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ABSTRAK KATA KUNCI

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi peran dari perilaku Cyberloafing, Kinerja Pegawai,
cyberloafing dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Selain itu, penelitian  Jenis Kelamin, Usia, Status
ini juga menginvestigasi sejaih mana perbedaan kinerja pegawai Perkawinan

berdasarkan jenis kelamin, usia, status perkawinan, dan tingkat

pendidikan. Melalui metode survei, penelitian ini melakukan

pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner kepada 107 tenaga

kependidikan di perguruan tinggi negeri (PTN) maupun perguruan tinggi

swasta (PTS) di Kota Ternate. Pengujian hipotesis selanjutnya dilakukan

menggunakan analisis regresi sederhana dan one-way ANOVA. Hasil

menunjukkan bahwa perilaku cyberloafing berpengaruh secara positif

terhadap kinerja pegawai. Selain itu, hasil juga menunjukkan bahwa

terdapat perbedaan kinerja pegawai berdasarkan jenis kelamin, usia, dan

status perkawinan. Di sisi lain, tidak terdapat perbedaan kinerja pegawai

berdasarkan tingkat pendidikan.
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PENDAHULUAN

Memahami faktor-faktor yang mendasari kKinerja pegawai telah menjadi tantangan tersendiri baik bagi
akademisi maupun organisasi karena menyangkut dengan efisiensi organisasi serta dapat menyediakan
panduan yang berguna baik pada aspek seleksi maupun program pelatihan dan pengembangan (Serlie
etal., 2022). Aung et al. (2023) mengemukakan bahwa memahami faktor-faktor penggerak dari kinerja
pegawai menjadi penting karena dapat menentukan kesuksesan organisasi. Dengan kata lain, baik
buruknya pegawai dengan kinerja akan sangat menentukan produktivitas dan profitabilitas organisasi
di masa depan. Sejalan dengan hal tersebut, Vu (2022) mengemukakan bahwa kinerja pegawai
merupakan salah satu faktor terpenting yang sering menjadi perhatian bagi para manajer organisasi
karena dapat menentukan kinerja entitas kolektif, secara keseluruhan, terlibat dalam tindakan baik
secara langsung maupun tidak langsung.

Mengingat pentingnya Kkinerja karyawan, banyak inisiatif telah dilakukan oleh manajemen untuk
meningkatkan produktivitas organisasi, salah satunya melibatkan penyediaan akses internet di tempat
kerja. Namun, alih-alih meningkatkan produktivitas organisasi, ketersediaan fasilitas internet di tempat
kerja telah memicu fenomena cyberloafing, di mana karyawan terlibat dalam kegiatan yang tidak
berhubungan dengan pekerjaan menggunakan sumber daya internet organisasi (Koay & Soh, 2019).
Menurut Osei et al. (2022), cyberloafing telah menjadi tantangan tersendiri bagi manajer organisasi
karena dapat membahayakan keamanan jaringan organisasi dimana pegawai bisa saja secara tidak
sengaja mengunjungi situs yang mengandung virus berbahaya. Lebih lanjut, Soral et al. (2020)
mengemukakan bahwa pada kondisi dimana setiap detik akan sangat berharga bagi organisasi,
cyberloafing merupakan masalah utama bagi banyak organisasi karena dianggap sebagai aktivitas yang
membuang-buang waktu.

Dalam perkembangannya, terdapat dua pandangan utama yang saling bertolak belakang terkait dengan
perilaku cyberloafing. Pendapat pertama mengemukakan bahwa cyberloafing merupakan perilaku yang
menyimpang dan tidak dibenarkan karena dianggap sebagai perilaku yang tidak produktif (Hensel &
Kacprzak, 2020; Lim et al., 2021). Sebaliknya, segmen sarjana berpendapat bahwa mengizinkan
karyawan untuk mengambil bagian dalam cyberloafing dapat meningkatkan antusiasme mereka,
mengurangi stres kerja, dan memfasilitasi pencapaian keseimbangan kehidupan kerja yang harmonis.
(Koay et al., 2017; Tandon et al., 2022). Selain itu, masih terdapat kontroversi temuan studi-studi
terdahulu terkait peran cyberloafing dalam menentukan kinerja. Beberapa studi melaporkan bahwa
cyberloafing berhubungan negatif dengan kinerja (Mercado et al., 2017; Wu et al., 2018). Di sisi lain,
beberapa studi mengindikasikan bahwa cyberloafing memiliki hubungan positif dengan kinerja (Koay
& Soh, 2018; She & Li, 2022). Dengan demikian, penelitian ini dimaksudkan untuk menindaklanjuti
gap tersebut dengan menginvestigasi peran dari cyberloafing dalam menentukan kinerja pegawai dan
sejauh mana perbedaan kinerja pegawai bergantung pada karakteristik responden, yakni jenis kelamin,
usia, status perkawinan, dan tingkat pendidikan.
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KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Kinerja Pegawai

Kinerja karyawan menunjukkan tingkat produktivitas yang ditunjukkan oleh seorang karyawan, yang
dibuktikan dengan hasil yang dicapai dalam pelaksanaan tanggung jawab profesional mereka.
(Ohunakin & Olugbade, 2022; Ahmad et al., 2023)). Kinerja pegawai juga dapat dipahami sebagai
akumulasi dari keseluruhan prestasi pegawai yang diarahkan untuk meminimalisasi usaha dan
memaksimalisasi hasil sehingga tugas dapat diselesaikan secara efisien (Deng et al., 2022).

