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PENGARUH WORK-FAMILY CONFLICT TERHADAP PERFORMA KERJA
PETUGAS PEMADAM KEBAKARAN PADA DINAS PMK SURABAYA

HAFID KHOLIDI HADI!
Email: hafid_kholid@yahoo.com

Abstract
This research is aim to investigate the influence of Work-family conflict toward work performance of
firefighters office in Surabaya. Firefighters have uncertainty work hours and face high risk in every wildfire.
They also have to safe other people life. Because of that Work-family conflict is easily happen to them. With
Quantitative approach, this research using survey and distribute questionnaire to 190 firefighters in 5
firefighters office around Surabaya. The result is Work-family conflict and family work conflict have
significant negative effect to employee work performance. Other findings there are variables that decrease
the effect of Work-family conflict, supervisor support and spousal support. Supervisor support decrease the
effect of Work-family conflict to work performance, and spousal support decrease the effect of family-work

conflict to work performance.

Keywords: Work-family conflict, work performance, Supervisor support, and Spousal Support.

PENDAHULUAN

Konflik ketidakseimbangan antara
keluarga dan pekerjaan dapat muncul baik pada
pria maupun wanita, dimana mereka dituntut
untuk mengatasi permintaan antara pekerjaan dan
keluarga (Lilly et al., 2006). Topik ini
berkembang dikarenakan berbagai macam efek
yang ditimbulkan dari work-family conflict dapat
membawa dampak buruk bagi kesehatan,
individu, keluarga, maupun bagi pekerjaan
(Kalliath dan Brough, 2008). Meta-analisis
mengungkapkan bahwa tingginya work-family
conflict mempunyai efek yang kuat dengan
pekerjaan (seperti rendahnya kepuasan Kkerja,
mengurangi  komitmen organisasi, tingginya
keinginan keluar dari pekerjaan), dan konsekuensi
keluarga  (seperti kepuasan keluarga dan
perkawinan), serta masalah kesehatan baik fisik
dan psikologi (Allen et al., 2000; Eby et al., 2005;
Mesmer-Magnus and Viswesvaran, 2005). Work-
family conflict sangat erat kaitannya dengan
kinerja karyawan. Ketika karyawan dihadapkan
pada tuntutan pekerjaan yang terlalu banyak dan
tidak dapat mengatur keseimbangan antara
keluarga dan pekerjaan, mereka akan merasakan
ketidakstabilan ~ emosi yang  menimbulkan
menurunnya performa kerja (Karatepe, 2012).
Alasan yang lain adalah beberapa penelitian
menunjukkan hasil yang bervariasi tentang efek
dari work-family conflict pada performa kerja
(Gilboa et al., 2008; Karatepe, 2008).
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Di beberapa negara, seperti Australia dan
Amerika, kemampuan untuk menanggapi keadaan
darurat seperti kebakaran, bencana, dan keadaan
darurat lain, didominasi oleh pekerja relawan
(Cowlishaw et al., 2010). Penelitian yang
dilakukan Hayward dan Tuckey (2007) pada
pemadam kebakaran di Australia menemukan
bahwa mereka bekerja secara on-call, tidak dapat
diprediksi kapan bekerja dan tergantung pada
kapan bencana terjadi. Pekerja sosial memiliki
hubungan erat dengan kejadian-kejadian traumatis
yang dapat menyebabkan pekerja tertekan (Bryant
dan Harvey, 1996), konflik interpersonal serta
jeleknya kepemimpinan dalam tim mereka
(McLennan et al., 2009). Interview eksplorasi
yang dilakukan oleh Cowlishaw, Evans, dan
Mclennan (2008) menemukan beberapa aspek
dimana pekerja sosial tersebut mengalami konflik
terhadap keluarga, beberapa karena tidak bisa
memenuhi  tuntutan keluarga dan tuntutan
pekerjaan, penyebabnya diantara lain waktu
training yang lama dan tanggung jawab untuk
merespon bencana yang dapat terjadi kapan saja
dan dapat mengganggu rutinitas keluarga, serta
kejadian-kejadian tragis dalam bencana yang
dapat merubah mood ketika berada di rumah.

Dalam pekerjaannya petugas pemadam
kebakaran terlibat dalam beberapa kejadian tragis
dan tidak jarang dirinya dalam keadaan diantara
hidup dan mati (Koortzen dan Oosthuizen, 2007).
Selain bertanggung jawab atas keselamatan



korban, terkadang petugas pemadam menaruh
nyawanya ketika sedang berada di lokasi
terjadinya kejadian atau musibah. Beberapa
peneliti mengatakan bahwa situasi seperti itu
memicu stress pada petugas pemadam kebakaran
yang mana dapat menyebabkan performa yang
jelek ketika bertugas dan kebanyakan melakukan
pengunduran diri (Graham, 1981; Mitchell, 1983;
Willis, 1993). Untuk menjaga performa yang baik
saat petugas berada di lokasi diharapkan mereka
berada pada kondisi yang sehat, baik sehat fisik
maupun sehat psikis dan tidak mengalami stress
atau konflik.

