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ABSTRAK 

 

PENGARUH STRES KERJA DAN PERILAKU CYBERLOAFING  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

 

 

Oleh 

 

ALFINA DAMAYANTI 

 

 

Stres kerja dan perilaku cyberloafing pada karyawan merupakan hal yang penting 

untuk diperhatikan bagi perusahaan karena dapat memberikan dampak terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja 

dan perilaku cyberloafing terhadap kinerja karyawan PT. Inbio Tani Nusantara. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif yang berbentuk kausal 

asosiatif. Pada penelitian ini menggunakan data primer dari hasil kuesioner 

dengan skala likert. Jumlah sampel pada penelitian ini adalah 139 responden. 

Analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa penelitian ini tidak mendukung hipotesis pertama 

yang diajukan. Temuan penelitian ini adalah stres kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hipotesis kedua terdukung yaitu perilaku 

cyberloafing berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran 

penelitian ini adalah diharapkan pimpinan PT. Inbio Tani Nusantara dapat lebih 

bijaksana dalam memberikan beban pekerjaan terkait stres kerja terutama dalam 

hal pemberian tugas pada posisi yang berbeda di waktu yang bersamaan kepada 

karyawannya. Karyawan dapat mengurangi intensitas chatting secara online yang 

tidak ada kaitannya dengan pekerjaan dan meningkatkan kemampuannya dengan 

cara mengambil tugas yang menantang jika tugas tersebut tersedia agar kinerja 

karyawan terus meningkat. 

 

Kata Kunci: Stres Kerja, Cyberloafing, Kinerja  



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

EFFECT OF WORK STRESS AND CYBERLOAFING BEHAVIOR TO 

EMPLOYEE PERFORMANCE 

 

 

By 

 

ALFINA DAMAYANTI 

 

 

Work  stress and cyberloafing behavior on employees are important things to 

consider for companies because they can have an impact on employee 

performance. This study aims to determine the effect of work stress and 

cyberloafing behavior on the employee performance of PT. Inbio Tani Nusantara. 

The research method used is quantitative in the form of associative causation. In 

this study using primary data from the results of a questionnaire with a Likert 

scale. The number of samples in this study were 139 respondents. The data 

analysis used is multiple linear regression analysis. The results of the research 

show that this study does not support the first hypothesis proposed. The findings 

of this study is that work stress has a significant positive effect on employee 

performance. The second hypothesis is supported, namely cyberloafing behavior 

has a significant negative effect on employee performance. The suggestion of this 

research is that it is hoped that the leaders of PT. Inbio Tani Nusantara can be 

wiser in assigning workloads related to work stress, especially in terms of 

assigning tasks to their employees in different positions at the same time. 

Employees can reduce the intensity of chatting online that has nothing to do with 

work and improve their abilities by taking on challenging tasks if these tasks are 

available so that employee performance continues to increase. 

 

Keyword: Work Stress, Cyberloafing, Performance  
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MOTTO 

 

“ Karena sesungguhnya sesudah kesulitan, itu ada kemudahan”   

- Q.S Al Insyirah; 5 

 

“Tidak masalah jika kamu bergerak lambat, yang terpenting adalah kamu tidak 

berhenti untuk terus berusaha. Tidak masalah jika kamu merasa lelah, karena 

sesungguhnya Allah bersama kita”  
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BAB I PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia berperan aktif pada seluruh kegiatan di perusahaan, hal ini 

dikarenakan manusia menjadi perencana, penentu, serta pelaku terwujudnya 

tujuan yang dibangun organisasi. Sumber daya manusia yang efektif dan efisien 

harus dimiliki  oleh organisasi agar organisasi tersebut dapat terus  mengalami 

kemajuan dan akan berkembang pesat (Julvia, 2016). 

Tujuan suatu perusahaan tidak dapat tercapai tanpa adanya peran aktif dari para 

karyawannya. Untuk mencapai tujuan dari perusahaan, karyawan harus terus 

meningkatkan kinerja agar menghasilkan kinerja yang tinggi. Kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja yang dihasilkan suatu kelompok maupun perseorangan 

selama periode waktu tertentu (Wartono, 2017). Sedangkan menurut Koopmans, 

et al. (2014) kinerja karyawan merupakan kebiasaan atau perilaku yang 

berhubungan dengan tujuan yang dibangun oleh organisasi. 