Menurut Serlie et al. (2022), Kinerja karyawan terdiri dari dua komponen integral: kinerja tugas dan
kinerja kontekstual. Kinerja tugas menunjukkan kemampuan yang ditunjukkan oleh karyawan untuk
memenuhi tugas-tugas tertentu yang digambarkan dalam deskripsi pekerjaan formal, yang memiliki
pengaruh langsung atau tidak langsung pada inti teknis organisasi; sebaliknya, kinerja kontekstual
berkaitan dengan perilaku kerja yang melampaui batas-batas deskripsi tugas formal dan berkontribusi
pada operasi organisasi yang efektif.

Cyberloafing

Cyberloafing merupakan perilaku di mana seorang karyawan menggunakan sumber daya Internet dari
suatu organisasi selama jam kerja yang ditentukan untuk kegiatan pribadi yang tidak terkait dengan
tanggung jawab profesional mereka. (Aghaz & Sheikh, 2016). Cyberloafing juga dapat dipahami
sebagai perilaku pegawai yang menggunakan internet secara personal di lingkungan kerja (Derin &
Gokee, 2016). Menurut Zhong et al. (2022), terdapat beberapa Klasifikasi sebagai kegiatan
cyberloafing, yang meliputi terlibat dengan situs web yang tidak terkait dengan pekerjaan, melakukan
belanja online, berpartisipasi dalam percakapan online, dan mengirimkan dan menerima surat
elektronik pribadi..

Lebih lanjut, Santos et al. (2020) mengemukakan bahwa pegawai melakukan cyberloafing karena
mereka merasa bahwa cyberloafing merupakan aktivitas yang menyenangkan dan menjadikan
pekerjaan lebih menarik. Selain itu, pegawai juga merasa mendapatkan pengaruh positif dan lebih
berenergi ketika melakukan aktivitas cyberloafing. Hal ini dikarenakan dengan melakukan
cyberloafing, pegawai dapat memungkinkan pegawai untuk mengalihkan pikiran untuk sejenak dari
pekerjaan mereka.

Sejalan dengan hal tersebut, Baturay dan Toker (2015) mengemukakan bahwa pegawai melakukan
aktivitas cyberloafing sebagai salah satu strategi untuk menurunkan tingkat stres pegawai dan karena
aktivitas cyberloafing dapat mengembalikan semangat kerja serta berhubungan dengan kebahagiaan
dalam bekerja. Di sisi lain, Tsai (2023) mengemukakan bahwa cyberloafing juga seringkali diyakini
sebagai sebuah aktivitas yang kontra produktif karena cyberloafing dianggap sebagai perilaku yang
tidak membantu dan bahkan menurunkan produktivitas organisasi. Hal inilah yang mendasari banyak
manajer bisnis memiliki pandangan negatif berkaitan dengan perilaku cyberloafing dan meyakini
bahwa perilaku cyberloafing akan mengarah pada penurunan efisiensi pekerjaan dan membuang-buang
sumber daya.

15



Pengaruh Cyberloafing (Marwan Man Soleman, Ahmad Yani Abdurrahman, Dudi
Amarullah, Rahmat Sabuhari)

HIPOTESIS

Yusof et al. (2019) menyatakan bahwa para ahli sumber daya manusia telah meneliti secara
luas pada perilaku menyimpang karyawan dari tugas mereka, salah satunya adalah perilaku
cyberloafing. Perilaku cyberloafing dikategorikan dalam beberapa kategori: pribadi (belanja, perjudian,
pengaturan liburan, mencari yang pekerjaan baru, mencari informasi perbankan); sosial (media sosial,
platform diskusi online, pesan langsung atau email); berita (berita, olahraga, perkiraan cuaca dll.), dan;
pencarian (gambar, video, dll. di mesin pencari) sebagai perilaku para Cyberloafers. Dalam penggunaan
sumberdaya internet, Baturay & Toker, 2015 mengatakan bahwa penggunaan sumber daya internet
dalam organisasi yang terintegrasi dengan pekerjaan dapat meningkatkan efisiensi kerja, membuat
komunikasi lebih efisien dan meningkatkan produktivitas karyawan. Hasil penelitian Lim dan Teo
(2005) Penelitian menunjukkan bahwa fenomena cyberloafing dikaitkan dengan perilaku
kontraproduktif, sebagaimana dibuktikan oleh temuan Griffiths (2010), yang menunjukkan penurunan
tingkat produktivitas.