Social support dirasakan oleh seseorang
baik dirumah maupun di tempat pekerjaan sebagai
penyangga yang dapat mengurangi pengaruh
negatif dari work-family conflict, dan ketika social
support tersebut tidak dirasakan oleh seseorang
maka dapat menyebabkan menurunnya performa
dan efek negatif lainnya. Tetapi hasil penelitian
tentang peran social support sangat bervariasi dan
kontradiksi (Bagwell, 2008; Griffin et al., 2006).
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dawn
S. Carlson dan Pamela L. Parrewe (1999) tidak
membuktikan adanya efek moderasi dari social
support. Sedangkan penelitian terbaru yang
dilakukan oleh Neerpal Rathu dan Barath M.
(2013) menjelaskan dampak moderasi dan dapat
memperlemah efek work family conflict. Dari
perbedaan dua penelitian ini menjadi alasan
penulis untuk kembali mencoba menggunakan
social support sebagai variabel moderasi. Social
support yang digunakan adalah Supervisor
support dan Spousal support.

Adapun rumusan dalam penelitian ini
adalah: 1). Apakah Work-Family Conflict (WFC)
berpengaruh signifikan terhadap performa kerja
petugas pemadam kebakaran? 2). Apakah Family-
Work Conflict (FWC) berpengaruh signifikan
terhadap performa kerja petugas pemadam
kebakaran? 3). Apakah variabel supervisor
support memoderasi pengaruh antara WFC
terhadap performa kerja petugas pemadam
kebakaran? 4. Apakah variabel spousal support
memoderasi pengaruh antara FWC terhadap
performa kerja petugas pemadam kebakaran?

Dalam penelitian yang berjudul “Work-
family conflict and job and family satisfaction:
Moderating effect of social support among police
personnel” yang diteliti oleh Neerpal Rathi (2013)
menjelaskan tentang hubungan dari work-family
conflict (work-to-family conflict and family-to-
work conflict) dengan kepuasan pekerjaan dan
keluarga diantara polisi, dengan menguji efek
moderasi dari dukungan sosial dari teman kerja.
Hasil penelitian mengindikasikan ketika pekerja
merasakan tuntutan pekerjaan dan mengganggu
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tuntutan  keluarga, secara negative akan
mempengaruhi  tingkah laku mereka dalam
pekerjaan yang kemudian dapat mengurangi
kepuasan pekerjaan.Work-family conflict memiliki
efek negatif terhadap kepuasaan pekerjaan,
sedangkan work-family conflict tidak memiliki
efek negatif terhadap kepuasan keluarga. Family-
work conflict memiliki efek negatif terhadap
kepuasan pekerjaan dan tidak berefek negatif
terhadap kepuasan keluarga. Peneltian ini juga
mengindikasikan bahwa terdapat efek moderasi
pada hubungan antara work-to-family conflict
danfamily-to-work conflict dengan kepuasan
keluarga tetapi tidak pada kepuasan pekerjaan.

Work-Family Conflict

Work-family conflict adalah tipe spesial
dari peran konflik yang mana biasanya melibatkan
dua peran sosial paling penting dari individu
(Kirchmeyer, 1992; Ryan, 2007). Work-family
conflict juga biasanya didefinisikan sebagai
sebuah bentuk dari konflik antar peran dimana
tekanan muncul dari pekerjaan dan keluarga
ketika keduanya menuntut tanggung jawab yang
sama besarnya (Greenhaus dan Beutell, 1985).
Kahnl. et al., (1964) mendefinisikan konflik
pekerjaan keluarga sebagai bentuk konflik antar
peran dimana tekanan peran dari pekerjaan dan
keluarga bertentangan dalam beberapa hal. Untuk
itu, partisipasi peran di dalam pekerjaan atau

keluarga terasa lebih sulit karena adanya
partisipasi di wilayah lain pekerjaan atau
keluarga.

Frone (2000) menyebutkan bahwa work-
family conflict didefinisikan sebagai bentuk
konflik peran dimana tuntutan peran dari
pekerjaan dan keluarga tidak dapat disejajarkan
dalam beberapa hal. Hal ini biasa terjadi pada saat
yang sama seseorang berusaha memenuhi tuntutan
peran dalam pekerjaan dan juga dia dituntut untuk
memenuhi tuntutan keluarganya atau sebaliknya.
Gutek et al., (1992) menyatakan bahwa konflik
pekerjaan-keluarga  terjadi  ketika  terdapat
intervensi antara aktivitas kerja dan aktivitas
keluarga, dimana keduanya saling mempengaruhi
satu sama lain. Dua dimensi dari konflik ini yaitu
a). Work to Family Conflict (WFC) menurut
Frone et al., (1992) dimensi ini merupakan bentuk
dari konflik antar peran dimana waktu dan
tekanan ditimbulkan oleh pekerjaan yang mana
mengganggu tanggung jawab keluarga. Kondisi
ini menurut Grandey (2005) pekerjaan merupakan
sumber dari intervensi dalam keluarga sehingga
pekerja memiliki tingkah yang negatif terhadap
pekerjaan. b). Family to Work Conflict (FWC)
menurut Frone et al., (1992) dimensi ini
merupakan bentuk dari konflik antar peran dimana



waktu diberikan kepada keluarga dan dan tekanan
muncul dari keluarga, sehingga keluarga
mencampuri urusan tanggung jawab pekerjaan.
Kondisi ini menurut Grandey (2005) keluarga
yang mencampuri urusan pekerjaan menimbulkan
persepsi bahwa keluarga dipandang sebagai
ancaman pada waktu pekerjaan dan energi dan
tingkah laku lebih pada ke-keluarga.

