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Abstract: The purpose of this study was to analyze the parcial and simultaneous 

effect of supervisor support, work family conflict, and job stress on the 

performance of lecturers of the Faculty of Economics and Business (FEB) at 

Wijaya Putra University Surabaya. The data analysis method used in this study is 

multiple linear regression analysis. The second method of analysis is to use 

multiple coefficients of determination. This type of research is a type of 

explanatory research. The object of research is a lecturer at the Faculty of 

Economics and Business (FEB) at Wijaya Putra University Surabaya. Based on the 

results of the analysis shows that supervisor support has a significant negative 

effect on the performance of lecturers at the Faculty of Economics and Business 

(FEB) at Wijaya Putra University Surabaya. Based on the results of the analysis, it 

shows that job stress has a significant negative influence on lecturer performance. 

 

Keywords: supervisor support, work family conflict, job stress, lecturer 

performance. 

 

Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh secara parsial 

dan simultan supervisor support, work family conflict, dan job stress terhadap 

kinerja dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) di Universitas Wijaya Putra 

Surabaya. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

regresi linier berganda. Metode analisis yang kedua adalah dengan menggunakan 

koefisien determinasi berganda. Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian 

eksplanatori (explanatory research). Obyek penelitian adalah dosen Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis (FEB) pada Universitas Wijaya Putra Surabaya. Berdasarkan 

hasil analisis menunjukkan bahwa supervisor support memiliki pengaruh signifikan 

positif terhadap kinerja dosen, work family conflict berpengaruh signifikan negatif 

terhadap kinerja dosen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis (FEB) pada Universitas 

Wijaya Putra Surabaya. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa job stress 

memiliki pengaruh yang signifikan negatif terhadap kinerja dosen. 

 

Kata Kunci: supervisor support, work family conflict, job stress, kinerja dosen 

 

 

PENDAHULUAN 
Pendidikan memegang peranan yang penting dalam kehidupan manusia dan dalam 

pembangunan suatu kemajuan bangsa. Mengingat pentingnya pendidikan bagi 

kehidupan manusia, maka Islam sebagai Agama yang rahmatan lil alamin, memberikan 

perhatian serius terhadap perkembangan pendidikan bagi kelangsungan hidup manusia 

(Izzah, 2018). 
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Didalam pelaksanaan pendidikan perlu mendapatkan dorongan, baik segi materi 

maupun non materi dari semua pihak supaya dalam pelaksanaanya pendidikan dapat 

berjalan sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan bersama (Purba & Ratnasari, 2019). 

Supervisor Support merupakan salah satu aspek dukungan di tempat kerja untuk 

karyawan serta dapat menandakan tingkat dukungan dari organisasi melalui supervisor 

kepada pekerja yang mendukung terbentuknya lingkungan kerja positif (Rahmayani & 

Wikaningrum, 2022). Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fitria (2018) 

yang menyatakan supervisor support memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

tingkat kinerja karyawan artinya semakin tinggi tingkat supervisor support yang dimiliki 

maka hasil kerja semakin baik. Kinerja yang maksimal akan lebih banyak diberikan 

oleh pekerja dengan tingkat supervisor support yang baik. Namun menurut Diana & 

Frianto (2021) ditemukan pernyataan yang bertentangan yakni menunjukkan supervisor 

support berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan artinya semakin tinggi 

supervisor support maka kinerja semakin rendah. 

Selain supervisor support, terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

yaitu Work family conflict. Merupakan suatu bentuk konflik peran dalam diri seseorang 

yang muncul karena adanya tekanan peran dari pekerjaan yang bertentangan dengan 

tekanan peran dari keluarga (Hasanah & Ni’matuzahroh, 2018). Hal ini dibuktikan dari 

penelitian yang dilakukan Agustina & Sudibya (2018) ini menunjukkan bahwa work 

family conflict berpengaruh positif terhadap stres kerja, stres kerja berpegaruh negatif 

terhadap kinerja, work family conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja, dan stres 

kerja memediasi pengaruh work family conflict terhadap kinerja. 

