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Abstract : This study aims to analyze the effect of cyberloafing (X1) and job satisfaction (X2) on peformance (Y)
mediated by organizational commitment (M). The population in this study were Local Government Employees in
Rejang Lebong district. The sample was taken using random sampling. The number of data is 305 respondents
who were taken through a google form questionnaire using the partial least squares (PLS) data analysis method.
Based on statistical tests, the results showed that cyberloafing had a not significant and negative on peformance
and organizational commitment. While job satisfaction has a significant positive effect on peformance as well as
organizational commitment which has a significant positive effect on peformance. organizational commitment no
mediates cyberloafing on performance, while job satisfaction on performance partially mediates because it is
positive and significant.
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Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh cyberloafing (X1) dan kepuasan kerja (X2)
terhadap kinerja (Y) yang dimediasi oleh komitmen organisasi (M). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai
Pemerintah Daerah di Kabupaten Rejang Lebong. Sampel diambil dengan menggunakan random sampling.
Jumlah data 305 responden yang diambil melalui kuesioner google form menggunakan metode analisis data
partial least squares (PLS). Berdasarkan uji statistik, diperoleh hasil bahwa cyberloafing berpengaruh tidak
signifikan dan negatif terhadap kinerja dan komitmen organisasi. Sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja serta komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. komitmen
organisasi tidak memediasi cyberloafing terhadap kinerja, sedangkan kepuasan kerja terhadap kinerja secara
parsial memediasi karena positif dan signifikan.
Kata kunci: Cyberloafing, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kinerja

PENDAHULUAN
Pegawai adalah salah satu elemen yang sangat penting dalam suatu perusahaan atau

sebuah perusahaan baik dari sektor publik maupun swasta. Pada era 4.0 saat ini tentunya
pegawai akan lebih dituntut lagi untuk meningkatkan kinerjanya setiap harinya. Pegawai
diharuskan untuk terus mengembangkan pemikiran serta pengetahuannya terhadap
kecanggihan teknologi yang telah tercipta pada saat ini. Menurut Fattah dalam penelitian
(Wahyuni et al. 2020), kinerja pegawai adalah suatu kemampuan yang didasari oleh
pengetahuan, sikap dan keterampilan serta motivasi dalam mengerjakan tugas-tugas yang
dibebankan kepada pegawai hingga menghasilkan sesuatu. Peningkatan kinerja pegawai
tentunya akan membawa kemajuan bagi perusahaan dan akan membuat perusahaan lebih
bersaing lagi untuk dapat bertahan hidup dalam persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil.

Begitu halnya dengan pegawai pemerintah daerah yang sebagian besar telah diangkat
sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN). Untuk mewujudkan pemerintah yang baik (Good
Governance) pegawai dituntut agar memiliki sistem manajemen pemerintahan dan
pembangunan serta pelayanan terlaksana dengan baik dan mempunyai kegunaan untuk
masyarakat umum. Artinya keberhasilan organisasi tergantung pada kualitas kinerja yang
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diberikan oleh pegawai agar perekrutan ASN yang dilakukan oleh pemerintah dapat berjalan
sesuai dengan fungsinya secara optimal dan berdampak positif untuk memudahkan pelayanan
publik.

Peningkatan kinerja pegawai tentu akan bisa membawa kemajuan dari perusahaan
tempatnya bekerja dan akan membuat citra perusahaan semakin lebih baik lagi. Pada masa
saat ini pemanfaatan internet yang semakin luas bisa membantu proses kerja pegawai menjadi
lebih cepat lagi dalam menyelesaikan tugas dan fungsinya sebagai pelayan masyarakat.
Oetomo dalam (Wahyuni et al. 2020), menjelaskan bahwa pegawai dan pimpinan organisasi
memanfaatkan komputer yang terkoneksi internet saat mengerjakan tugas-tugasnya.
Penggunaan internet jelas mempermudah pekerjaan pegawai baik menggunakan aplikasi atau
sistem informasi lainnya. Selain itu penggunaan internet bertujuan untuk meningkatkan serta
memperlancar aliran informasi yang menjadi jantung kehidupan organisasi. Tanpa informasi,
pimpinan akan merasa kesulitan untuk mengetahui kondisi organisasi secara objektif dan
semakin mudah untuk menjalankan siklus manajerial seperti perencanaan, pengorganisasian,
kepemimpinan dan pengendalian secara sehat. Selain itu pimpinan juga akan semakin cepat
untuk mengambil keputusan serta menyusun strategi jitu untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Sesuatu yang berlebihan pasti berujung tidak baik begitu juga dengan tingginya
pemanfaatan internet untuk keperluan aplikasi atau akses informasi. Tingginya penggunaan
internet pada suatu perusahan bisa membuat pegawai terlena untuk memanfaatkan koneksi
internet perusahaan untuk mengakses kegiatan yang tidak berkaitan dengan pekerjaanya baik
sengaja ataupun tidak mereka menjadi. Hal ini biasa disebut dengan perilaku cyberloafing.
Menurut Lim dan Chen (2012) perilaku cyberloafing pegawai dapat dilihat dari penggunaan
akses internet di tempat kerja untuk keperluan pribadi selama jam kerja dan menghabiskan
rata-rata 51 menit per hari untuk cyberloafing. Dari beberapa peneliti terdahulu yang
mengamati keterkaitan antara cyberloafing dengan kinerja pegawai di antaranya dilakukan
oleh (Lim dan Chen 2012; Al-Shuaibi et al. 2013; Riris Rotua Sitoru et al. 2019).
Hasil penelitian menunjukkan pengaruh perilaku cyberloafing terhadap kinerja pegawai masih
belum konsisten sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan untuk mendapatkan kesimpulan.

Selain dari variabel cyberloafing kinerja pegawai juga bisa dipengaruhi oleh variabel
kepuasan kerja. Kepuasan kerja bisa diartikan sebagai cerminan dari perasaan pegawai
terhadap pekerjaan yang dikerjakannya. Kepuasan kerja bisa dilihat dari sikap positif yang
ditunjukkan oleh pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapinya di
lingkungan pekerjaan. Kepuasan kerja pegawai biasanya akan memiliki dampak yang penting
untuk meningkatkan kinerja yang dihasilkannya. Hal ini bisa dilihat nyata dalam kesesuaian
antara harapan seseorang terhadap pekerjaanya dengan apa yang didapatkan dari pekerjaan itu.
Robbins dan Judge (2017) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap umum
individu terhadap pekerjaannya di mana dalam pekerjaan tersebut seseorang dituntut untuk
berinteraksi dengan rekan kerja serta atasannya untuk mengikuti aturan dan kebijaksanaan
organisasi sehingga akan memenuhi kinerja yang lebih baik.

