluarga 

berdampak terhadap work engagement yang dimiliki oleh karyawan. Siu dkk 

(2010) menerangkan bahwa karyawan memiliki rasa semangat dan optimis untuk 



 
 

  
 

menyelesaikan pekerjaannya karena akibat dari perilaku yang diberikan oleh 

keluarga, seperti membantu karyawan memenuhi apa yang dibutuhkan oleh 

dirinya dan menyediakan rasa cinta sebagai bentuk dukungan secara emosional. 

Penelitian ini juga menemukan pola hubungan antara kedua variabel utama 

dengan memperhatikan jenis kelamin.Pada penelitian ini diketahui bahwa laki-laki 

lebih membutuhkan dukungan keluarga dalam menunjang karirnya dibandingkan 

dengan karyawan perempuan.Santrock (2011) menjelaskan bahwa laki-laki 

cenderung kurang suka untuk menceritakan kelemahannya.Hal tersebut 

menunjukkan bahwa dukungan ekstrinsik dibutuhkan oleh laki-laki karena laki-

laki cenderung untuk menyimpan permasalahannya sendiri. 

Selain itu, penelitian ini mengungkap pola hubungan antara kedua variabel 

utama dengan memperhatikan usia karyawan. Pada penelitian ini diketahui bahwa 

karyawan yang berusia hingga 35 tahun memiliki work engagement yang lebih 

tinggi. Watson (2016) mengungkapkan hasil survei bahwa karyawan yang 

memasuki masa dewasa akhir memilih untuk mengundurkan diri dari perusahaan. 

Sejumlah faktor menjadi latar belakang karyawan memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan, seperti usia, kesehatan, keadaan keluarga, dan 

anggapan bahwa karyawan yang lebih muda dianggap lebih mampu untuk 

menangani pekerjaan. Sebesar 64% karyawan menyatakan bahwa keputusan 

untuk meninggalkan perusahaan merupakan keputusan personal.Selain itu, 

keputusan tersebut juga didukung oleh hasil diskusi dengan keluarga.Keluarga 

memberikan sumbangsih sebesar 22% dalam pengambilan keputusan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan.Berdasarkan pemaparan tersebut, dapat 



 
 

  
 

disimpulkan bahwa dukungan dari keluarga mampu menentukan keterlibatan 

karyawan dengan perusahaan. 

Berdasarkan pemaparan hasil analisis tersebut, diketahui bahwa dukungan 

keluarga berkaitan dengan tingkat work engagement yang dimiliki oleh karyawan. 

Karyawan yang memiliki dukungan dari keluarga yang tinggi akan memiliki 

tingkat work engagement terhadap perusahaan yang tinggi pula. Dukungan tidak 

hanya diperhatikan dari apa yang diterima di lingkungan kerja saja, tetapi juga 

dari apa yang diterima di luar lingkungan kerja. 

 

KESIMPULAN 

Karyawan BUMN PT X memiliki tingkat work engagement yang cukup 

tinggi. Tingginya work engagement yang dimiliki oleh karyawan dapat dijelaskan 

oleh variabel dukungan keluarga yang diterima oleh karyawan. Keluarga 

memberikan dukungannya kepada karyawan yang diekspresikan dalam bentuk 

emosi, pemberian bantuan, dan informasi yang dibutuhkan agar karyawan dapat 

merasa terlibat dengan perusahaan. 

 

SARAN 

1. Bagi Instansi  

Bagi instansi sebaiknya juga memperhatikan kesejahteraan psikologi dari 

karyawannya, terutama bagi karyawan yang tinggal berbeda kota dengan 

keluarganya. Kesejahteraan psikologi karyawan penting untuk menentukan work 



 
 

  
 

engagement karyawan. Perlu disadari oleh instansi bahwa dukungan di luar 

lingkungan kerja juga penting untuk diberikan kepada karyawan. 

2. Bagi Keluarga dari Karyawan  

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya bahwa dukungan di luar 

lingkungan kerja penting diberikan kepada karyawan, terutama oleh 

keluarga.Keluarga dapat memberikan dukungan sesuai dengan yang dibutuhkan 

oleh karyawan, baik dukungan secara emosional maupun instrumental.Hal 

tersebut penting untuk dilakukan walaupun terdapat karyawan yang tinggal 

terpisah dengan keluarganya. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mendampingi responden dalam 

proses penelitian. Selain itu, karena penelitian ini melibatkan keluarga, diharapkan 

penelitian selanjutnya dapat berinteraksi secara lebih intensif dengan keluarga 

atau lingkungan rumah dinas. Hal tersebut dilakukan untuk mengetahui keadaan 

yang betul-betul terjadi di lingkungan karyawan. 
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