Selain supervisor support dan work family conflict, Job Stress juga merupakan 

salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Menurut Napitu & 

Tarigan (2022) Job Stress adalah suatu hal yang berarti antara lain kecemasan yang 

terjadi disebabkan dari ketidakseimbangan pada fisik dan phisikis, yang dapat 

mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi karyawan. Hasil penelitian terdahulu 

menurut Novita & Sundari (2021) membuktikan bahwa stress kerja kerja tidak 

perpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen perempuan sedangkan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen perempuan sedangkan menurut Ali & 

Febriyanto (2021) menunjukkan bahwa job stress secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja Dosen Universitas Muhammadiyah Kota Metro. 

Fenomena yang terkait dengan kinerja dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) 

Universitas Wijaya Putra Surabaya berdasarkan interview secara tidak terstruktuk 

terhadap beberapa dosen menyampaikan bahwa dari 77 orang dosen yang terdiri dari 75 

dosen tetap yayasan dan 2 dosen di perbantukan yang ada di Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis, terdapat beberapa kendala dalam proses tridarma perguruan tinggi. Beberapa hal 

yang terkendala tersebut seperti publikasi; dalam hal ini adalah penelitian, dan 

pengabdian. Secara lebih lanjut untuk pengajaran masih dapat teratasi. Secara 

keseluruhan kinerja dosen diukur melalui tiga indikator tersebut (penelitian, 

pengabdian, dan pengajaran). Oleh karena itu, ketika ketiganya atau salah satu 

diantaranya tidak dapat terlaksana dengan baik sesuai dengan yang menjadi tanggung 

jawab di Universitas, maka dapat dikatakan bahwa kinerja dosen tersebut dapat dibilang 

kurang baik. Dengan demikian, berdasarkan beberapa literatur sebelumnya disampaikan 

bahwa untuk mengatasi permasalahan kinerja dosen dibutuhkan dukungan yang kuat 

dari supervisor (atasan) langsung. 
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TINJAUAN PUSTAKA 
Kinerja 

Definisi kinerja yaitu tentang apa yang dilakukan atau yang tidak dilakukan oleh 

karyawan. Kinerja yang baik merupakan langkah menuju untuk tercapainya tujuan 

sebuah organisasi, sehingga perlu dilakukan upaya untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Kinerja menurut Puspitasari et al (2020) yaitu “hasil adalah hasil kerja yang 

dilakukan secara kualitatif dan kuantitatif yang dilakukan pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tugas yang dibebankan kepadanya”. Definisi kinerja menurut 

Pangestu et al (2022) adalah pelaksanaan dan hasil kerja yang dicapai oleh orang-orang 

yang disesuaikan dengan posisi atau tugas tertentu didalam organisasi, dan yang terkait 

dengan nilai-nilai standar tertentu atau ukuran perusahaan yang dapat dinilai dengan 

menggunakan indikator. Berdasarkan pengertian dari kinerja di atas, dapat disimpulkan 

bahwa kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai melalu kontribusi 

karyawan, yang mungkin bersifat positif atau negatif dalam menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab yang telah dibebankan oleh perusahaan sesuai dengan ketentuan yang 

berlaku. 

 

Supervisor Support 

Supervisor support menurut Agustina et al (2019) dapat diartikan menjadi segala 

dorongan dan keterlibatan atasan dalam memberikan motivasi, hadiah dan lain 

sebagainya yang dapat memacu kinerja karyawan menjadi lebih baik. Supervisor 

support menurut Al Faizah (2022) adalah tanggung jawab berupa dukungan yang 

diberikan oleh atasan dalam memperkuat penggunaan skill yang dimiliki oleh para 

karyawannya, meliputi pengetahuan, keterampilan, serta perilaku saat bekerja. Adanya 

supervisor support dinilai dapat menumbuhkan perilaku balas budi dari bawahan yang 

diperlihatkan dengan berusaha membantu atasan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 

Work Family Conflict 

Work family conflict menurut Hasanah dan Ni’matuzahroh (2018) suatu bentuk 

konflik peran dalam diri seseorang yang muncul karena adanya tekanan peran dari 

pekerjaan yang bertentangan dengan tekanan peran dari keluarga. Menurut Oliver 

(1974) Work family conflict yang terjadi pada karyawan yaitu dimana satu sisi ia harus 

melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus memerhatikan keluarga ssecara 

utuh, sehingga sulit membedakan antara pekerjaan mengganggu keluarga dan keluarga 

mengganggu pekerjaan. Pengertian Work family conflict menurut Hasanah dan 

Ni’matuzahroh (2018) merupakan suatu bentuk konflik peran dalam diri seseorang yang 

muncul karena adanya tekanan peran dari pekerjaan yang bertentangan dengan tekanan 

peran dari keluarga. 