Komitmen organisasi juga salah satu variabel yang bisa mempengaruhi kinerja.
Komitmen organisasi adalah sikap loyalitas dari pegawai terhadap organisasi di tempatnya
bekerja, komitmen organisasi juga berarti untuk menciptakan kondisi kerja yang kondusif
sehingga organisasi dapat berjalan efisien dan efektif. Pada penelitian yang dilakukan oleh
Wahyuni et al. (2020) dijelaskan bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang merefleksikan
loyalitas seorang pegawai kepada organisasi tempat dia bekerja dan mencapai keberhasilan serta
kemajuan organisasi yang berlanjut. Penelitian yang dilakukan oleh Wahyuni et al. (2020)
menemukan bahwa adanya pengaruh signifikan komitmen organisasional terhadap kinerja
pegawai. Namun, tidak konsisten dengan penelitian Carmeli dan Freund (2004) menemukan
bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
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Peneliti melakukan studi ini pada pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang
Lebong. Pegawai Pemerintahan ini meliputi Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bekerja pada
beberapa instansi di lingkungan Pemerintah kabupaten Rejang Lebong. Instansi miliki
pemerintah tentunya bergerak pada sektor publik dan mempunyai tugas membantu Bupati
untuk mengurus kebutuhan dari masyarakat Kabupaten Rejang Lebong. Tugas dari
perusahaan yang bergerak pada sektor publik tentunya harus memikirkan pelayanan yang
terbaik sehingga bisa mensejahterakan rakyat pada daerah Kabupaten Rejang Lebong. Semua
masyarakat Kabupaten Rejang Lebong mengharapkan pelayanan yang diberikan oleh kantor
pelayanan publik mampu memberikan kinerja yang memuaskan dan memberikan pelayanan yang
maksimal. Untuk memberikan pelayanan yang maksimal, semua instansi di lingkungan
Pemerintah Kabupaten Rejang Lebong pasti menyediakan jaringan internet untuk
mempermudah proses kerja dari pegawainya sehingga bisa dengan mudah mengevaluasi kinerja
pegawainya menjadi lebih baik lagi. Peneliti melakukan survei pada hari Jumat tanggal 2
Oktober 2020. Dari hasil survei di lapangan peneliti menemukan banyak dari pegawai yang
memanfaatkan internet instansi pada saat jam kerja bukan untuk kepentingan pekerjaan. Tetapi
mereka cenderung menggunakanya untuk hiburan dengan membuka platform YouTube,
bermain game online, browsing google dan mencari informasi-informasi terkini tentang public
figure yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. Kemudian beberapa pegawai juga malah asik
membuka aplikasi belanja online seperti Shopee, Tokopedia, Bukalapak, Lazada dan Blibli.
Fenomena ini bisa dianggap sebagai perilaku cyberloafing yang menjelaskan bahwa
pegawai dari kantor Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong dikategorikan
sebagai tindakan yang indisipliner. Hal ini dikhawatirkan akan terbagi nya konsentrasi
pegawai antara apa yang harus dikerjakan dengan perilaku cyberloafing dan bisa
menyebabkan menumpuknya pekerjaan sehingga turunnya kinerja dari pegawai yang
bersangkutan. Kondisi ini tentu akan mengganggu kelancaran proses kerja dan melambatnya
layanan publik yang diberikan oleh Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong.

Untuk kepuasan kerja pada pegawai pemerintah daerah masih terdapat
kekurangan terutama pada kepuasan terhadap atasan yang memberikan kebebasan
terhadap bawahan untuk mengerjakan pekerjaannya. Atasan seakan lepas tangan
hanya memberikan tugas tanpa membimbing bawahannya tetapi jika terdapat
kesalahan bawahan atasan selalu menyalahkan bawahannya. Hal ini jika diteruskan
akan membuat bawahan menjadi kurang puas dan berdampak pada kinerja yang
dihasilkan. Selain kepuasan terhadap atasan pegawai juga sering kali mendapatkan
kesulitan untuk proses promosi kenaikan pangkat. Kesempatan yang sama dalam
proses promosi menjadi salah satu alasan para pegawai kurang puas karena
prosedure yang diterapkan masih kurang maksimal. Hal ini tentunya akan
menghambat para pegawai berkembang karena terlalu lama promosi dan membuat
pegawai menjadi jenuh dalam bekerja. Ketika pegawai kurang puas dengan atasan
dan proses promosi akan mengakibatkan kejenuhan pegawai dalam bekerja yang
nantinya akan menurunkan kinerja dari pegawai tersebut.

Komitmen organisasi tentunya akan bisa memediasi cyberloafing dan kepuasan
kerja terhadap kinerja. Menurut Mathis dan Jackson (2010) kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaanya, ketika seseorang puas terhadap pekerjaanya maka
mereka akan lebih berkomitmen terhadap organisasi. Dalam penelitian Rosita dan Yuniati
(2016) dengan menggunakan analisis jalur mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi sebagai
mediator antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
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Komitmen organisasi identik dengan peraturan perusahaan yang harus di patuhi
pegawai contohnya peraturan menurut (Garrett dan Danziger 2008; Ugrin et al. 2008)
Perusahaan yang mengatur tentang penggunaan internet yang harus digunakan pegawai atau
pembatasan memakai jaringan internet dapat berpengaruh terhadap pegawai untuk melakukan
cyberloafing. Dengan adanya peraturan di atas tentunya hal ini bisa meningkatkan atau juga
melemahkan kinerja dari pegawai itu sendiri. Sementara Vitak et al. (2011) menjelaskan
bahwa hukuman kepada pegawai yang berperilaku cyberloafing akan mengurangi tingkat akan
mengurangi tingkat cyberloafing dari pegawai. Penjelasan lain dari (Blanchard dan Henle
2008; Lim dan Teo 2005) mengatakan jika pegawai memikirkan dampak buruk yang
dihasilkan dari perilaku cyberloafing mereka akan lebih jarang untuk melakukan tindakan
tersebut. Dengan begitu diharapkan pegawai akan lebih mengontrol tindakan begitu
diharapkan pegawai akan lebih mengontrol tindakan cyberloafing yang tentunya akan
berdampak buruk bagi organisasi.