Literatur menjelaskan tiga bentuk dari
konflik pekerjaan-keluarga yaitu: (a) time-based
conflict, (b) strain-based conflict, and (9)
behavior-based conflict (Greenhaus & Beutell,
1985). Time-based conflict: Terjadi ketika waktu
atau perhatian seseorang teruntuk satu wilayah,
contohnya jadwal pekerjaan yang sangat padat
dan tidak flexible atau sebaliknya ketika keluarga
menuntuk banyak waktu, sehingga menghalangi
performa peran di domain lain. Strain-based
conflict: Terjadi ketika meningkatnya stress atau
emosi pada satu  domain.  Contohnya
ketidakjelasan peran atau peran yang overload
sehingga menghalangi performa di domain yang
lain. Behavior-based Conflict: konflik ini terjadi
ketika perilaku yang ditunjukkan dalam sebuah
domain tidak sesuai dengan tuntutan peran dari
domain yang lain, Contohnya seperti kebiasaan
dan peran ekspektasi sehingga menghalangi peran
di domain yang lain.

Social Support

Banyak penelitian tentang stress dan
konflik yang menunjukkan beberapa faktor dapat
mengurangi pengaruh tekanan dari stress (Cohen
dan Wills, 1985). Dukungan sosial merupakan
faktor krusial dalam menghadapi tekanan dan
stress pekerjaan dengan membuat hubungan
interpersonal yang dapat diandalkan yang dapat
menghasilkan penyertaan sosial, penentraman
hati, bimbingan dan bantuan material (Cohen dan
Wills, 1985). Efek paling baik dari dukungan
sosial terjadi karena hubungan dengan individu
lain melalui jaringan yang kuat memberikan
pengalaman positif untuk mengurangi stress yang
terjadi serta kemampuan untuk mengatasi stress
yang ada (Cohen dan Wills, 1985).

Supervisor Support menurut teori social
exchange merupakan persepsi karyawan tentang
hubungan mereka dengan supervisor dan
bagaimana mereka dapat megandalkan supervisor
dengan pendekatan individu Gagnon dan
Michael (2004) mengartikan supervisor support
sebagai tingkatan dimana pekerja merasa bahwa
mereka didukung oleh supervisornya. Herriot dan
Pemberton (1997) menekankan bahwa supervisor
merupakan seseorang yang krusial yang dapat
memperbaiki psikologi karyawan.
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Spousal support merupakan dukungan
yang muncul dari pasangan hidup. Banyak
penelitian yang fokus penelitian tentang peran
wanita dalam keluarga, sedangkan hanya beberapa
penelitian yang menekankan peran pria dalam
dalam kehidupan wanita (Barnett and Rivers,
1996; Baron, 1987; Deutsch, 1999; Ehrensaft,
1987; Gilbert, 1985).Wanita yang memiki dual-
career seharusnya berbagi tanggungjawab
termasuk  mengurus anak, dan  berbagi
kepentingan lain (Becker dan Moen, 1999),
sehingga dukungan yang muncul dari pasangan
menjadi faktor penting dalam menjaga tekanan
yang terjadi. Beberapa penelitian menyarankan
dukungan dan partisipasi keluarga memiliki
konsekuensi yang positif baik dalam kehidupan
personal maupun professional (Rosin, 1990).

Work Performance

Bernadin dan Russell (1998) menjelaskan
bahwa performance merupakan akibat yang
dihasilkan dari suatu fungsi kerja atau suatu
kegiatan tertentu dalam waktu tertentu. Rusi dan
Septiani (2008) mendefinisikan performa kerja
karyawan sebagai kemampuan karyawan dalam
melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang
menjadi tanggung jawabnya. Gomes (2001)
menjelaskan tentang komponen performance yang
diukur dalam manajemen SDM terdiri dari:
Quantity of Work dimana terkait dengan jumlah
pekerjaan yang dilakukan dalam suatu periode
waktu yang telah ditentukan.
Quality of Work merupakan kualitas pekerjaan
yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian
dari suatu perusahaan.
Job knowledge merupakan komponen yang
terkait dengan orisinilitas gagasan-gagasan yang
dimunculkan dan tindakan-tindakan  untuk
menyelesaikan persoalan-persoalan tersebut.
Creativeness merupakan komponen yang terkait
dengan  orisinalitas  gagasan-gagasan  yang
dimunculkan dan dimunculkan dan tindakan-
tindakan  untuk  menyelesaikan  persoalan-
persoalan yang timbul.
Cooperation merupakan komponen yang terkait
dengan kesadaran dan kemampuan untuk dapat
dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian
kerja.
Dependability merupakan komponen yang terkait
dengan kesadaran dan kemampuan untuk dapat
dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian
kerja.
Initiative meruapakan komponen yang terkait
dengan semangat untuk melaksanakan tugas-tugas
baru dan memperbesar tanggung jawab.



Personal Qualities merupakan komponen yang
terkait dengan kepribadian, kepemimpinan, dan
integritas pribadi.