 

Job Stress 

Menurut Erwandari dan Sari (2019), “job stress adalah respon adaptif terhadap 

situasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis dan atau perilaku 

pada anggota organisasi”. Gunawan (2018) beranggapan bahwa “stres merupakan 

kondisi dimana terjadi ketegangan yang mengakibatkan perubahan terhadap kondisi 

fisik, jalan fikiran, dan emosi”. Apabila stres yang timbul tidak diatasi dengan segera, 

maka akan berakibat pada kemampuan seseorang berinteraksi secara baik dengan 

lingkungan disekitarnya. Berdasarkan pengertian diatas, dapat disimpulkan penulis 

bahwa job stress adalah setiap tindakan dan situasi lingkungan yang menimbulkan 
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tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada seseorang yang dapat mempengaruhi 

orang tersebut dalam melakukan pekerjaannya. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 
Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan merupakan jenis 

penelitian eksplanatori (explanatory research). Populasi penelitian ini adalah dosen dari 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) Universitas Wijaya Putra Surabaya.dengan total 

populasi pada penelitian ini adalah sebanyak 36 dosen. Dalam penelitian ini, teknik 

sampling yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus). Teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner dan studi pustaka. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil Analisis Deskriptif 

Deskripsi responden yang diamati dalam penelitian ini meliputi: usia, lama 

bekerja dan Jabatan. Berdasarkan usia, dosen yang berusia antara 25-34 tahun sebanyak 

27,8%, dosen yang berusia antara 35-44 tahun sebanyak 38,9% sebagai mayoritas usia 

dosen, dosen yang berusia antara 45-54 tahun sebanyak 25%, dan dosen yang berusia 

lebih dari 54 tahun 8,3% merupakan usia yang paling sedikit dimiliki oleh para dosen 

namun dosen dengan usia tersebut sudah termasuk dosen yang berpengalaman, Hal ini 

menunjukkan bahwa mayoritas yang menjadi dosen Universitas Wijaya Putra Surabaya 

berusia antara 35-44 tahun (38,9%), artinya dosen yang bekerja tergolong pada usia 

produktif, sehingga para dosen yang tergolong muda ini lebih mampu menjalankan 

tuntutan dan tanggungjawab dalam bekerja sebagai dosen. 

Deskripsi karakteristik dosen berdasarkan lama bekerja menunjukkan bahwa 

dosen dengan lama bekerja antara 1-6 tahun sebanyak 44,4% sebagai persentase 

tertinggi dalam lama bekerja, dosen dengan lama bekerja antara 7-12 tahun sebanyak 

36,1% merupakan dosen dengan pengalaman yang banyak karena sudah cukup lama 

bekerja sebagai dosen, dosen dengan lama bekerja antara 13-18 tahun sebanyak 8,3%, 

dosen dengan lama bekerja antara 19-25 tahun sebanyak 5,6%, dan dosen dengan lama 

bekerja lebih dari 25 tahun sebanyak 5,6%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas yang 

menjadi dosen Universitas Wijaya Putra Surabaya dengan lama bekerja antara 1-6 tahun 

(44,4%), artinya para dosen sudah lama bekerja Universitas Wijaya Putra Surabaya. 

Deskripsi karakteristik dosen berdasarkan Jabatan menunjukkan bahwa dosen 

dengan jabatan pengajar sebanyak 75%, dosen dengan jabatan Asisten Ahli sebanyak 

8,3%, dosen dengan jabatan Lektor sebanyak 11,1%, dan dosen dengan jabatan lain-lain 

sebanyak 5,6%, Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas yang menjadi dosen Universitas 

Wijaya Putra Surabaya dengan jabatan paling banyak yaitu Pengajar, artinya para dosen 

Universitas Wijaya Putra Surabaya paling banyak menjabat menjadi pengajar. 