Cyberloafing bertindak sebagai pelarian dari tumpukan tugas karyawan dan karenanya dapat
meremajakan kinerja mereka setelah berselancar di halaman atau aplikasi favorit mereka (Beri dan
Anand, 2020). Hasil riset Ngowella et al. (20220 menunjukkan bahwa peningkatan produktivitas
dapat dicapai jika karyawan terlibat dalam aktivitas yang akan menambah nilai ke pekerjaan. Dalam
hal ini, 'pendidikan’ mencakup perspektif yang lebih luas yang memungkinkan perbaikan diri,
pengetahuan perolehan dan ide yang akan ditambahkan pada perkembangan perusahaan.

Berdasarkan temuan riset terdahulu di atas, maka hipotesis penelitiannya adalah:
1. Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

Everton dkk. (2005) dan Garrett dan Danziger (2008) telah memberikan bukti empiris yang
menunjukkan bahwa pria menggunakan internet ke tingkat yang lebih besar untuk keuntungan pribadi
dibandingkan dengan rekan wanita mereka. Studi yang disebutkan di atas lebih lanjut menyiratkan
bahwa ada korelasi substansial antara gender dan perilaku cyberloafing, di mana karyawan pria
menunjukkan kecenderungan kemalasan yang melampaui karyawan wanita (Vitak et al., 2011). Hasil
penelitian Si (2021) menunjukkan hubungan positif, meskipun secara statistik tidak signifikan, antara
cyberloafing dan kinerja karyawan pria dan wanita; hasil yang berkaitan dengan perilaku cyberloafing
secara khusus dicatat untuk karyawan wanita, di mana perilaku tersebut tampaknya meningkatkan
kapasitas kreatif mereka. Dalam konteks yang lebih luas, diamati bahwa pria mengalokasikan lebih
banyak waktu untuk penggunaan internet daripada wanita, sehingga membuat mereka lebih rentan
terhadap peningkatan risiko penyalahgunaan internet dibandingkan dengan wanita (Stavropoulos et al.,
2013). Selain itu, dapat dijelaskan bahwa pria dan wanita menunjukkan preferensi dan motivasi yang
berbeda dalam penggunaan internet mereka; laki-laki cenderung menggunakan internet terutama untuk
hiburan, pencarian informasi, dan pelarian, sedangkan wanita lebih cenderung terlibat dalam
penggunaan internet untuk komunikasi, dukungan sosial, dan pemeliharaan hubungan interpersonal
(Garrett & Danzinger, 2008).

Personel yang lebih muda menunjukkan kecenderungan yang lebih besar untuk
penyalahgunaan internet dibandingkan dengan rekan-rekan mereka yang lebih tua
(Mastrangelo et al., 2006). Investigasi empiris sebelumnya telah menunjukkan bahwa
karyawan yang lebih muda terlibat dalam cyberloafing dengan frekuensi yang lebih besar
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daripada rekan mereka yang lebih tua (Vitak et al., 2011). Penelitian yang dilakukan oleh Jia
et al. (2013) mengungkapkan bahwa karyawan yang lebih muda mengambil bagian dalam
cyberloafing lebih dari individu yang lebih tua.

Garrett dan Danziger (2008), menghipotesiskan bahwa frekuensi penggunaan internet pribadi
selama pekerjaan meningkat seiring dengan meningkatnya tingkat pendidikan, hasilnya terbukti bahwa
tingkat pendidikan yang semakin tinggi lebih sering menggunakan internet pribadi selama bekerja.
Status perkawinan juga dapat mempengaruhi cyberloafing, yaitu tindakan yang dilakukan pada aktivitas
online kegiatan yang tidak berhubungan dengan pekerjaan selama jam kerja (Lim, 2002). Hasil riset
Lee & Hong (2016), menunjukkan bahwa individu yang telah menikah individu memiliki lebih sedikit
peluang dan motivasi untuk melakukan cyberloafing dibandingkan individu yang lajang atau bercerai
karena tanggung jawab keluarga dan dukungan sosial. Oriicii dan Y1ldiz (2014) juga menemukan bahwa
karyawan lajang memiliki tingkat penelusuran aktivitas non-pekerjaan yang lebih tinggi dibandingkan
karyawan yang sudah menikabh.