Beberapa studi telah meneliti hubungan
antara Work-famiy conflict (WFC) dan performa
kerja dengan hasil yang beragam. Aryee (1992)
dan Frone, Yardley & Markel (1997) menemukan
bahwa performa kerja berhubungan dengan
konflik pekerjaan dan orang tua. Karatepe &
Sokmen (2006), dalam penelitian mereka terhadap
karyawan frontline hotel di Turki menemukan
bahwa Work-family conflict (WFC) berhubungan
negatif dengan performa kerja. Sementara
Netemeyer, Maxham Ill dan Pullig (2005), dalam
penelitian mereka pada karyawan bagian layanan
pelanggan/Customer service, pelanggan dan
pengawas, menemukan pengaruh yang signifikan
dari Work-family conflict (WFC)  terhadap
performa karyawan.

Grandey et al., (2005) mengatakan bahwa
pekerjaan dan keluarga merupakan peran hidup
yang paling penting bagi manusia.
Ketidakcocokan antara kedua peran tersebut
dimungkinkan membentuk  ketegangan dan
perasaan negatif. Misalnya, jika peran keluarga
sangat penting untuk seseorang dan hal itu

memerlukan seseorang tersebut berada di
dalamnya namun energi dan pikirannya
dicurahkan pada pekerjaan sehingga dapat

mengakibatkan menurunkan peran serta seseorang
tersebut dalam keluarga. Penelitian menyarankan
jika pekerjaan dinilai sebagai sumber pengganggu
maka pekerja akan mengembangkan tingkah laku
yang negatif terhadap pekerjaannya yang bisa
mengakibatkan performa. Disisi lain, jika peran
dalam pekerjaan sangat bernilai dan sangat
penting bagi individu daripada perannya dalam
keluarga maka dia akan merasa bahwa tuntutan
dalam keluarganya akan mengganggu tuntutannya
dalam pekerjaan sehingga dia akan memiliki
perilaku negatif ternadap keluarga. Dalam hal ini
keluarga dianggap sebagai sumber pengganggu
yang selanjutnya dapat menyebabkan menurunnya
performa kerja.

Ketika para pekerja kerap kali merasakan
pengalaman bahwa partisipasi mereka dalam
keluarga membuat mereka sulit memenuhi peran
dalam pekerjaan, seharusnya performa kerja
terkena dampaknya (Steenbergen dan Ellemers,
2009). Konsisten dengan teori tersebut beberapa
studi empiris menunjukkan bahwa para pekerja
akan mengalami penurunan performa kerja sejauh
mana mereka merasakan family-work conflict
(frone et al., 1997; Karatepe & Kilic, 2007; van
Steenbergen et al., 2007). Maka hipotesis pertama
dan kedua adalah:
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H1 : Work-Family Conflict (WFC) berpengaruh
signifikan terhadap performa kerja

H2 : Family-Work Conflict (FWC) berpengaruh
signifikan terhadap performa kerja

Herriot dan Pemberton (1997)
menekankan  bahwa  supervisor merupakan
seseorang yang krusial yang dapat memperbaiki
psikologi karyawan, sehingga ketika supervisor
mendukung dan karyawan merasa didukung, efek
signifikan akan muncul dalam kesejahteraan
karyawan.Dengan komunikasi yang baik antara
supervisor dan karyawan, semua permasalahan
kepegawaian akan tertangani dan terkomunikasi
dengan baik (Hsu, 2011). Sehingga supervisor
bisa sangat mendukung meningkatnya performa
kerja karyawan. Chen dan klimoski (2003)
menemukan dalam studi longitudinal bahwa
pekerja yang baru masuk dalam suatu perusahaan
yang memiliki hubungan baik dengan supervisor
terbukti memiliki performa yang lebih baik.
Dalam penelitian lain para pekerja merasa senang
pada perusahaan jika mereka merasa pengawas
mereka memberikan nilai pada kontribusi mereka,
serta memperlakukan mereka dengan hormat dan
memberikan pengakuan (Eisenberger et al., 2002).
Sehingga supervisor support dipercaya dapat
mengurangi efek WFC dan meningkatkan
performa kerja dari karyawan, maka hipotesis
selanjutnya adalah;

H3 : Work-Family Conflict (WFC) berpengaruh
signifikan terhadap performa kerja dengan
moderasi Supervisor support

Steffy dan Ashbaugh (1986) meneliti
konsep spousal support sebagai tingkat dimana
seorang pasangan memberikan dukungan baik
yang tampak maupun secara emosional kepada
karir pasangannya. Dalam penelitian ini
menunjukkan dukungan pasangan dapat bertindak
sebagai sumber untuk mencapai hasil pekerjaan
yang diinginkan. Penggunaan spousal support
sangat mempengaruhi work-family conflict dan
dukungan pasangan mempengaruhi family-work
conflict melalui job stressor tetapi juga memiliki
efek langsung pada family-work conflict (Frone,
1997). Steffy dan Ashbaugh (1986) menunjukkan
bahwa spousal support dapat mengurangi tingkat
stress dalam pekerjaan. Sehingga
mengindikasikan kemungkinan efek moderasi dari
spousal support terhadap karyawan. Maka
hipotesis selanjutnya;

H4 : Family-Work Conflict (FWC) berpengaruh
signifikan terhadap performa kerja dengan
moderasi Spousal support



Supervisor
)\ 4
WEFC
\ 4
Work
FWC 7.3
Spousal
Gambar 1

Kerangka konseptual penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, dimana penelitian kuantitatif adalah
suatu  penelitian  yang  terstruktur  dan
menguantifikasi data untuk dapat
digeneralisasikan, dengan menggunakan suatu
bentuk analisis statistik tertentu (Maholtra, 1996
dalam Anshori, 2009). Penelitian kuantitatif lebih
sering mengarahkan mengarahkan masalah
menjadi suatu hubungan kausalitas (sebab-akibat),
sehingga rumusan masalah dapat dijelaskan dalam
bentuk hubungan berbagai variabel.