Adanya fenomena serta ditemukannya research gap pada penelitian sebelumnya
membuat peneliti tertarik untuk mengambil judul penelitian “Pengaruh cyberloafing dan
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh komitmen organisasi pada pegawai
Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong”.

KAJIAN PUSTAKA
Kinerja

Kinerja menurut Hameed dan Waheed (2011) adalah output pegawai sebagai hasil dari
pengembangan pegawai yang akhirnya akan berdampak pada efektifitas organisasi. Ini
mengartikan bahwa jika pegawai mempunyai kinerja yang baik dan bagus dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan, maka pegawai tersebut akan menjadi acuan di suatu
perusahaan karena memberikan pengaruh yang bagus untuk meningkatkan kinerja dari
organisasi. Selain itu kinerja juga merupakan penerapan dari planning yang telah dibuat oleh
organisasi sebelumnya. Penerapan tersebut dikerjakan oleh bagian sumberdaya manusia atau
pegawai yang mempunyai kompetensi motivasi dan kepentingan.

Kinerja ditunjukkan bagaimana proses berlangsungnya kegiatan untuk mencapai tujuan
tersebut Robbins dan Judge (2017).Sementara Robert dan Bacal dalam (Wahyuni et al. 2020)
menjelaskan kinerja merupakan tingkat kontribusi yang diberikan pegawai terhadap
tujuan pekerjaannya atau unit kerja dan organisasi sebagai hasil perilakunya dan
aplikasinya dari keterampilan, kemampuan dan pengetahuannya. Kinerja pegawai telah
dijelaskan oleh Mangkunegara & Waris (2015) keduanya mengemukakan bahwa kinerja
dari pegawai diartikan sebagai pencapaian pekerjaan dari seorang pegawai baik secara
kuantitas maupun kualitas yang sudah dicapai pada pelaksanaan tugas. Sementera
penjelasan dari Henry Simamora dalam (Wahyuni et al. 2020) menyatakan bahwa kinerja
pegawai merupakan tingkat terhadap para pegawai mencapai persyaratan-persyaratan
pekerjaannya.

Indikator untuk mengukur penilaian kinerja menurut Robbins (2005) meliputi:
1. Kualitas, untuk mengukur kualitas dari kinerja biasanya bisa dilihat dari bagaimana

persepsi pegawai dengan pekerjaan yang dihasilkannya, selain itu tingkat kesalahan dari
tugas tersebut harus mencapai target yang telah ditentukan sebelumnya.

2. Kuantitas, yang dimaksud kuantitas merupakan banyaknya pekerjaan yang diselesaikan
oleh pegawai harus mencapai target yang telah ditentukan.

3. Ketepatan waktu, merupakan bagaimana cara pegawai memaksimalkan waktu yang ada
untuk mencapai target kerja dari perusahaan, disini juga pegawai di tuntut untuk
memaksimalkan waktunya untuk menyelesaikan pekerjaan lainnya agar lebih efektif dan
efisien.
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4. Efektifitas, yang dimaksud dari efektifitas adalah tingkat penggunaan sumberdaya yang
disediakan oleh organisasi atau bisa juga dalam bentuk (kekuatan, materi, teknologi
informasi, dan bahan baku) yang di maksimalkan untuk menambah output dari setiap unit
dalam penggunaan sumberdaya yang tersedia.

5. Kemandirian, diartikan sebagai tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya sesuai komitmen kerja selain itu kemandirian juga merupakan
suatu tingkat di mana pegawai mempunyai komitmen kerjaan dengan instansi dan tanggung
jawab pegawai terhadap kantor.

Komitmen Organisasi
Menurut pendapat Robbins dan Judge (2017) komitmen merupakan suatu keadaan di

mana seorang individu akan memihak organisasi beserta tujuan-tujuannya selain itu pegawai
sangat ingin untuk dipertahankan sebagai anggota dalam organisasi tersebut. Sementara
pendapat lain dari Mathis dan Jackson (2010) mereka mendefinisikan bahwa komitmen
organisasi seperti derajat di mana seorang pegawai akan percaya serta mau mengikuti tujuan
organisasi dan bersedia menetap di dalam organisasinya. Ini berarti bahwa komitmen
organisasi akan hampir sama artinya dengan loyalitas pegawai di satu organisasi atau
perusahaan tempatnya bekerja.

Meyer dan Allen (1991) berpendapat bahwa komitmen organisasi adalah constructs
psikologis sebagai karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, serta
berimplikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keberadaannya sebagai anggota
dalam organisasi. Sedangkan Yoesef et al. (2020) mengemukakan komitmen organisasi
sebagai sikap loyalitas pegawai terhadap organisasi dengan cara tetap bertahan dalam
organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi, dan tidak memiliki keinginan untuk
meninggalkan organisasi dengan alasan apapun.

Allen dan Meyer (1996) mendefinisikan kalau ada 3 komponen indikator komitmen
organisasi, berikut ke 3 indikator tersebut:
1. Affective commitment Terjadi jika pegawai sangat ingin menjadi bagian yang utuh dari

organisasi dikarenakan sudah terikat secara emosional.
2. Continuance commitment Terjadi jika pegawai mempunyai keinginan untuk menetap di

organisasi dikarenakan mereka butuh upah serta tunjangan lainnya, bisa juga dikarenakan
seorang pegawai tidak menemui tempat ganti yang lain.

3. Normative commitment Terjadi dikarenakan nilai dari diri pegawai itu sendiri, biasanya
mereka akan bertahan dalam organisasi karena mereka mengetahui bahwa komitmen itu
sudah seharusnya mereka lakukan.

Mediasi komitmen organisasi
Variabel mediasi adalah variabel yang digunakan dalam penelitian untuk memperkuat

atau melemahkan hasil penelitian antara variabel x dan y, pada penelitian ini peneliti akan
menggunakan variabel komitmen menjadi variabel penghubung atau mediasi dari cyberloafing
dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong.