Berdasarkan temuan riset terdahulu di atas, maka hipotesis penelitiannya adalah:
2. Terdapat perbedaan kinerja pegawai bergantung pada jenis kelamin
3. Terdapat perbedaan kinerja pegawai bergantung pada usia
4. Terdapat perbedaan kinerja pegawai bergantung pada status perkawinan
5. Terdapat perbedaan kinerja pegawai bergantung pada tingkat pendidikan

Adapun model konseptual yang dapat dirancang pada penelitian adalah sebagai berikut:

Cyberloafing

Kinerja
Pegawai

 J

Jenis Kelamin, Usia,
Status Pernikahamn,
Pendidikan

Gambar 1. Model Kerangka Konsep Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas yang dimaksudkan untuk menginvestigasi hubungan
sebab akibat dari variabel cyberloafing dan kinerja pegawai. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh tenaga kependidikan di seluruh perguruan tinggi negeri (PTN) maupun perguruan tinggi swasta
(PTS) di Kota Ternate. Penentuan jumlah sampel minimum dalam penelitian ini didasarkan pada
pendapat Sekaran dan Bougie (2016) yang mengemukakan bahwa jumlah sampel untuk analisis

17



Pengaruh Cyberloafing (Marwan Man Soleman, Ahmad Yani Abdurrahman, Dudi
Amarullah, Rahmat Sabuhari)

multivariat adalah sepuluh kali atau lebih dari jumlah variabel yang diteliti. Berpatokan pada pendapat
tersebut, penelitian ini menggunakan jumlah minimum sampel sebanyak 107 responden. Adapun teknik
penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Kriteria sampel yang
digunakan adalah pegawai yang bekerja minimal 1 tahun dan menggunakan perangkat komputer yang
terkoneksi dengan internet sebagai alat bantu dalam bekerja

Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Penelitian dilakukan di beberapa
perguruan tinggi di Kota Ternate, yaitu Universitas Khairun, Universitas Muhammadiyah, dan Sekolah
Tinggi Agama Islam Ternate. Kuesioner didistribusikan melalui Google Form serta metode drop off
and pick up. Dari 130 kuesioner yang dibagikan, sebanyak 107 di antaranya diisi secara lengkap dan
dapat digunakan untuk analisis data serta pengujian hipotesis.

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert 5 poin. Penelitian ini
menggunakan dua teknik analisis, yaitu regresi linear sederhana dan one-way ANOVA. Regresi linear
sederhana digunakan untuk menguji hubungan antara cyberloafing dan kinerja pegawai, sedangkan one-
way ANOVA digunakan untuk menguji perbedaan kinerja pegawai berdasarkan variabel jenis kelamin,
usia, pendidikan, status perkawinan, dan jabatan di tempat kerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden
Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristik | Jumlah | Persentase (%)
Jenis Kelamin
Laki-laki 54 50.5
Perempuan 53 49.5
Usia
17-25 Tahun 23 21.5
26-35 Tahun 35 32.7
36-45 Tahun 28 26.2
>45 Tahun 21 19.6
Pendidikan
Sarjana (S1) 59 55.1
Magister (S2) 48 44.9
Status Pernikahan

Menikah 60 56.1
Belum Menikah 47 43.9

Sumber: Data Diolah (2023)

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1, mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki, yaitu
sebesar 50,5 persen. Sebagian besar responden berada dalam rentang usia 26-35 tahun, sebesar 32,7
persen. Selain itu, mayoritas responden memiliki pendidikan sarjana (S1), yaitu 55,1 persen. Terakhir,
sebagian besar responden berstatus menikah, dengan persentase sebesar 56,1 persen.
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Perason Cronbach’s
Variabel Item Correlation Kesimpulan Kesimpulan
. Alpha
(Sig)
KP1 0.752 (0.000) | Valid
KP2 0.818 (0.000) | Valid
Kinerja KP3 0.790 (0.000) | Valid .
Pegawai KP4 0.827 (0.000) | Valid 0875 Reliabel
KP5 0.773 (0.000) | Valid
KP6 0.756 (0.000) | Valid
CcL1 0.931 (0.000) | Valid
Cyberloafing | CL2 0.946 (0.000) | Valid 0.905 Reliabel
CL3 0.872 (0.000) | Valid

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)

Seperti yang ditampilkan pada Tabel 2, semua item menunjukkan nilai signifikansi Pearson correlation
yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai Cronbach's alpha lebih besar dari 0,60. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh item pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini valid dan reliabel.

Hasil Uji Normalitas

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 107
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation [2.19139984
Most Extreme Differences Absolute .085
Positive .085
Negative -.081
Test Statistic .085
Asymp. Sig. (2-tailed) .054°
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 3, nilai signifikansi yang diperoleh adalah 0,054, yang lebih besar
dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa residual data dalam penelitian ini berdistribusi normal.
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Pengujian Hipotesis

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis 1

Model Standardized
Unstandardized | Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 30.679 .768 39.923
Cyberloafing -.275 .067 -.370 -4.084

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)

Sebagaimana yang ditampilkan pada Tabel 4, diperoleh nilai constant sebesar 30,679 yang berarti
bahwa pada saat variabel cyberloafing bernilai konstan, maka nilai kinerja pegawai adalah sebesar
30,679. Untuk hipotesis 1, nilai koefisien regresi yang diperoleh adalah -0,275 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Karena nilai signifikansi memenuhi syarat kebermaknaan
statistik, dapat disimpulkan bahwa hipotesis H1, yang menyatakan adanya pengaruh negatif
cyberloafing terhadap kinerja pegawai, diterima.