Berdasarkan analisis deskriptif variabel penelitian, pada variabel Supervisor 

Support jawaban responden minimum sebesar 4 dan maksimum sebesar 16, dengan 

rata-rata total jawaban 9,42 dan standar deviasi sebesar 4,594. Variabel Work Family 

Conflict memiliki jawaban minimum sebesar 4 dan maksimum sebesar 16, dengan rata-

rata total jawaban 6,94 dan standar deviasi sebesar 3,233. Variabel Job Stress memiliki 

jawaban responden minimum sebesar 4 dan maksimum sebesar 16, dengan ratarata total 

jawaban 8,97 dan standar deviasi sebesar 2,823. Variabel kinerja dosen memiliki 

jawaban minimum sebesar 13 dan maksimum sebesar 24, dengan rata-rata total jawaban 

20,64 dan standar deviasi sebesar 3,025. Berdasarkan hasil uji statistik deskriptif di atas, 

dapat diambil kesimpulan bahwa rata-rata jawaban responden untuk variabel Supervisor 
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Support, Work Family Conflict, Job Stress dan kinerja dosen adalah setuju. 

 

Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini yaitu untuk menggambarkan korelasi Supervisor 

Support (X1), Work Family Conflict (X2), Job Stress (X3), dan Kinerja Dosen (Y). 

Berdasarkan hasil uji diketahui jika nilai signifikansi dari 4 pernyataan pada variabel 

Supervisor Support sebesar 0,000 dengan sampel 36 responden, maka pernyataan 

dianggap valid karena nilai signifikansinya dibawah 0,05 dan jika di ukur dengan 

membandingkan nilai hitung dan nilai tabel maka data dari 4 pernyataan tersebut diatas 

dianggap valid. Berdasarkan hasil uji pada variabel Work Family Conflict diketahui jika 

nilai signifikansi dari 4 pernyataan 0,000 dengan sampel 36 responden, maka 

pernyataan dianggap valid karena nilai signifikansinya dibawah 0,05 dan jika di ukur 

dengan membandingkan nilai hitung dan nilai tabel maka data dari 4 pernyataan 

tersebut diatas dianggap valid. Berdasarkan hasil uji pada variabel Job Stress diketahui 

jika nilai signifikansi dari 4 pernyataan 0,000 dengan sampel 36 responden, maka 

pernyataan dianggap valid karena nilai signifikansinya dibawah 0,05 dan jika di ukur 

dengan membandingkan nilai hitung dan nilai tabel maka data dari 4 pernyataan 

tersebut diatas dianggap valid. Berdasarkan hasil uji pada variabel Kinerja Dosen 

diketahui jika nilai signifikansi dari 4 pernyataan 0,000 dengan sampel 36 responden, 

maka pernyataan dianggap valid karena nilai signifikansinya dibawah 0,05 dan jika di 

ukur dengan membandingkan nilai hitung dan nilai tabel maka data dari 4 pernyataan 

tersebut diatas dianggap valid. 

 

Uji Reliabilitas 

 

Tabel 1 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keputusan 

Supervisor Support 0,978 Reliabel 

Work Family Conflict 0,929 Reliabel 

Job Stress 0,786 Reliabel 

Kinerja Dosen 0,718 Reliabel 

Sumber : Data primer diolah (2023) 

Hasil dari uji reliabilitas pada variabel supervisor support, work family conflict, 

job stress dan kinerja dosen dapat dilihat bahwa Cronbach’s Alpha pada variabel ini 

lebih besar dari 0,70 sehingga membuktikan bahwa semua pernyataan dalam kuesioner 

variabel supervisor support, work family conflict, job stress dan kinerja dosen 

dinyatakan reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Hasil uji normalitas menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa 

semua variabel penelitian mempunyai nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 yaitu 0,200 

(sig>0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi normal, 

artinya variabel-variabel dalam penelitian mempunyai sebaran distribusi normal. 
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Uji Multikolinearitas 