Komitmen organisasi identik dengan peraturan perusahaan yang harus di patuhi
pegawai contohnya peraturan untuk pembatasan penggunaan jaringan internet yang tertulis
dalam mekanisme me monitoring hal ini diharapkan bisa mengurangi pegawai yang melakukan
tindakan cyberloafing (Garrett dan Danziger 2008; Ugrin et al. 2008) dengan adanya peraturan
di atas tentunya hal ini bisa meningkatkan atau juga melemahkan kinerja dari pegawai itu
sendiri. Hukuman bisa membuat pegawai yang semula melakukan tindakan cyberloafing akan
berpikir ulang dan selanjutnya akan mengurangi perilaku tersebut Vitak et al. (2011). Pegawai
saat melakukan tindakan cyberloafing pasti membandingkan tingkat kebahagiaan untuk
memenuhi kebutuhan mereka dengan dampak yang akan mereka dapatkan dari organisasi.
Penelitian terdahulu telah dilakukan dan mendapatkan hasil bahwa pegawai akan cenderung
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mengurangi perilaku cyberloafing jika merenungkan konsekuensi buruk yang di dapat
kelompok dari kepentingan individu mereka (Blanchard & Henle 2008; Lim dan Teo 2005).

Sementara itu untuk variabel kepuasan kerja telah banyak penelitian yang
menyatakan kalau komitmen organisasi bisa memediasi kepuasan dengan kinerja yang
dihasilkan, Menurut Mathis dan Jackson (2010) kalau kepuasan dapat mencerminkan
perasaan seorang dengan pekerjaanya, jika seorang merasa puas dengan pekerjaan yang di
kerjaan nya maka mereka pasti lebih berkomitmen dengan organisasi, apabila seorang
pegawai sudah berkomitmen tinggi terhadap organisasinya maka mereka akan meningkatkan
kinerja yang diberikan. Menurut Gibson (2011) kepuasan adalah ekspresi bahagia yang
dirasakan pegawai dan dikembangkan pegawai itu dalam mengerjakan suatu pekerjaan. Sikap
ini dipengaruhi oleh upah, promosi dan juga rekan sekerja dan atasan yang mendukung.

2.5 Cyberloafing
Istilah cyberloafing secara singkat digambarkan sebagai penggunaan pribadi internet di

lingkungan kerja Lim dan Chen (2012). Berdasarkan Herdiati et al. (2015) cyberloafing
diterjemahkan sebagai penyalahgunaan internet di jam kerja dan menggunakan jaringan
internet yang disediakan organisasi.

Teori lain dipaparkan oleh Blanchard dan Henle (2008) yang mengartikan cyberloafing
adalah menggunakan surat elektronik atau email serta jaringan internet yang tidak berkaitan
dengan pekerjaan pegawai pada saat jam kerja berlangsung. Ini berarti cyberloafing adalah
menggunakan internet dengan sengaja dikantor pada saat jam kerja masih aktif dengan tujuan
individu dan menggunakan jaringan internet dari organisasi tersebut atau jaringan internet yang
pegawai bawa ke tempat kerja (smartphone, iPad). Definisi cyberloafing menurut Askew
(2013) cyberloafing akan terjadi saat pegawai yang bukan bagian telekomunikasi
menggunakan pc berbagai jenis (smartphone, desktop, tablet,) di lingkungan pekerjaan untuk
melakukan aktivitas yang tidak destruktif atau tidak berkaitan dengan pekerjaan yang
seharusnya.

Indikator perilaku cyberloafing diukur menggunakan teori Lim dan Chen (2012) :
1) Browsing Activity, Aktivitas ini mencakup semua penggunaan akses internet perusahaan

untuk mengunjungi situs atau web yang tidak berhubungan dengan pekerjaan pada saat jam
kerja. Seperti, mengunjungi situs belanja online, mengunjungi situs berita online,
mengelola web pribadi, judi online, bermain game online, atau mengunjungi web konten
pornografi.

2) Emailing Activity, Aktivitas ini merupakan aktivitas yang berhubungan dengan
pemeriksaan, menerima dan mengirim email pribadi pada saat jam kerja yang tidak
memiliki kaitan dengan pekerjaan utama pegawai di organisasinya.

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan sikap dari seorang pegawai pada pekerjaan yang menjadi

tanggung jawabnya. Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah perasaan positif tentang
pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-karakteristiknya Robbins dan
Judge (2017). Locke (1970) menjelaskan jika kepuasan adalah tingkatan emosi seorang
individu yang bernilai positif. Sementara Weksel dan Yukl dalam (Simarmata et al. 2017)
menjelaskan kepuasan kerja sebagai “the way an employee feels about his or her job”. Berarti
rasa puas dalam bekerja ialah perasaan seorang pegawai tentang pekerjaan yang dilakukannya.
Indikator Kepuasan Kerja

Pada dasar untuk mengukur hasil dari kepuasan kerja secara mutlak akan mengalami
kesulitan hal ini dikarenakan setiap pegawai tentu memiliki standar kualitas yang berbeda-
beda dan beragama. Robbins (2005) mengemukakan beberapa faktor yang berpengaruh
dengan kepuasan, yaitu:
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a. Pendapatan, bisa berupa gaji atau upah. Upah atau gaji adalah imbalan yang diterima
seseorang dari organisasi atas jasa yang diberikannya, baik berupa waktu, tenaga, keahlian
atau keterampilan. Gaji atau upah memerankan peranan yang sangat berarti sebagai
penentu dari kepuasan kerja. Oleh karena itu, setiap perusahaan atau organisasi harus
memperhatikan prinsip keadilan dalam penetap an gaji dan pengupahan.

b. Pekerjaan, Sampai sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan memberikan kesempatan
untuk belajar dan menerima tanggung jawab.

c. Promosi, Keadaan kesempatan untuk maju. Suatu promosi berarti perpindahan dari satu
jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi.
Konsekuensi nya disertai dengan peningkatan gaji atau upah dan hak-hak lain berdasarkan
ketentuan dari perusahaan yang bersangkutan. Dengan demikian, promosi selalu diikuti
dengan tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi dari pada jabatan yang diduduki
sebelumnya. Namun, promosi ini sendiri sebenarnya memiliki nilai karena merupakan bukti
pengakuan antara lain terhadap prestasinya. Seorang karyawan berusaha mendapatkan
kebijakan dan praktik promosi yang lebih banyak, dan status sosial yang ditingkatkan. Hal
ini sesuai dengan pernyataan (Robbins & Judge, 2017) yang mengatakan bahwa individu-
individu yang mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dalam cara yang adil (fair)
akan mengalami kepuasan dari pekerjaan yang telah mereka kerjakan.

d. Atasan atau pengawasan kerja, Kemampuan atasan untuk membantu dan mendukung
pekerjaan. Kepuasan pegawai dapat meningkat apabila pengawas atau penyelia langsung
bersifat ramah dan dapat memahami, menawarkan pujian untuk kinerja yang baik, bisa
mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan keinginan pribadi daripada
karyawannya.

e. Rekan kerja, Sejauh mana rekan kerja bisa sejalan dan bersahabat serta berkompeten, pada
dasarnya manusia tidak bisa hidup sendiri tanpa bantuan orang lain. Kebanyakan karyawan,
rekan kerja juga bisa mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu tidaklah
mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung membuat
kepuasan kerja meningkat.