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis 2

. ) Kinerja Pegawai .
Jenis Kelamin Sig.
Rata-Rata = SD
Laki-laki 28.39 +2.06
0.001
Perempuan 26.92 £2.43

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 5, terdapat perbedaan dalam nilai rata-rata kinerja pegawai antara
kelompok responden laki-laki dan perempuan. Pegawai laki-laki memiliki nilai rata-rata kinerja sebesar
28,39, sedangkan pegawai perempuan memiliki nilai rata-rata kinerja yang lebih rendah, yaitu 26,92.
Perbedaan rata-rata ini mengindikasikan bahwa, secara umum, Kinerja pegawai laki-laki cenderung
lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai perempuan dalam sampel yang dianalisis.

Nilai signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan adanya perbedaan kinerja
antara kelompok laki-laki dan perempuan ini signifikan secara statistik. Ini menunjukkan adanya
perbedaan signifikan dalam kinerja pegawai berdasarkan jenis kelamin. Oleh karena itu, hipotesis kedua
(H2), yang menyatakan bahwa terdapat perbedaan kinerja antara pegawai laki-laki dan perempuan,
diterima. Kesimpulan ini penting untuk mempertimbangkan faktor gender dalam analisis kinerja
pegawai dan dapat mendorong penelitian lebih lanjut guna memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi perbedaan ini.

Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis 3

. Kinerja Pegawai .
Usia Sig.
Rata-Rata + SD
17-25 Tahun 29.22 +1.48
26-35 Tahun 27.86 £ 2.26
0.000
36-45 Tahun 26.46 +2.33
>45 Tahun 27.24 £ 2.45

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)
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Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 6, nilai rata-rata kinerja pegawai bervariasi berdasarkan kelompok
usia: 29,22 untuk usia 17-25 tahun, 27,86 untuk usia 26-35 tahun, 26,46 untuk usia 36-45 tahun, dan
27,24 untuk usia di atas 45 tahun. Dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05,
dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan kinerja pegawai di antara kelompok usia, sehingga
hipotesis ketiga (H3) diterima.

Data yang diperoleh menunjukkan adanya variasi signifikan dalam nilai rata-rata Kinerja pegawai
berdasarkan kelompok usia. Kelompok usia 17-25 tahun memiliki nilai rata-rata kinerja tertinggi
sebesar 29,22, diikuti oleh kelompok usia 26-35 tahun dengan nilai 27,86, kemudian kelompok usia 36-
45 tahun dengan nilai 26,46, dan kelompok usia di atas 45 tahun dengan nilai 27,24. Nilai signifikansi
sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, mengindikasikan bahwa perbedaan nilai rata-rata kinerja ini
secara statistik signifikan, sehingga perbedaan kinerja antar kelompok usia tidak terjadi secara
kebetulan. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3), yang menyatakan adanya perbedaan kinerja antar
kelompok usia, dapat diterima.
Tabel 7. Hasil Pengujian Hipotesis 4

i Kinerja Pegawai .
Status Pernikahan Sig.
Rata-Rata = SD
Menikah 27.15+2.39
enxa - 0.010
Belum Menikah 28.32 £2.16

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 7, nilai rata-rata kinerja pegawai untuk kelompok responden yang
sudah menikah adalah 27,15, sementara kelompok responden yang belum menikah memiliki nilai rata-
rata kinerja sebesar 28,32. Nilai signifikansi sebesar 0,010, yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan
bahwa perbedaan kinerja ini secara statistik signifikan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
terdapat perbedaan kinerja pegawai antara kelompok responden yang sudah menikah dan yang belum
menikah, sehingga hipotesis keempat (H4) diterima.

Data menunjukkan adanya perbedaan dalam nilai rata-rata kinerja pegawai antara responden yang sudah
menikah dan yang belum menikah. Pegawai yang belum menikah memiliki nilai rata-rata kinerja yang
lebih tinggi, yaitu 28,32, dibandingkan dengan pegawai yang sudah menikah, yang memiliki nilai rata-
rata kinerja sebesar 27,15. Perbedaan ini mengindikasikan bahwa status pernikahan mungkin
memengaruhi kinerja pegawai, dengan pegawai yang belum menikah cenderung menunjukkan kinerja
yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai yang sudah menikah.