Berdasarkan data demografi dinas
kebakaran (PMK) Surabaya, jumlah populasi
adalah sejumlah 415 orang. Penentuan jumlah
sampel berdasarkan pada tabel yang disusun oleh
Isaac dan Michael (Anshori, 2009), dimana tabel
tersebut berisi tentang jumlah sampel yang harus
diambil pada jumlah populasi tertentu yang
diinginkan. Sesuai dengan tabel tersebut, sampel
yang dapat diambil adalah 5% dari total populasi
415 orang yaitu berjumlah 190 orang petugas
pemadam kebakaran.

Pertama  peneliti  melakukan  studi
pendahuluan, yaitu dengan melakukan wawancara
kepada pimpinan dinas yang berwenang untuk
memperoleh ijin dan refrensi data sekunder untuk
mendukung penelitian ini. Kemudian studi
lapangan, yaitu melakukan penyebaran kuisioner
dalam bentuk skala dengan model tertutup kepada
para karyawan. Selain itu, akan dilakukan
wawancara singkat kepada beberapa karyawan
yang dipilih secara random, untuk memperkaya
data dan mendukung penelitian.

Skala dalam kuisioner untuk setiap
variabel menggunakan skala likert dengan rentang
skor 1-5. Dalam kuisioner penelitian ini terdapat
beberapa pernyataan yang bersifat reverse atau
kebalikan. Adanya pernyataan ini juga harus
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diikuti oleh perubahan sistem penilaian dalam
skala Likert.

Uji validitas yang digunakan adalah
validitas item, dimana item-item dalam skala
pengukuran diujicobakan pada  sampel,
ditabulasikan, dan skor antar item dikorelasikan
dengan menggunakan program SPSS 17 for
windows. Besarnya koefisien korelasi item total
bergerak dari 0 hingga 1 dengan tanda positif atau
negatif. Semakin baik daya diskriminasi item,
maka koefisien korelasinya semakin mendekati
angka 1 (Azwar, 1999:64). Kriteria pemilihan
item berdasarkan korelasi item total menggunakan
batasan r > 0,30, sehingga item yang memiliki
harga r kurang dari 0,30 dapat diinterpretasikan
sebagai item yang memiliki daya diskriminasi
yang rendah (Azwar, 1999:65).

Uji reliabilitas  dilakukan untuk
menunjukkan sejauh mana pengukuran tersebut
dapat memberikan hasil yang konsisten atau tidak
berbeda apabila dilakukan penelitian ulang
terhadap subyek yang sama. Apabila suatu alat
ukur (kuisioner) dipakai dua kali untuk mengukur
gejala yang sama dan hasil yang diperoleh relatif
konsisten, maka alat pengukuran tersebut reliabel.
Maholtra (1996:306) yang menunjukkan bahwa
kriteria reliabilitas o (alpha) dikatakan reliabel
apabila koefisien o lebih besar dari 0,6 hal ini
menunjukkan tidak adanya konsistensi.

Teknik analisa data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah Moderated Regression
Analysis (MRA). Model MRA menggunakan
pendekatan analitik yang mempertahankan
integritas sample dan memberikan dasar untuk
mengontrol pengaruh variabel moderator. Untuk
menggunakan MRA dengan satu variabel
prediktor (X), maka kita harus membandingkan
tiga persamaan regresi untuk menentukan jenis
variabel moderator.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Validitas dari sebuah alat ukur diketahui
dengan mengkorelasi skor masing-masing item
dengan total skor masing-masing item. Sehingga
untuk mengetahui kuesioner itu valid atau tidak,
dengan memperbandingkan correlation (r) hitung
dengan r kritis (0,3). Apabila r hitung lebih dari
0,3 maka dapat dinyatakan valid. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa semua item pernyataan telah
valid.

Suatu data dapat dikatakan reliabel
apabila nilai (o) lebih besar dari 0,6 tetapi apabila
kurang dari 0,6 dinyatakan tidak reliabel. Masing-
masing variabel dalam penelitian ini dinyatakan
reliabel karena mempunyai nilai cronbach alpha
lebih besar dari 0,6.



Teknik analisis yang digunakan untuk
menguji hipotesis adalah dengan menggunakan
Moderated Regression Analisis yang digunakan
untuk mengetahui pengaruh Work-family conflict
terhadap Work performance dengan Supervisor
Support sebagai variabel moderator dan untuk
mengetahui  pengaruh  Family-work  conflict
terhadap Work performance dengan Spousal
support sebagai variabel moderator. Responden
pada penelitian ini adalah petugas pemadam
kebakaran di Surabaya sebanyak 190 orang. Hasil
perhitungan diakukan dengan program komputer
SPSS 17 for windows, dan diperoleh hasil sebagai
berikut:

Tabel 1
Hasil Analisis MRA untuk Pengaruh WFC
Terhadap Work Performance

Unstandardized

Coefficients Sig.  Collinearity Statistics

B Std. Error Tolerance VIF
Constant  37.141 .815 .000
WEFC -.251 .076 .001 1.000 1.000

Sumber: data diolah

Berdasarkan perhitungan diperoleh hasil
signifikansi 0,001 maka Ho ditolak dan Ha
diterima pada level of significant sebesar 0,05.
Dengan demikian variabel WFC memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap
Work performance, sehingga hipotesis 1 terbukti
sesuai.