Kerangka penelitian diperlukan untuk di jadikan arahan bagi penulis dalam
melaksanakan proses penelitian agar tidak menyimpang dari tujuan yang telah ditetapkan.
Berikut adalah gambar kerangka pemikiran penelitian.

Gambar 2.1 Kerangka Analisis
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METODE PENELITIAN

Tujuan dari studi ialah untuk menguji hipotesis biasanya akan dijelaskan sifat yang
menghubungkan ataupun menentukan beda antara kelompok variabel bebas dalam situasi
tertentu Sekaran dan Bougie (2016). Dalam penelitian ini akan dijelaskan pengaruh dari
variabel cyberloafing dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh
variabel komitmen organisasi.Dalam penelitian ini akan menggunakan jenis investigasi kasual,
studi kausal ialah penelitian yang akan mencari hasil dari sebab yang masalahnya satu
ataupun lebih Sekaran dan Bougie (2016). Pada Jenis ini akan dijelaskan pengaruh dari
perilaku cyberloafing dan kepuasan kerja dengan kinerja pegawai yang dimediasi oleh
variabel komitmen organisasi.

Pada tingkat intervensi akan digunakan penyebaran kuesioner dengan responden akan
menjawab sebuah pernyataan yang telah disusun oleh peneliti dan akan disebarkan melalui
google form. Pada penelitian ini dilakukan situasi studi yaitu studi experiment lapangan, yaitu
suatu studi agar mudah menentukan sebab dan akibat dengan menggunakan lingkungan yang
sama (Sekaran, dan Bougie 2016). Dalam penelitian ini dilakukan pada Pemerintah Daerah
Kabupaten Rejang Lebong.

Pada penelitian ini menggunakan cross-selection, yaitu suatu studi yang dilakukan
menggunakan data yang dikumpulkan dari responden sekaligus. Bisa dalam periode bulan,
minggu, atau hari untuk menjawab pernyataan peneliti Sekaran dan Bougie (2016). Penelitian
ini dilaksanakan pada 31 Mei sampai 12 Juni 2021.

Populasi adalah sekelompok orang, peristiwa atau hal yang ingin peneliti investigasi.
Dalam kondisi ini populasinya adalah pegawai pemerintah daerah kabupaten Rejang Lebong
yang sudah berstatus Calon Pegawai Negeri Sipil (CPNS) atau Pegawai Negeri Sipil (PNS).
Berikut data jumlah PNS di lingkungan Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong
berdasarkan jenis kelamin. Sekaran dan Bougie (2016) menjelaskan bahwa sampel adalah
bagian dari populasi. Untuk menentukan sampel pada peneliti menggunakan teknik accidental
sampling. Menurut Sugiyono (2017) accidental sampling adalah teknik pengumpulan sampel
berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang ditemui peneliti secara kebetulan bisa dijadikan
sampel dengan syarat orang yang ditemui cocok untuk dijadikan sumber data.

Dalam menentukan jumlah sampel yang representatif adalah tergantung pada jumlah
indikator dikali 5 sampai 10 (Ferdinand 2006). Jumlah sampel minimum untuk penelitian ini
adalah: Sampel minimum Jumlah indikator x 5 (63 x 5 = 305 responden). Dengan mengacu
pada pendapat tersebut dan berdasarkan pertimbangan yang telah dijelaskan maka ditetapkan
sampel sebanyak 305 orang.

Dalam penilitian ini dilakukan pengujian Variance-based SEM atau Partial Least
Square (SEM-PLS) dengan program warp pls 3.0. SEM-PLS digunakan untuk penelitian yang
bersifat eksplorasi. Dengan kata lain, pendekatan PLS lebih cocok digunakan untuk tujuan
prediksi. Pengujian Model Struktural (Inner Model) Inner model (interrelation, structural
model, atau substantive theory) menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan
pada substantive theory. Model struktural dinilai dengan menggunakan R-square untuk
konstruk dependen, Stone- Geisser Q-square untuk relevansi predictive, dan uji t serta
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Perubahan nilai R-square dapat
digunakan untuk menilai pengaruh substantif variabel laten independen tertentu terhadap
variabel laten dependen. Q-square digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi
dihasilkan oleh model dan estimasi parameter nya. Nilai Q-square lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai relevansi predictive, sedangkan nilai Q-square
kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang memiliki relevansi predictive.
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Tahap kedua dilakukan uji mediasi menurut Garson (2016) Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan model analisis regresi mediasi dan
pengolahan data menggunakan program Smart PLS (Parsial Least Square). Analisis mediasi
ini digunakan untuk mengetahui dan memperoleh gambaran mengenai pengaruh cyberloafing
(X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) dengan komitmen organisasi (M) Sebagai
variabel mediasi. Analisis dalam penelitian ini menggunakan dua metode untuk menunjukkan
serangkaian persyaratan yang harus dipenuhi untuk model mediasi. Seperti yang telah
diuraikan Garson (2016).
1. Metode Pertama (Direct Effect)

c

Gambar 3.1 direct model

Metode ini menggunakan variabel mediasi, dengan ini menunjukkan pengaruh langsung
variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).
2. Metode Kedua (Indirect Effect)

c

a c’ b

Gambar 3.2 indirect model

Metode ini menggunakan variabel mediasi, dengan ini menunjukkan pengaruh tidak
langsung variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) melalui variabel mediasi
(M). dari kedua metode terdapat pengambilan kesimpulan tentang mediasi sebagai berikut:
a. Jika koefisien jalur c dari hasil estimasi metode kedua tetap signifikan dan tidak berubah

c=c’ maka hipotesis mediasi tidak didukung.
b. Jika koefisien jalur c’ nilainya turun (c’ < c) tetapi tetap signifikan maka bentuk mediasi

adalah mediasi sebagian (parsial mediation).
c. Jika koefisien jalur c’ hasilnya turun (c’ < c) dan menjadi tidak signifikan maka bentuk

mediasi adalah mediasi penuh (full mediation) dari dua variabel lebih jauh ke bawah dalam
model kausal.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil dari pengolahan data menggunakan smartPLS mempresentasikan jumlah varian

dari konstruk yang dijelaskan oleh model. Berikut disajikan hasil penghitungan nilai R-
Squares:
Tabel 1. R Square