Nilai signifikansi sebesar 0,010, yang lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa perbedaan kinerja
antara pegawai yang sudah menikah dan yang belum menikah adalah signifikan secara statistik. Ini
berarti bahwa perbedaan tersebut tidak terjadi secara kebetulan dan cukup kuat untuk mendukung
kesimpulan bahwa status pernikahan memengaruhi kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis
keempat (H4), yang menyatakan adanya perbedaan kinerja antara pegawai yang sudah menikah dan
yang belum menikah, diterima. Kesimpulan ini membuka peluang untuk penelitian lebih lanjut
mengenai bagaimana status pernikahan dapat memengaruhi aspek-aspek tertentu dalam kinerja, seperti
motivasi, beban tanggung jawab, atau tingkat keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan
pribadi.
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Tabel 8. Hasil Pengujian Hipotesis 5

L Kinerja Pegawai .
Pendidikan Sig.
'l Rata-Rata + SD 9
i 1 27.42 + 2.
Sarja_ma (S1) 53 0.245
Magister (S2) 27.96 +2.11

Sumber: Smart PLS. 3.3.5 (2023)

Sebagaimana yang ditampilkan pada Tabel 8, menunjukkan bahwa terdapat perbedaan kecil dalam nilai
rata-rata kinerja pegawai antara kelompok responden dengan pendidikan Sarjana (S1) dan Magister
(S2). Responden dengan pendidikan Magister (S2) memiliki nilai rata-rata kinerja yang sedikit lebih
tinggi, yaitu 27,96, dibandingkan dengan responden yang memiliki pendidikan Sarjana (S1), yang
memiliki nilai rata-rata sebesar 27,42. Meskipun ada perbedaan angka, selisih tersebut relatif kecil dan
tidak memberikan indikasi yang kuat bahwa tingkat pendidikan secara signifikan memengaruhi kinerja
pegawai.

Nilai signifikansi sebesar 0,245 yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa perbedaan dalam
kinerja antara kelompok dengan pendidikan S1 dan S2 tidak signifikan secara statistik. Dengan kata
lain, perbedaan ini bisa saja terjadi secara kebetulan dan tidak cukup kuat untuk mendukung kesimpulan
bahwa tingkat pendidikan (S1 atau S2) memengaruhi kinerja pegawai secara nyata. Dengan demikian,
hipotesis kelima (H5), yang menyatakan adanya perbedaan kinerja berdasarkan tingkat pendidikan,
ditolak. Ini menunjukkan bahwa faktor lain di luar tingkat pendidikan mungkin memiliki pengaruh yang
lebih besar terhadap kinerja pegawai, dan perlu dieksplorasi lebih lanjut dalam konteks penelitian dan
manajemen sumber daya manusia.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki sejauh mana perilaku cyberloafing mempengaruhi kinerja
pegawai. Selain itu, penelitian ini juga mengeksplorasi perbedaan kinerja pegawai berdasarkan jenis
kelamin, usia, status pernikahan, dan tingkat pendidikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa empat
dari lima hipotesis yang diuji berhasil diterima.

Dalam penelitian ini, hipotesis pertama (H1) menguji pengaruh cyberloafing terhadap kinerja pegawai
dan hasilnya menunjukkan bahwa cyberloafing berperan signifikan dalam menentukan Kinerja pegawai.
Temuan penelitian ini mengonfirmasi bahwa perilaku cyberloafing, Aktivitas seperti mengakses situs
yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, berbelanja online, chatting, dan menggunakan email pribadi
berdampak negatif pada kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan beberapa studi terdahulu yang
mengungkapkan bahwa cyberloafing berdampak negatif terhadap kinerja pegawai dimana kinerja
pegawai akan mengalami penurunan jika perilaku cyberloafing dilakukan oleh pegawai (Mercado et
al., 2017; Wu et al., 2018). Lebih lanjut, temuan studi ini mengindikasikan bahwa perilaku cyberloafing
seperti menggunakan fasilitas internet organisasi untuk mengunjungi situs yang tidak berkaitan dengan
pekerjaan, seperti berbelanja online, chatting online, dan mengirim serta menerima email pribadi, akan
mengakibatkan penurunan kinerja pegawai (Griffiths, 2010).

Hipotesis kedua (H2) mengkaji perbedaan kinerja antara pegawai laki-laki dan perempuan. Hasil

penelitian menunjukkan bahwa pegawai laki-laki memiliki nilai rata-rata kinerja yang lebih tinggi
dibandingkan dengan pegawai perempuan. Perbedaan ini menunjukkan adanya perbedaan dalam
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kinerja berdasarkan jenis kelamin, di mana pegawai laki-laki cenderung menunjukkan hasil yang lebih
baik. Temuan ini penting untuk diidentifikasi karena dapat menunjukkan adanya perbedaan dalam cara
laki-laki dan perempuan menghadapi dan menyelesaikan tugas pekerjaan, yang mungkin dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti perbedaan gaya kerja, motivasi, atau tanggung jawab yang berbeda.

Hipotesis ketiga (H3) mengeksplorasi perbedaan kinerja pegawai berdasarkan kelompok usia, dan
hasilnya menunjukkan bahwa kelompok pegawai berusia 17-25 tahun menunjukkan kinerja yang lebih
tinggi dibandingkan dengan kelompok usia lainnya. Nilai rata-rata kinerja yang lebih tinggi pada
kelompok usia muda ini mengindikasikan bahwa pegawai yang lebih muda mungkin memiliki energi
dan motivasi yang lebih besar, atau mungkin lebih terampil dalam menggunakan teknologi terbaru yang
relevan dengan pekerjaan mereka. Temuan ini juga dapat mencerminkan adaptasi yang lebih baik
terhadap lingkungan kerja yang dinamis dan teknologi informasi, yang sering kali lebih familiar bagi
generasi muda.