Hasil uji Multikolinieritas menunjukkan nilai VIF dibawah 10 dan nilai toleransi 

tidak < 0.10, hal ini berati bahwa diantara variabel independen didalam penelitian ini 

tidak terjadi hubungan atau tidak memiliki hubungan satu sama lainnya, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model regresi tidak terdapat Multikolinieritas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Melalui grafik scatterplot dapat terlihat suatu model regresi mengalami 

heteroskedastisitas atau tidak. Jika terdapat pola tertentu dalam grafik maka 

mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Dari hasil scatterplot terlihat bahwa 

titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada 

sumbu Y. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model 

regresi dalam penelitian ini. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Tabel 2 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Model Nilai Koefisien Keterangan 

(Constant) 23,861 Positif 

Supervisor Support 0,331 Positif 

Work Family Conflict - 0,575 Negatif 

Job Stress - 0,262 Negatif 
        Sumber : Data primer diolah (2023) 

Berdasarkan Tabel 2 hasil uji regresi linear berganda dapat diketahui hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen. Dengan persamaan regresi 

sebagai berikut: 

 

Y = 23,861 + 0,331X1 - 0,575X2 - 0,262X3 

 

Yang berarti : 

1. Nilai konstanta sebesar 23,861 berarti kinerja dosen fakultas ekonomi dan bisnis 

(FEB) sebesar 23,861 poin apabila variabel supervisior support, work family 

conflict, dan job stress dengan nol atau tidak ada. 

2. Koefisien regresi 𝛃𝟏𝛘𝟏 sebesar 0,331 menunjukkan bahwa variabel supervisior 

support terhadap kinerja dosen meningkat 1 poin apabila supervisior support 

ditingkatkan maka akan meningkat sebesar 0,331 dengan catatan tidak ada faktor 

lain yang mempengaruhi atau variabel lain konstan. 

3. Koefisien regresi 𝛃𝟐𝛘𝟐 sebesar -0,575 menunjukkan bahwa variabel work family 

conflict terhadap kinerja dosen menurunkan 1 poin, apabila work family conflict 

diturunkan maka akan menurunkan sebesar 0,575 dengan catatan tidak ada faktor 

lain yang mempengaruhi atau variabel lain konstan. 

4. Koefisien regresi 𝛃𝟑𝛘𝟑 sebesar -0,262 menunjukkan bahwa variabel job stress 

terhadap kinerja dosen menurunkan 1 poin, apabila job stress diturunkan maka akan 

menurunkan sebesar 0,262 dengan catatan tidak ada faktor lain yang mempengaruhi 

atau variabel lain konstan. 
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Pengujian Hipotesis 

Uji Parsial (Uji t)   

 

Tabel 3 Hasil Uji t 

Model t Sig. Keterangan 

Supervisor Support 5,402 0,000 Signifikan 

Work Family Conflict -6,764 0,000                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           Signifikan 

Job Stress -2,683 0,011 Signifikan 
       Sumber : Data primer diolah (2023) 

Hasil uji t menunjukkan nilai koefisien bernilai positif dan variabel Supervisor 

Support diperoleh t- hitung sebesar 5,402 lebih besar dari ttabel sebesar 2.037 dengan 

tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka dapat 

dikatakan bahwa supervisor support berpengaruh positif secara signifikan terhadap 

kinerja dosen. Dengan demikian Ha dalam penelitian ini terdukung atau diterima. Hasil 

uji t dari variabel work family conflict diperoleh nilai koefisien negatif, dengan t hitung 

sebesar -6,764 lebih besar dari t tabel sebesar 2.037 dan tingkat signifikansi sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05 maka Ha dalam penelitian ini diterima. Sedangkan Hasil uji t 

dari variabel job stress diperoleh nilai koefisien negatif, dengan t hitung sebesar -2,683 

lebih besar dari t tabel sebesar 2.037 dan tingkat signifikansi sebesar 0,011 lebih kecil 

dari 0,05 maka Ha dalam penelitian ini diterima. 

 

Uji Simultan (Uji f) 

 

Tabel 4 Hasil Uji F 

Model Nilai Keterangan 

F Hitung 31,880 Signifikan 

Sig. 0,000 Signifikan 

        Sumber : Data primer diolah (2023) 

Berdasarkan tabel diatas maka diketahui nilai Fhitung sebesar 31,880, di mana 

nilai ini lebih besar dari nilai F tabel sebesar 2,9011 dan nilai signifikansi untuk 

pengaruh supervisor support (X1), work family conflict (X2), dan job stress (X3) secara 

simultan terhadap Kinerja Dosen (Y) adalah sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Ha diterima yang berarti terdapat pengaruh X1, X2, dan X3 secara 

simultan terhadap Y. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Berdasarkan hasil uji diketahui bahwa nilai koefisien determinasi sebesar 0,749 

artinya bahwa 74,9% Kinerja Dosen fakultas ekonomi dan bisnis di universitas wijaya 

putra dipengaruhi oleh faktor supervisior support, work family conflict, dan job stress. 