Penting bagi perusahaan untuk melaksanakan evaluasi kinerja guna untuk 

mengetahui apakah sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan mampu 

menghasilkan suatu kinerja yang baik untuk perusahaan.  Beberapa faktor yang 

perlu ditinjau saat melakukan evaluasi kinerja mencakup kinerja tugas, kinerja 

kontekstual, dan perilaku kerja kontraproduktif, hal ini dijelaskan oleh Koopmans, 

et al (2014).  

Kinerja karyawan akan sangat berdampak pada keuntungan dan produktivitas bagi 

organisasi. Perusahaan pasti menginginkan penghematan, keuntungan serta 

efisiensi untuk mempertahankan perusahaanya. Tetapi untuk pencapaian tersebut 

perusahaan harus dapat mengoptimalkan kinerja karyawannya. Pada umumnya 

kinerja karyawan dapat dilihat dari pencapaian yang didapatkan perusahaan 
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seperti peningkatan rating atau laporan keuangannya. Jika perusahaan mengalami 

profit yang terus menerus naik, maka kinerja karyawan dinilai dapat memberikan 

kontribusi yang positif (Fatikhin et al., 2017). Kontribusi yang positif akan 

didapatkan dari karyawan yang memiliki kinerja baik. Kinerja yang baik yaitu 

kinerja yang kualitas dan kuantitas yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

standar kerja yang telah ditetapkan oleh instansi. Dengan terus adanya 

perkembangan kinerja karyawan yang tinggi, maka produktivitas yang dihasilkan 

oleh instansi akan terus mengalami peningkatan (Fatikhin et al., 2017). 

Peningkatan produktivitas inilah yang diharapkan oleh semua instansi guna 

mencapai tujuan setiap instansi. 

Aspek yang  dapat mempengaruhi kinerja para pegawai sangat beragam, misalnya 

stres kerja, deskripsi pekerjaan, lingkungan kerja,  budaya organisasi, 

penyimpangan di tempat kerja, self control dan masih banyak lagi (Handayani, 

2020).  Karyawan perlu bekerja keras untuk mencapai kinerja yang memuaskan, 

namun untuk mencapainya karyawan sering mendapatkan tuntutan kerja yang 

tinggi dari perusahaan. Menurut Rahayu (2017) dalam penelitiannya mengatakan 

adanya tuntutan dan beban pekerjaan yang berat serta banyak yang diberikan oleh 

atasan kepada karyawan dapat menyebabkan stres kerja, terlebih jika pekerjaan 

yang lama belum terselesaikan tetapi sudah dapat pekerjaan yang baru.  

Stres kerja menurut Wu, et al (2018) didefinisikan sebagai respons individu 

terhadap ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan sumber daya yang 

tersedia untuk mereka tangani. Stres kerja yang dialami karyawan sekarang 

menjadi salah satu kondisi penting yang harus dipertimbangkan dan dikelola oleh 

organisasi terlebih hal ini berkaitan langsung dengan kinerja karyawan. Sejalan 

dengan beberapa penelitian terdahulu yaitu Jossy et al (2018), Wartono (2017), 

Rahayu (2017) Massie, R. N., & Areros, (2018) yang menyebutkan hasil dari 

penelitiannya stres kerja yang dirasakan para karyawan memiliki pengaruh 

langsung terhadap kinerja karyawannya. Jika karyawan terus mengalami stres 

kerja akan menyebabkan kinerja karyawan menurun dan hal tersebut dapat 

merugikan perusahaan. Stres kerja dapat terjadi karena kondisi emosional, 
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kelelahan fisik, dan mental yang disebabkan oleh adanya keterlibatan dalam 

waktu yang lama dengan situasi yang menuntut secara emosional (Ceman, 2018).   

Stres kerja juga dapat terjadi karena respon yang dimiliki oleh karyawan ketika 

dihadapkan dengan tuntutan dan tekanan kerja yang tidak sesuai dengan 

pengetahuan, bakat, serta menantang kemampuan mereka untuk mengatasinya 

(Pandey, 2020). Peneliti terdahulu Julvia (2016) menyatakan karyawan yang terus 

mengalami stres kerja dalam tingkatan maksimal atau berlebihan perlu 

diselesaikan dengan baik, karena karyawan yang terus mengalami stres kerja 

dalam tingkat maksimal atau melebihi batas akan merasa tidak nyaman dalam 

melakukan pekerjaan serta cenderung mengalami frustasi serta emosional.  Hal 

tersebut dapat memicu adanya kegagalan pada perusahaan karena dapat 

mengganggu karyawan satu sama lain dalam mengerjakan pekerjaannya. Namun 

stres kerja ternyata tidak selalu menjadi aspek yang buruk, stres kerja pun dapat 