Untuk hipotesis keempat (H4), penelitian menunjukkan adanya perbedaan kinerja antara pegawai yang
sudah menikah dan yang belum menikah, dengan kelompok pegawai yang belum menikah
menunjukkan kinerja yang lebih tinggi. Nilai rata-rata kinerja yang lebih tinggi pada pegawai yang
belum menikah mungkin mencerminkan kurangnya tanggung jawab keluarga yang dapat mengganggu
fokus kerja. Pegawai yang belum menikah kemungkinan memiliki lebih banyak waktu dan energi yang
dapat dialokasikan untuk pekerjaan, sementara pegawai yang sudah menikah mungkin menghadapi
tantangan tambahan terkait dengan tanggung jawab keluarga yang memengaruhi kinerja mereka di
tempat kerja.

Hipotesis kelima (H5) menguji perbedaan kinerja antara pegawai dengan pendidikan Sarjana (S1) dan
Magister (S2), dan hasilnya menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan kinerja yang signifikan antara
kedua kelompok tersebut. Nilai rata-rata kinerja pegawai dengan pendidikan S1 dan S2 tidak
menunjukkan perbedaan yang substansial, mengindikasikan bahwa tingkat pendidikan mungkin tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dalam konteks ini. Hal ini menunjukkan bahwa faktor
lain, seperti pengalaman kerja atau keterampilan praktis, mungkin memiliki dampak yang lebih besar
pada kinerja pegawai. Kesimpulan ini dapat mendorong penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi
elemen-elemen lain yang mempengaruhi kinerja di luar kualifikasi akademis.

SIMPULAN
Berdasarkan temuan penelitian yang telah dijelaskan, dapat disimpulkan sebagai berikut:

Hasil analisis menunjukkan adanya pengaruh negatif yang signifikan dari cyberloafing terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa cyberloafing berdampak
negatif terhadap kinerja pegawai diterima. Artinya, semakin tinggi tingkat cyberloafing , semakin
rendah Kinerja pegawai.

Terdapat perbedaan dalam rata-rata kinerja pegawai antara kelompok responden laki-laki dan
perempuan. Perbedaan ini mengindikasikan bahwa, dalam sampel yang dianalisis, kinerja pegawai laki-
laki cenderung lebih baik dibandingkan dengan pegawai perempuan. Temuan ini mengisyaratkan
adanya perbedaan yang dapat dihubungkan dengan faktor gender dalam konteks kinerja pegawai.
Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) yang menyatakan adanya perbedaan kinerja berdasarkan jenis
kelamin diterima. Kesimpulan ini menekankan pentingnya mempertimbangkan aspek gender dalam
analisis kinerja pegawai dan membuka peluang untuk penelitian lebih lanjut guna mengidentifikasi
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faktor-faktor spesifik yang mungkin mempengaruhi perbedaan kinerja ini, seperti perbedaan dalam
tanggung jawab pekerjaan, lingkungan kerja, atau aspek psikologis lainnya.

Dari hasil analisis data, adanya variasi yang signifikan dalam rata-rata kinerja pegawai dari kelompok
usia. Usia 17-25 tahun menunjukkan nilai rata-rata kinerja tertinggi sebesar 29,22, diikuti oleh usia 26-
35 tahun dengan nilai 27,86, sedangkan usia 36-45 tahun memiliki nilai rata-rata kinerja yang lebih
rendah, yaitu 26,46. Usia di atas 45 tahun sedikit meningkat dengan nilai rata-rata kinerja sebesar 27,24.
Perbedaan ini menunjukkan adanya tren kinerja yang bervariasi di berbagai kelompok usia, di mana
kinerja cenderung menurun setelah usia 25 tahun dan sedikit meningkat kembali setelah usia 45 tahun.
Perbedaan rata-rata kinerja antara kelompok usia ini signifikan secara statistik. Artinya, perbedaan
kinerja antar kelompok usia mencerminkan adanya faktor-faktor spesifik yang memengaruhi kinerja
berdasarkan usia. Oleh karena itu, hipotesis ketiga (H3), bahwa terdapat perbedaan kinerja antar
kelompok usia, dapat diterima. Kesimpulan ini penting dalam konteks manajemen sumber daya
manusia, karena menunjukkan perlunya pendekatan yang berbeda dalam pengelolaan karyawan di
berbagai kelompok usia untuk mengoptimalkan kinerja mereka secara efektif.