Tabel 2
Hasil Analisis MRA untuk Pengaruh
FWC Terhadap Work Performance
Unstandardized Collinearity
Coefficients Statistics
Std.
B Error Sig. Tolerance VIF
Constant 37.141 .815 .000
WFC -251 .076 .001 1.00 1.00
Sumber: data diolah
Berdasarkan  perhitungan  diperoleh

signifikansi 0,000 maka Ho ditolak dan Ha
diterima pada level of significant sebesar 0,05.
Hal ini berarti variabel FWC memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap Work
performance, sehingga hipotesis 2 terbukti.
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Tabel 3
Hasil Analisis MRA untuk Pengaruh WFC
Terhadap Work Performance dan pengaruh
WFC Terhadap Work Performance Sesudah
Adanya Supervisor Support Sebagai Variabel
Moderating

Unstandardized Collinearity
Coefficients Statistics
Std.

B Error Sig. Tolerance VIF
Constant  39.057 3.388 .000
WFC -1.273 .353 .000 .039 25.688
SPVS -149 176 .396  .146 6.828
WFC_SP  .058 .019 .002 .035 28.454
VS
Sumber: data diolah

Hasil analisis data diketahui bahwa

Supervisor support dapat menjadi variabel

moderasi (signifikansi WFC_SPVS) menunjukkan
hasil 0,002. Dengan demikian hipotesis 3 terbukti.

Tabel 4
Hasil Analisis MRA untuk Pengaruh FWC
Terhadap Work Performance dan pengaruh
FWC Terhadap Work Performance Sesudah
Adanya Spousal Support Sebagai Variabel
Moderating

Unstandardized Collinearity
Coefficients Statistics
Std.

B Error Sig. Tolerance VIF
Constant  41.523 3.388 .000
FWC -1.169 .330 .000 .058 17.270
SPOUS -200 171 242 134 7.472
FWC_SP .045 .017 .010 .052 19.056
ous

Sumber: data diolah

Hasil analisis data diketahui bahwa
Spousal support dapat menjadi variabel moderasi
(signifikansi FWC_SPOUS) menunjukkan hasil
0,010. Dengan demikian hipotesis 4 terbukti.

Pengaruh Work-family conflict Terhadap Work
Performance

Hasil pengujian hipotesis | yang
menyebutkan bahwa Work-family conflict (WFC)
mempunyai pengaruh negatif signifikan terhadap
Work performance adalah terbukti. Berdasarkan
hasil perhitungan data menggunakan program
SPSS menunjukkan hasil bahwa nilai signifikansi



sebesar 0,001 dengan koefisien beta -0,251;
artinya WFC berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Work Performance karena nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,050.

Hasil di atas menggambarkan apabila para
pegawai tidak dapat meminimalisir konflik antar
peran, dimana waktu dan tekanan ditimbulkan
oleh pekerjaan yang mengganggu tanggung jawab
keluarga maka akan berdampak pada penurunan
performa kerja petugas pemadam. Namun dari
kuisioner yang disebar, terlihat bahwa mayoritas
responden tidak mengalami permasalahan untuk
memenuhi kewajiban keluarga dengan tuntutan
pekerjaannya. Hal ini terbukti sebanyak 51%
responden telah bekerja di Dinas Kebakaran
(PMK) Surabaya selama lebih dari 10 tahun.
Dengan semakin berpengalamannya pekerja
PMK, tentunya setiap pegawai  dapat
mengendalikan konflik dengan baik. Dengan
minimalnya konflik yang terjadi, maka saat ini
performa kerja pegawai PMK adalah baik.

Rata-rata jawaban responden pada
variabel WFC adalah sebesar 2,0337 yang
menunjukkan bahwa petugas pemadam kebakaran
di Surabaya mayoritas tidak mengalami konflik di
tempat kerja yang dapat mengganggu aktivitas
pekerjaan. Dari hasil analisis data model 1 nilai
adjusted R? adalah sebesar 0,050, yang berarti
WFC memiliki pengaruh sebesar 5% terhadap
Work performance.

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Shih
et al.,, (2010) yang menyatakan bahwa ketika
WFC mengalami peningkatan maka pada
giirannya akan berdampak negatif terhadap
performa dan kepuasan karyawan.

Pengaruh Family-work conflict Terhadap Work
Performance

Hasil pengujian hipotesis | yang
menyebutkan bahwa family-work conflict (FWC)
mempunyai pengaruh negatif signifikan terhadap
Work performance adalah terbukti. Berdasarkan
hasil perhitungan data menggunakan program
SPSS menunjukkan hasil bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 dengan koefisien beta -0,401;
artinya FWC berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Work Performance karena nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,050.