Sedangkan sisanya 25.1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam 

penelitian ini. 
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Pembahasan 

Pengaruh Supervisor Support terhadap Kinerja Dosen 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa supervisor support memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Dosen dengan nilai signifikansi 0,000 < 

0,05. Astuti & Dewi (2019) mengatakan dalam membentuk lingkungan kerja, pengawas 

mempunyai peran yang sangat besar. Seringkali pengalaman negatif yang dialami 

individu terbawa dalam suasana pekerjaan, dikhawatirkan jika hal tersebut tidak diatasi 

secara tepat maka akan mengganggu rekan kerjanya. Dalam situasi inilah dukungan 

pengawas berperan agar bisa mengatasi permasalahan yang dihadapi, karyawan perlu 

arahan dan bimbingan dari pengawas.  

Supervisor yang memberikan bantuan kepada dosen akan berdampak pada 

semakin baiknya persepsi dosen terhadap supervisor support. Semakin baik persepsi 

tersebut, maka semakin rendah pula tingkat pemikiran untuk keluar dari Universitas. 

Dalam hal ini, dosen tidak akan berfikir untuk meninggalkan Universitas. Persepsi 

supervisor support juga dapat dilihat dari kesediaan untuk mendengarkan oleh 

supervisor terhadap kinerja dosen yang mana hal itu berkaitan dengan permasalahan 

yang dimiliki dosen. Dosen yang supervisornya dapat mendengarkan permasalahan 

yang dimilikinya cenderung tidak akan mempunyai keinginan untuk mencari pekerjaan 

lain. Selain itu, kepedulian terhadap dosen oleh supervisor yang meliputi kepedulian 

akan kesejahteraan dosen adalah salah satu poin dalam mengukur tingkat persepsi 

supervisor support. Dosen yang mempunyai persepsi yang baik terhadap supervisor 

yang didasari akan kepedulian oleh supervisor terhadap karyawan cenderung 

berkeinginan untuk meningkatkan kinerja dalam mengajar.  

Penelitian terdahulu menurut Nurrohmadi (2018) menyatakan bahwa “Secara 

parsial dan simultan supervisor support berpengaruh positif yang signifikan antara 

kepuasan dan kinerja tenaga pendidik”. 
 

Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Dosen 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa bahwa nilai koefisien beta (β) sebesar -0,575 

dan p = 0,000; hal ini menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh negatif 

terhadap kinerja dosen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis (FEB) pada Universitas Wijaya 

Putra Surabaya. Kontribusi pengaruh work family conflict terhadap kinerja dosen 

sebesar (ΔR2) 0,749 atau 74,9%; maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini berhasil 

membuktikan hipotesis pertama. Nilai koefisien regresi sebesar -0,575 menunjukkan 

bahwa apabila work family conflict menurun sebesar 0,575, maka kinerja dosen 

meningkat sebesar 0,575.  

Work family conflict ditinjau dari indikator time-based conflict dapat menurunkan 

kinerja dosen Universitas Wijaya Putra Surabaya. Hal ini dikarenakan peran yang 

dijalankan tidak saling mendukung. Kontrol kinerja dosen baik laki-laki maupun 

perempuan terhadap distribusi waktu dalam rumah tangga dan pekerjaan lebih besar, 

mengingat waktu yang dihabiskan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan tuntutan 

keluarga secara psikologis masing-masing dihitung dalam satu domain atau pada 

dasarnya melakukan dua pekerjaan full-time untuk rumah tangganya dan untuk 

pekerjaannya. Tingginya tuntutan waktu untuk melakukan pekerjaannya bisa 

menyebabkan dosen mengalami konflik pekerjaan keluarga (baik konflik pekerjaan-

keluarga maupun konflik keluarga-pekerjaan), mengingat manajemen rumah tangga 

masih tetap dibebankan kepadanya. Dengan demikian adanya konflik dari segi time-

based conflict dapat menurunkan kinerja dosen Universitas Wijaya Putra Surabaya. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Billah menunjukkan bahwa variabel work 

family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap variabel kinerja dosen dengan 

melihat taraf signifikansinya yaitu sebesar 0,002. Hubungan yang ditunjukkan oleh 

koefisien regresi adalah negatif artinya semakin tinggi work family conflict maka 

kinerja akan semakin menurun. 