Terdapat perbedaan signifikan dalam nilai rata-rata kinerja pegawai antara responden yang sudah
menikah dan yang belum menikah. Pegawai yang belum menikah memiliki nilai rata-rata kinerja yang
lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai yang sudah menikah. Temuan ini mengindikasikan bahwa
status pernikahan mungkin mempengaruhi kinerja pegawai, dengan pegawai yang belum menikah
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dibandingkan dengan pegawai yang sudah menikah.
Perbedaan kinerja antara kedua kelompok ini adalah signifikan secara statistik. Hal ini berarti perbedaan
yang ditemukan memberikan dukungan yang kuat untuk hipotesis keempat (H4), yang menyatakan
adanya perbedaan kinerja antara pegawai yang sudah menikah dan yang belum menikah. Kesimpulan
ini penting untuk dipertimbangkan dalam strategi manajemen sumber daya manusia, karena
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja berdasarkan status pernikahan dapat
membantu dalam merancang kebijakan dan dukungan yang lebih efektif bagi pegawai.

Analisis data menunjukkan adanya perbedaan kecil dalam nilai rata-rata Kinerja pegawai antara
kelompok dengan pendidikan Sarjana (S1) dan Magister (S2). Pegawai dengan pendidikan Magister
(S2) memiliki nilai rata-rata kinerja sedikit lebih tinggi, dibandingkan dengan pegawai berpendidikan
Sarjana (S1). Meskipun perbedaan ini ada, selisihnya relatif kecil dan tidak cukup signifikan untuk
menunjukkan bahwa tingkat pendidikan secara substansial mempengaruhi kinerja pegawai. Perbedaan
kinerja antara pegawai dengan pendidikan S1 dan S2 tidak signifikan secara statistik. Ini berarti bahwa
perbedaan kinerja tidak cukup kuat untuk mendukung kesimpulan bahwa tingkat pendidikan
mempengaruhi kinerja pegawai secara signifikan. Oleh karena itu, hipotesis kelima (H5) yang
menyatakan adanya perbedaan kinerja berdasarkan tingkat pendidikan ditolak. Kesimpulan ini
menunjukkan bahwa faktor lain selain tingkat pendidikan mungkin memiliki dampak yang lebih besar
terhadap Kinerja pegawai, dan perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi faktor-
faktor tersebut dalam konteks manajemen sumber daya manusia.

KETERBATASAN DAN SARAN
Berdasarkan temuan penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, ada beberapa saran berikut:

1. Pimpinan perguruan tinggi negeri maupun swasta perlu memperhatikan perilaku cyberloafing
yang dilakukan oleh pegawai tenaga kependidikan mengingat temuan penelitian ini
mengindikasikan bahwa perilaku cyberloafing akan berdampak buruk pada kinerja pegawai.
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2. Pimpinan perguruan tinggi negeri maupun swasta perlu untuk memperhatikan kinerja pegawai
khususnya pegawai perempuan mengingat temuan studi ini mengindikasikan bahwa pegawai
perempuan memiliki Kinerja yang relatif lebih rendah dibandingkan pegawai laki-laki. Pihak
pimpinan perlu mempertimbangkan aspek gender dalam analisis kinerja pegawai. Penelitian
selanjutnya dapat fokus pada identifikasi faktor-faktor spesifik yang mungkin mempengaruhi
perbedaan kinerja ini, seperti perbedaan dalam tanggung jawab pekerjaan, lingkungan kerja, atau
aspek psikologis lainnya.

3. Pimpinan perguruan tinggi negeri maupun swasta perlu untuk memperhatikan kinerja pegawai
dengan rentang usia 36-45 tahun mengingat temuan studi ini mengindikasikan bahwa pegawai
dengan rentang usia 36-45 tahun memiliki kinerja terendah dibandingkan dengan pegawai pada
rentang usia yang lain. Pihak pimpinan perlu pendekatan yang berbeda dalam pengelolaan pegawai
di berbagai kelompok usia untuk mengoptimalkan kinerja mereka secara efektif.

4. Pimpinan perguruan tinggi negeri maupun swasta perlu untuk memperhatikan kinerja pegawai
yang sudah menikah mengingat temuan studi ini mengindikasikan bahwa pegawai yang sudah
menikah menunjukkan Kinerja yang lebih rendah dibandingkan dengan pegawai yang belum
menikah. Penelitian lebih lanjut dapat mengembangkan telaah bagaimana status pernikahan dapat
memengaruhi aspek-aspek tertentu dalam Kinerja, seperti motivasi, beban tanggung jawab, atau
tingkat keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Kepada pihak pimpinan
organisasi, dapat mengembangkan strategi manajemen sumber daya manusia, dalam
mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kinerja berdasarkan status pernikahan dapat
membantu dalam merancang kebijakan dan dukungan yang lebih efektif bagi pegawai.

5. Mengingat penelitian ini hanya menginvestigasi pengaruh cyberloafing terhadap kinerja pegawai
secara terpisah, penelitian selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan melihat sejauh
mana perbedaan pengaruh cyberloafing terhadap kinerja pegawai berdasarkan pada karakteristik
responden seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, dan status pernikahan.
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