Variabel R Square R Square Adjusted
Komitmen Organisasi 0.421 0.417
Kinerja 0.837 0.835
Sumber: Data diolah, 2021

Tabel 1 menunjukkan nilai R-square sebelum variabel mediasi diperoleh nilai sebesar
0.424. Hal ini berarti variabel variabel kinerja (Y) dipengaruhi oleh variabel cyberloafing (X1)

X Y

X Y

M
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dan kepuasan kerja (X2) sebesar 42,1% dan sisanya 57,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak disertakan dalam penelitian. Sementara nilai R-square setelah dimediasi variabel
komitmen organisasi nilai R-square menjadi 0.843. hal ini berarti Kinerja (Y) dipengaruhi oleh
variabel cyberloafing (X1), kepuasan kerja (X2), dan komitmen organisasi (M) sebesar 83,7%
dan sisanya sebesar 16,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak disertakan dalam
penelitian ini.
Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis Secara Langsung

Konstruk
Original
Sample

Sample
Mean

Standard
Deviation

T
Statistics

P Value

Cyberloafing -> Kinerja -0.040 -0.022 0.078 0.505 0.614
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.643 0.643 0.047 13.786 0.000
Cyberloafing -> Komitmen Organisasi -0.078 -0.053 0.087 0.897 0.370
Kepuasan Kerja -> Komitmen Organisasi 0.644 0.643 0.046 14.041 0.000
Komitmen Organisasi -> Kinerja 0.854 0.851 0.032 26.500 0.000
Sumber: Data diolah, 2021

Hasil pengujian dengan bootstrapping dalam penelitian ini dari analisis PLS adalah
sebagai berikut:
Pengujian Hipotesis 1: Cyberloafing tidak berpengaruh terhadap Kinerja pegawai
Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Pengaruh cyberloafing terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang
Lebong menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -0.040 dan nilai P value > 0,05 hal ini
berarti menunjukkan bahwa hipotesis 01 diterima dan hipotesis A1 ditolak. Berdasarkan
hasil dari tabel bisa dilihat bahwa cyberloafing bernilai negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong.

Pengujian Hipotesis 2: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja pegawai
Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten
Rejang Lebong menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.643 dengan nilai P value < 0,05
hal ini berarti menunjukkan bahwa hipotesis A2 diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa
dilihat bahwa kepuasan kerja bernilai positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong.

Pengujian Hipotesis 3: Cyberloafing tidak berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
pegawai Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Pengaruh cyberloafing terhadap komitmen organisasi pegawai Pemerintah Daerah
Kabupaten Rejang Lebong menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -0.078 dan nilai P
value > 0,05 hal ini berarti menunjukkan bahwa hipotesis 03 diterima dan hipotesis A3
ditolak. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat bahwa cyberloafing bernilai negatif dan tidak
signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang
Lebong.

Pengujian Hipotesis 4: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
pegawai Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pegawai Pemerintah Daerah
Kabupaten Rejang Lebong menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.644 dan nilai P value >
0,05 hal ini berarti menunjukkan bahwa hipotesis A4 diterima. Berdasarkan hasil dari tabel
bisa dilihat bahwa kepuasan kerja bernilai positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi
pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong.
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Pengujian Hipotesis 5: Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai
Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten
Rejang Lebong menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.854 dan nilai P value > 0,05 hal ini
berarti menunjukkan bahwa hipotesis A5 diterima. Berdasarkan hasil dari tabel bisa dilihat
bahwa komitmen organisasi bernilai positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong.

Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung
Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini melalui program SmartPLS hasil nilai

terdapat pada total effect. Adapun hasil untuk pengujian hipotesis secara tiddak langsung dapat
dilihat pada tabel 4.9 berikut:
Tabel 4.9 Hasil Uji Hipotesis Secara Tidak Langsung

Konstruk
Original
Sample

Sample
Mean

Standard
Deviation

T
Statistics P Values

Cyberloafing -> Komitmen Organisasi ->
Kinerja -0.067 -0.045 0.074 0.900 0.369
Kepuasan Kerja ->Komitmen Organisasi ->
Kinerja 0.550 0.547 0.039 14.032 0.000
Sumber: Data diolah, 2021

Hasil pengujian dengan bootstrapping dalam penelitian ini dari analisis PLS adalah
sebagai berikut:
Pengujian Hipotesis 6: Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Cyberloafing
terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong

Pengaruh cyberloafing terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang
Lebong melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dengan nilai koefisien jalur
sebesar -0.067 dan nilai P value > 0,05 atau tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa
hipotesis 06 diterima. Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa komitmen organisasi
tidak memediasi cyberloafing terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten
Rejang Lebong.

Pengujian Hipotesis 7: Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Kepuasan kerja
terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten
Rejang Lebong melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dengan nilai koefisien
jalur sebesar 0.550 dan nilai P value < 0,05 atau signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa
hipotesis A7 diterima. Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa komitmen memediasi
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong secara
parsial mediation atau mediasai sebagian.

PEMBAHASAN
Pengaruh Cyberloafing terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan bahwa variabel
cyberloafing tidak berpengaruh dan bernilai negatif terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai
dengan hipotesis 01 yang menyatakan bahwa cyberloafing tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai tetapi tidak sesuai dengan teori yang dikembangkan dari hasil penelitian Lim
dan Chen (2012) yang menemukan bahwa cyberloafing bisa mempengaruhi kinerja dan bernilai
negatif.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian Riris et al. (2019) dan Monica dan
Maharani (2020) yang sama-sama mengatakan bahwa cyberloafing tidak memengaruhi
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kinerja dan bernilai negatif. Hal ini bisa terjadi dikarenakan pegawai menggunakan
internet saat pekerjaan sedang sedikit sehingga tidak akan memengaruhi kinerjanya.
Pegawai juga menggunakan internet untuk keperluan pribadinya sebagai bentuk
penyegaran dari suntuknya pekerjaan kantor.

Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel cyberloafing dimensi emailing
activity mendominasi dengan kategori tinggi. Ketiga indikator dalam dimensi emailing activity
yaitu “saya sering mengirim email/whatsaap saat jam kerja”, “saya menerima email/whatsaap
saat jam kerja” dan “saya memeriksa email/whatsaap saat jam kerja” mencapai skor tinggi.
Hal ini bisa terjadi karena pegawai pemerintah daerah Rejang Lebong menggunakan
email/whatsapp untuk keperluan pekerjaan dengan bantuan email/whatsaap pegawai bisa
menghemat waktu pekerjaannya dan mengurangi jumlah kertas yang digunakan. Hal lain
memungkinkan pegawai menggunakan aplikasi whatsapp untuk keperluan pribadi seperti
bertukar pesan dengan keluarga dan teman untuk bersosialisasi.

Sementara untuk dimensi browsing activity sudah masuk dalam kategori rendah. Hal ini
dikarenakan pegawai tidak mau dianggap buruk karena pernyataan dari dimensi browsing
activity termasuk ke seriously cyberloafing atau penyalahgunaan internet yang serius. Seperti
pada pernyataan “saya mengakses situs dewasa saat jam kerja” dan “saya mengakses situs judi
online saat jam kerja”. Kondisi lain juga bisa menjelaskan bahwa pegawai sudah bisa
mengontrol keenam indikator dalam dimensi browsing activity. Secara keseluruhan variabel
cyberloafing memiliki skor sedang terhadap kinerja. Dengan skor cyberloafing yang sedang
ini berarti menjadi pekerjaan rumah bagi pemerintah daerah Rejang Lebong untuk membuat
peraturan pembatasan penggunaan internet pada saat jam yang bukan untuk keperluan
pekerjaan agar kinerja dari pegawai bisa meningkat.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Rejang
Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai yang
dikembangkan dari Robbins (2005) yang menyatakan ada pengaruh antara kepuasan terhadap
kinerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian dari kepuasan kerja terhadap
kinerja didukung oleh penelitian Ali et al. (2013) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Begitupun dengan
penelitian dari Rosita dan Yuniati (2016) serta Febriyana (2015) yang juga menunjukkan hasil
yaitu kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai. Hal
ini berarti semakin tinggi kepuasan kerja pegawai maka semakin tinggi juga kinerjanya dan
sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja pegawai maka akan semakin rendah juga
kinerjanya.

Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja yang memiliki skor
rata-rata paling tinggi adalah pada dimensi kepuasan terhadap pendapatan dengan kategori
nilai sangat tinggi. Pegawai sudah puas terhadap keseimbangan antara keterampilan dan gaji
yang mereka dapatkan. Pegawai juga puas terhadap gaji yang didapatkan dari beban kerja
yang mereka kerjakan serta tunjangan yang didapatkan juga sudah memuaskan.

Sementara dimensi kepuasan terhadap promosi memiliki skor rata-rata terendah dengan
kategori nilai sangat tinggi. Walaupun memiliki skor rata-rata paling rendah tetapi dimensi
kepuasan terhadap promosi sudah memiliki skor sangat tinggi. Hal ini berarti pegawai sudah
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puas dengan kesempatan promosi yang didapatkan dari pemerintah daerah. Secara keseluruhan
skor rata-rata pada variabel kepuasan terhadap kinerja sudah dikategorikan sangat tinggi.

Dengan skor rata-rata sangat tinggi hal ini berarti kepuasan kerja pegawai pemerintah
daerah Rejang Lebong sudah sangat baik. Hal ini harus dipertahankan oleh pemerintah daerah
agar kinerja dari pegawai tidak menurun. Tetapi akan lebih baik jika pada indikator yang
masih memiliki skor tinggi yaitu “saya memiliki peluang yang sama dengan rekan kerja dalam
proses promosi” untuk lebih ditingkatkan lagi agar kinerja lebih meningkat. Untuk
meningkatkan item ini organisasi harus lebih transparan lagi dalam proses promosi pegawai
dengan melakukan job posting dan job bidding sehingga bisa meningkatkan kepuasan pegawai
terhadap promosi.

Pengaruh Cyberloafing terhadap Komitmen Organisasi pegawai Pemerintah Daerah
Rejang Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga dapat disimpulkan bahwa variabel
cyberloafing tidak berpengaruh dan bernilai negatif terhadap komitmen organisasi. Hal ini
sesuai dengan hipotesis 03 yang menyatakan bahwa cyberloafing tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai tetapi tidak sesuai dengan teori dikembangkan dari hasil penelitian
Lim dan Chen (2012) yang menemukan bahwa cyberloafing bisa mempengaruhi kinerja dan
bernilai negatif.

Hasil penelitian ini konsisten dengan Penelitian Monica dan Maharani (2020) hasil
penelitian menunjukkan bahwa adanya hubungan negatif yang signifikan antara komitmen
organisasi dengan cyberloafing. Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel
cyberloafing dimensi emailing activity mendominasi dengan kategori tinggi. Ketiga indikator
dalam dimensi emailing activity yaitu “saya sering mengirim email/whatsaap saat jam kerja”,
“saya menerima email/whatsaap saat jam kerja” dan “saya memeriksa email/whatsaap saat
jam kerja” mencapai skor tinggi. Hal ini bisa terjadi karena pegawai pemerintah daerah Rejang
Lebong menggunakan email/whatsapp untuk keperluan pekerjaan dengan bantuan
email/whatsaap pegawai bisa menghemat waktu pekerjaannya dan mengurangi jumlah kertas
yang digunakan. Hal lain memungkinkan pegawai menggunakan aplikasi whatsapp untuk
keperluan pribadi seperti bertukar pesan dengan keluarga dan teman untuk bersosialisasi.

Sementara untuk dimensi browsing activity sudah masuk dalam kategori rendah. Hal ini
dikarenakan pegawai tidak mau dianggap buruk karena pernyataan dari dimensi browsing
activity termasuk ke seriously cyberloafing atau penyalahgunaan internet yang serius. Seperti
pada pernyataan “saya mengakses situs dewasa saat jam kerja” dan “saya mengakses situs judi
online saat jam kerja”. Kondisi lain juga bisa menjelaskan bahwa pegawai sudah bisa
mengontrol keenam indikator dalam dimensi browsing activity. Secara keseluruhan variabel
cyberloafing memiliki skor sedang terhadap kinerja. Dengan skor cyberloafing yang sedang
ini berarti menjadi pekerjaan rumah bagi pemerintah daerah Rejang Lebong untuk membuat
peraturan pembatasan penggunaan internet pada saat jam yang bukan untuk keperluan
pekerjaan agar komitmen dari pegawai bisa meningkat.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi pegawai Pemerintah Daerah
Rejang Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat dapat disimpulkan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini sesuai
dengan hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi yang menyatakan ada pengaruh antara kepuasan terhadap kinerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian dari Adhan et al. (2020) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap



E-ISSN : 2686-2182 ISSN : 1979-2239

81 | Putra,O.A; Nugroho, S; Praningrum, P (2024). TheEffect ofCyberloafing and JobSatisfaction on….

komitmen organisasi. Hal ini berarti semakin tinggi kepuasan kerja pegawai maka semakin
tinggi juga komitmennya terhadap organisasi dan sebaliknya.

Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja yang memiliki skor
rata-rata paling tinggi adalah pada dimensi kepuasan terhadap pendapatan dengan kategori
nilai sangat tinggi. Pegawai sudah puas terhadap keseimbangan antara keterampilan dan gaji
yang mereka dapatkan. Pegawai juga puas terhadap gaji yang didapatkan dari beban kerja
yang mereka kerjakan serta tunjangan yang didapatkan juga sudah memuaskan. Sementara
dimensi kepuasan terhadap promosi memiliki skor rata-rata terendah dengan kategori nilai
sangat tinggi. Walaupun memiliki skor rata-rata paling rendah tetapi dimensi kepuasan
terhadap promosi sudah memiliki skor sangat tinggi. Hal ini berarti pegawai sudah puas
dengan kesempatan promosi yang didapatkan dari pemerintah daerah.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Rejang
Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima dapat disimpulkan bahwa variabel
komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Hal ini sesuai dengan
hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai yang menyatakan ada pengaruh antara kepuasan terhadap kinerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian dari Chen et al. (2002) yang
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap
kinerja. Hal ini berarti semakin tinggi komitmen organisasi seorang pegawai maka semakin
tinggi juga kinerja yang dihasilkan terhadap organisasi dan sebaliknya.

Dimensi affective commitment mendominasi dengan skor rata-rata sebesar 4,28. Hal ini
dikarenakan bahwa dimensi affective commitment menunjukan rasa cinta dari seorang pegawai
terhadap organisasi tempatnya bekerja. Sementara untuk dimensi normative commitment
memiliki skor lebih rendah dari dimensi lainnya. Hal ini dikarenakan karena normative
commitment adalah berkaitan dengan keterikatan pegawai terhadap organisasinya. Indikator
“saya sangat berutang budi dengan organisasi ini” memiliki nilai lebih rendah dari indikator
lainnya. Organisasi harus bisa meningkatkan item ini agar meningkat pula skor dari normative
commitment dengan cara organisasi harus memperhatikan kesejahteraan dari pegawainya
seperti organisasi bersedia untuk memberikan kesempatan kepada pegawai untuk melanjutkan
pendidikan dengan biaya ditanggung organisasi sebanyak 40% sehingga pegawai akan lebih
merasa berhutang budi kepada organisasinya.

Secara keseluruhan dapat disimpulkan pada variabel komitmen organisasi memiliki skor
rata-rata sangat tinggi. Dengan dimensi affective commitment memiliki skor rata-rata tertinggi.
Sementara normative commitment memiliki skor rata-rata yang masih dibawah rata-rata dari
skor variabel komitmen secara keseluruhan. Walaupun normative commitment memiliki skor
dibawah rata-rata tetapi skor rata-ratanya sudah dikategorikan sangat tinggi. Hal ini berarti
komitmen pegawai Pemerintah Daerah Kabupaten Rejang Lebong sudah sangat tinggi.

Komitmen Organisasi memediasi cyberloafing terhadap Kinerja pegawai Pemerintah
Daerah Rejang Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dapat disimpulkan bahwa variabel
komitmen organisasi memediasi cyberloafing terhadap kinerja bernilai negatif dan tidak
signifikan ini berarti komitmen organisasi tidak memediasi mediasi variabel cyberloafing
terhadap kinerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis 06 yang menyatakan bahwa komitmen
organisasi tidak memediasi cyberloafing terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
konsisten dengan Penelitian Monica dan Maharani (2020) yang menjelaskan bahwa komitmen
organisasi tidak memediasi cyberlofing terhadap kinerja.
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Komitmen Organisasi memediasi Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai
Pemerintah Daerah Rejang Lebong

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dapat disimpulkan bahwa variabel
komitmen organisasi memediasi kepuasan kerja terhadap kinerja bernilai positif dan signifikan.
Artinya komitmen organisasi berhasil memediasi kepuasan kerja terhadap kinerja secara
parsial mediasi yang berarti ada atau tidak adanya komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi, variabel kepuasan kerja bisa mempengaruhi kinerja dari pegawai pemerintah daerah
Kabupaten Rejang Lebong.

Hal ini sesuai dengan hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasi
memediasi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini konsisten Adhan et al.
(2020) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi memediasi kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai. Dengan adanya komitmen organisasi diharapkan pegawai bisa lebih puas
terhadap kinerjanya.

SARAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan ada beberapa saran yang dapat

dipertimbangkan untuk penelitian selanjutnya yaitu:
1. Organisasi harus lebih memperhatikan kegiatan dari pegawainya terutama pada dimensi
emailing activity pada variabel cyberloafing yang memiliki skor tinggi. Selanjutnya
organisasi harus mempertahankan indikator pada dimensi browsing activity yang sudah
memiliki skor rendah. Walaupun skor dimensi browsing activity rendah tetapi skor
emailing activity masih sedang sehingga harus diturunkan lagi agar menjadi rendah.

2. Untuk variabel kepuasan kerja organisasi sudah cukup baik dalam memperhatikan
kesejahteraan pegawainya tetapi akan lebih baik jika dimensi kepuasan terhadap promosi
dan atasannya ditingkatkan lagi agar kepuasan pegawai semakin meningkat. Sementara
Untuk variabel komitmen organisasi semua dimensi sudah memiliki skor sangat tinggi
sehingga pegawai diharapkan bisa mempertahankan komitmennya terhadap organisasi.

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambah jumlah variabel yang tidak diteliti pada
penelitian ini. Dan peneliti mengharapkan pada penelitian selanjutnya bisa menambah
jumlah responden menjadi lebih banyak lagi dari penelitian ini dengan objek penelitian
yang berbeda.

4. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan pengujian dengan model yang lebih
dikembangkan, sehingga hasil penelitian dapat lebih memberi gambaran yang lebih baik.

5. Untuk penelitian kedepannya diharapkan saat mengisi kuesioner tentang kinerja pengisian
kuesioner dilakukan oleh atasan secara langsung agar data yang didapatkan lebih akurat.
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