Hasil di atas menggambarkan apabila para
pegawai tidak dapat meminimalisir konflik antar
peran, dimana waktu yang diberikan kepada
keluarga dan tekanan muncul dari keluarga,
sehingga keluarga mencampuri urusan tanggung
jawab pekerjaan maka akan berdampak pada
penurunan performa kerja petugas pemadam.
Namun dari kuisioner yang disebar, terlihat bahwa
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mayoritas responden tidak mengalami
permasalahan untuk memenuhi tanggung jawab
pekerjaan dengan kewajiban keluarga. Hal ini
terbukti sebanyak 51% responden telah bekerja di
Dinas Kebakaran (PMK) Surabaya selama lebih
dari 10 tahun. Dengan semakin berpengalamannya
pekerja PMK, tentunya setiap pegawai dapat
mengendalikan konflik dengan baik. Dengan
minimalnya konflik yang terjadi, maka saat ini
kinerja pegawai PMK adalah baik

Rata-rata  jawaban responden pada
variabel FWC adalah sebesar 1,9663 yang
menunjukkan bahwa petugas pemadam kebakaran
di Surabaya mayoritas tidak mengalami konflik di
dalam keluarga yang dapat mengganggu aktivitas
pekerjaan. Dari hasil analisis data model 1 nilai
adjusted R? adalah sebesar 0,050, yang berarti
FWC memiliki pengaruh sebesar 5% terhadap
Work performance.

Hasil ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Frone et al, (1997) vyang
menyatakan bahwa terdapat hubungan prediktif
dari FWC terhadap work performance.

Pengaruh Work-family conflict Terhadap Work
Performance dengan Supervisor  Support
Sebagai Variabel Moderator

Berdasarkan hasil perhitungan
Moderating Regression Analysis, dapat diketahui
pemoderasi variabel Supervisor support pada
hubungan WFC terhadap Work performance
menunjukkan  bahwa  Supervisor  support
merupakan variabel yang memoderasi hubungan
WFC terhadap Work performance, karena
pengaruh variabel pemoderasi WFC_SPVS pada
tabel 5.14 terbukti signifikan. Hasil tersebut dapat
dilihat dari siginikansi (WCF_SPVS) sebesar
0,002 atau dibawah 0,050.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa
dengan adanya dukungan dari atasan kepada
petugas pemadam, jelas dapat meminimalisir
konflik antar peran (dimana waktu dan tekanan
ditimbulkan oleh pekerjaan yang mengganggu
tanggung jawab keluarga) yang terjadi pada
petugas pemadam kebakaran. Agar performa kerja
petugas pemadam tetap bagus, mereka harus
memiliki hubungan komunikasi yang baik dengan
atasan. Ketika petugas dan atasan memiliki
hubungan yang baik, maka permasalahan yang
ada di tempat kerja dapat mudah diselesaikan.
Atasan yang memiliki perhatian kepada petugas
dapat mendorong petugas untuk bekerja sesuai
dengan aturan dan meningkatkan performa kerja
mereka.

Temuan dari penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Azman et al.,, (2009) yang menyatakan bahwa



supervisor support secara positif dan signifikan
memiliki korelasi dengan performance. Dan
penelitian yang dilakukan oleh Seiger and Wiese
(2009) yang menemukan bahwa supervisor
support memoderasi hubungan antara partnership
problem dengan Work-family conflict. Supervisor
support dapat mengatasi sumber daya, Banyak
poin penelitian untuk kekuatan pendukung
menghadapi stress baik di kantor maupun dalam
kehidupan (Pazy dan Ganzach, 2009). Bekerja
untuk  mengembangkan,  memelihara, dan
memperluas hubungan seseorang dengan atasan
yang memungkinkan seseorang untuk berbagi
perasaan, suka cita, dan kekhawatiran, sehingga
seseorang lebih mudah untuk berpikir positif dan
mengalami kondisi psikologis yang positif (Chen
etal., 2012).

Pengaruh Family-work conflict Terhadap Work
Performance dengan Spousal Support Sebagai
Variabel Moderator

Berdasarkan hasil perhitungan
Moderating Regression Analysis, dapat diketahui
pemoderasi variabel Spousal support pada

hubungan FWC terhadap Work performance
menunjukkan bahwa Spousal support merupakan
variabel yang memoderasi hubungan FWC
terhadap Work performance, karena pengaruh
variabel pemoderasi FWC_SPOUS pada tabel
5.16 terbukti signifikan. Hasil tersebut dapat
dilihat dari siginikansi (FWC_SPOUS) sebesar
0,010 atau dibawah 0,050.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa
dengan adanya dukungan dari pasangan kepada
petugas pemadam, jelas dapat meminimalisir
konflik antar peran (waktu yang diberikan kepada
keluarga dan tekanan muncul dari keluarga,
sehingga keluarga mencampuri urusan tanggung
jawab pekerjaan) yang terjadi pada petugas
pemadam kebakaran. Agar performa kerja petugas
pemadam tetap bagus, mereka harus memiliki
hubungan yang baik dengan pasangan. Ketika
petugas dan pasangan memiliki hubungan yang
baik, maka permasalahan yang ada di dalam
keluarga dapat mudah diselesaikan. Pasangan
yang mendukung terhadap urusan keluarga dapat
mendorong petugas untuk bekerja sesuai dengan
aturan dan meningkatkan performa kerja mereka.