 

Pengaruh Job Stress terhadap Kinerja Dosen 

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa job stress memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Dosen dengan nilai signifikansi 0,011 < 0,05. Dengan nilai 

koefisien beta (β) sebesar -0,262. Nilai koefisien regresi sebesar -0,262 menunjukkan 

bahwa apabila job stress menurun sebesar 0,262, maka kinerja dosen meningkat sebesar 

0,262. 

Job stress adalah konsekuensi setiap tindakan dan situasi lingkungan yang 

menimbulkan tuntutan psikologi dan fisik yang berlebihan pada seseorang, sebagai 

mana yang telah dibahas sebelumnya, job stress adalah konsekuensi setiap tindakan dan 

situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologi dan fisik yang berlebihan pada 

seseorang (Sunyoto, 2019: 16). Terjadinya job stress lebih dikarenakan adanya 

ketidakseimbangan antara karakteristik kepribadian dosen dengan karakteristik aspek –

aspek pekerjaannya yang dapat terjadi pada semua kondisi pekerjaan. 

Beberapa responden menyarankan untuk memperbaiki sistem pembagian kelas 

yang lebih baik agar dosen bisa mengatur waktunya sendiri agar mampu menyelesaikan 

setiap pekerjaan dengan hasil yang optimal. Juga mempersiapkan peralatan alat tulis 

yang memadai dan bahan- bahan habis pakai yang dirasa kurang di dalam kelas dan 

masalah system informasi yang ditawarkan Fakultas agar lebih baik lagi agar Dosen dan 

Mahasiswa karena apabila bahan-bahan tersebut sulit didapatkan maka akan 

menghambat proses perkuliahan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Satriyo (2018) menyatakan bahwa “Hasil dari 

penelitian ini adanya pengaruh langsung yang signifikan antara job stress terhadap 

kinerja dosen”. 

 

KESIMPULAN 
Setelah mengetahui permasalahan yang ada dan mengadakan analisa dengan 

membandingkan keadaan yang ada dengan landasan teori, secara kuantitatif maka 

akhirnya peneliti berkesimpulan bahwa: 

1. Hasil pengujian secara parsial supervisor support mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) di 

Universitas Wijaya Putra Surabaya yang artinya semakin tinggi tingkat supervisor 

support maka kinerja dosen akan mengalami peningkatan. 

2. Hasil pengujian secara parsial work family conflict mempunyai pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap kinerja dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) di 

Universitas Wijaya Putra Surabaya. Artinya semakin tinggi tingkat work family 

conflict, maka kinerja dosen akan mengalami penurunan. 

3. Hasil pengujian secara parsial job stress mempunyai pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) di 

Universitas Wijaya Putra Surabaya. Artinya semakin tinggi tingkat job stress maka 

kinerja dosen akan mengalami penurunan. 



34 

 

 

 

 

Naura Arisanti Chairina, Muzakki JEBS Vol. 2, No. 1 April 2024 

 

4. Hasil pengujian secara bersama-sama (simultan) antara supervisor support, work 

family conflict, dan job stress berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) di Universitas Wijaya Putra Surabaya 

 

SARAN 
Berdasarkan simpulan hasil penelitian di atas, maka hal-hal yang dapat disarankan 

dari penelitian ini adalah:. 

1. Bagi universitas, diharapkan agar atasan dapat lebih meningkatkan dalam 

memberikan dukungan emosional kepada para dosen agar dapat meningkatkan 

kinerja para dosen. 

2. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan kajian yang sama dapat 

mengembangkan penelitian tujuan yang ingin diteliti dan lebih memfokuskan 

terhadap apa yang diteliti. 
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