Dari kuisioner yang disebar, terlihat
bahwa mayoritas responden merasakan dukungan
dari pasangan mereka untuk menyelesaikan
urusan keluarga. Hal ini mungkin dikarenakan
karena pasangan mereka yang tidak bekerja
sehingga urusan rumah tangga dapat diselesaikan.
Hal ini tampak sejumlah 64% pasangan responden
tidak bekerja.
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Hal tersebut menunjukkan bahwa untuk
bisa mencapai performa kerja yang bagus
seseorang harus mendapatkan dukungan dari
lingkungan khususnya dukungan dari pasangan
(istri/suami). Dengan adanya dukungan dari
pasangan maka, ketika terjadi permasalahan
dalam kehidupan keluarga dapat diselesaikan oleh
bantuan pasangan. Dukungan yang dirasakan
sangat membantu adalah terselesaikannya urusan
rumah tangga para petugas oleh pasangan mereka,
dimana mereka dapat bekerja tanpa beban pikiran
bagaimana urusan di rumah.

Hasil dari penelitian ini mendukung
penelitian dari Aryee, Luk, Leung, and Lo(1999)
yang menemukan bahwa dukungan dari pasangan
dapat meredakan efek parental overload pada
Family-work conflicts.

KESIMPULAN

Work-family conflict memiliki pengaruh
negatif kepada performa kerja pada karyawan.
Tekanan yang terjadi pada pekerjaan yang
mengganggu  keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan keluarga berdampak pada
menurunnya performa pada pekerjaannya.

Family-work conflict memiliki pengaruh
negatif terhadap performa kerja pada karyawan.
Tekanan yang terjadi pada keluarga yang
mengganggu  keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan keluarga berdampak pada
menurunnya performa kerja petugas.

Efek negatif yang ditimbulkan work-

family conflict terhadap performa Kkerja
karyawan, dapat diperlemah dengan adanya
dukungan  supervisor di  tempat kerja.

Komunikasi yang baik dan perhatian yang cukup
dari supervisor terbukti dapat memperlemah efek
negatif konflik pada performa kerja.

Efek negatif yang ditimbulkan family-
work conflict terhadap performa kerja karyawan,
dapat diperlemah dengan adanya dukungan
pasangan di rumah. Dukungan, pengertian dan
kepercayaan yang ditunjukkan pasangan hidup
terbukti dapat memperlemah efek negatif konflik
pada performa kerja.

Implikasi Penelitian

Penelitian ini membuktikan adanya pengaruh
work family conflict terhadap performa kerja pada
petugas pemadam kebakaran, dan hasilnya
menunjukkan adanya pengaruh negatif. Hal ini
menambah wawasan akademisi akan adanya
pengaruh negatif dari WFC pada performa kerja.
Beberapa penelitian membuktikan adanyanya efek
positif, dan penemuan ini dapat mengisi gap
penelitian sebelumnya yang hasilnya bervariasi.



Ada variabel-variabel yang terbukti dapat
memperlemah efek WFC terhadap performa
pekerjaan yaitu: Dukungan supervisor dan
dukungan pasangan hidup. Hal ini merupakan
kontribusi bagi akademisi untuk memberikan
wawasan baru bahawa dukungan supervisor dan
pasangan dapat memperlemah efek WFC.

Bagi perusahaan, menjaga performa Kkerja
karyawan adalah hal yang sangat penting,
mengingat efektifitas perusahaan ada pada tangan
karyawan. Permasalahan yang ada pada keluarga
dan pekerjaan yang terjadi pada karyawan dapan
menurunkan performa Kkerja. Perusahaan harus
mewaspadai terjadinya WFC pada karyawan.

Implikasi ini berlaku pada perusahaan
manapun, terutama pemadam kebakaran yang
memiliki tekanan kerja cukup tinggi. Bahwa ada
hal-hal yang dapat memperlemah konflik keluarga
dan pekerjaan sehingga tidak menurunkan
performa kerja, yaitu dukungan supervisor dan
pasangan. Dukungan yang diberikan supervisor
bisa berupa komunikasi dan perhatiaan terbukti
dapat meredakan efek WFC yang terjadi pada
karyawan. Perusahaan dapat mendekati karyawan
melalui  supervisor. Sedangkan di rumah,
dukungan pasangan memiliki peran penting dalam
meredakan efek FWC. Pasangan yang
memberikan dukungan dan kepercayaan membuat
performa kerja karyawan menjadi bagus dan
pasangannya tidak mengalami tekanan.

Keterbatasan

Banyak variabel lain yang dipengaruhi oleh
WFC, seperti komitmen terhadap organisasi,
intensitas meninggakan pekerjaan, atau kepuasan
kerja. Sehingga dari penelitian ini dapat di
perkaya dengan menambahkan variabel lain, tidak
hanya performa kerja.

Beberapa penelitian menggunakan variabel
moderasi lain seperti dukungan teman kerja, atau
internal locus of control. Efek moderasi ini dapat
diperluas sehingga semakin banyak efek moderasi
akan menambah wawasan managerial perusahaan
untuk meminimalisir efek WFC.

Obyek yang digunakan pada penelitian ini
adalah pemadam kebakaran di Surabaya. lebih
baik lagi obyek nya diperluas lagi karena di setiap
daerah/kotamadya terdapat pemadam kebakaran
yang permasalahannya juga berbeda-beda.
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