menjadi aspek yang baik dimana dengan adanya stres kerja bisa menjadi motivasi 

seorang karyawan untuk bekerja dan bertindak lebih dari batas kemampuannya 

agar tampil unggul (Robbins & Judge, 2017). Le Fevre et al., (2003) 

menginterpretasikan bahwa stres yang tidak melebihi tingkat maksimal dapat 

berdampak secara positif (eustress) terhadap kesehatan dan kinerja. Sebaliknya, 

stres akan memberikan dampak yang negatif (distress) terhadap kinerja dan 

kesehatan apabila stres yang dialami berlebihan atau melebihi batas maksimal 

terhadap kinerja dan kesehatan. 

Wu et al (2018) berpendapat bahwa faktor penyebab stres kerja terbagi menjadi 6 

dimensi, terkait job itself mengacu pada stres kerja yang disebabkan oleh faktor-

faktor seperti beban kerja yang berat, waktu yang singkat, tanggung jawab yang 

berlebihan, dan kondisi yang tidak aman. Role management mengacu pada stres 

kerja yang dihasilkan oleh ketidakpastian tanggung jawab pekerjaan mereka atau 

konflik karena persyaratan pekerjaan yang berbeda. Interpersonal relationship 

mengacu pada stres kerja akibat hubungan kerja yang tidak harmonis dengan 

rekan kerja atau pemimpin, atau tidak cukup dukungan dan pemahaman dari 

pemimpin. Career development mengacu pada stres kerja yang disebabkan oleh 

stabilitas pekerjaan yang buruk. Organization style mengacu pada stres kerja yang 
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disebabkan oleh beberapa hak yang tidak dijamin atau sistem yang tidak masuk 

akal. Family work conflict mengacu pada stres kerja akibat kurangnya komunikasi 

dengan keluarga karena pekerjaan jangka panjang atau beban pendapatan rendah. 

Karyawan yang mudah mengalami stres kerja juga cenderung akan memiliki 

kontrol diri yang rendah. Menurut Ardilasari (2012) dalam penelitiannya 

mengatakan karyawan yang mampu untuk melakukan kontrol diri cenderung akan 

mampu untuk mengendalikan fikiran serta tindakan yang akan mereka ambil 

kedepannya. Sebaliknya. karyawan yang tidak mampu mengkontrol diri karena 

merasa mudah stres akan menyebabkan karyawan  tidak mampu mengendalikan 

dorongan dalam setiap tindakan yang akan diambil yang berakibat langsung 

terhadap kinerja karyawan tersebut. Mereka akan mudah tergoda untuk 

melakukan penyimpangan ditempat kerja yang tidak memiliki hubungan langsung 

terhadap pekerjaan atau yang dikenal dengan istilah cyberloafing. 

Cyberloafing atau bisa disebut juga dengan cyberslacking diartikan sebagai suatu 

perilaku atau tindakan yang menyimpang yang dilakukan di tempat kerja dengan 

menggunakan status karyawannya untuk membuka internet serta mengecek email 

diwaktu kerja yang tidak ada kaitannya terhadap pekerjaan mereka (Lim, 2002). 

Penggunaan internet saat ini menjadi salah satu aspek yang tidak memungkinkan 

untuk dipisahkan dari pekerjaan dan kehidupan para karyawan. Beberapa 

perusahaan bahkan memfasilitasi akses internet untuk mempermudah pekerjaan 

karyawan. Kehadiran fasilitas internet dan komputer saat ini sangat membantu 

para karyawan menyelesaikan semua tugas dengan mudah, cepat dan efisien, 

meningkatkan kreativitas pegawai berbasis teknologi terkini, serta menghemat 

waktu dan biaya (Prasetya, 2020). Namun keberadaan fasilitas internet bagi 

karyawan seringkali disalahgunakan untuk mengakses internet diluar pekerjaan. 

Dengan adanya fasilitas yang disediakan perusahaan untuk memudahkan 

pekerjaan dengan penggunaan internet dapat mengakibatkan karyawan cenderung 

tidak menggunakannya dengan bijak (Blanchard & Henle, 2008). 

Seiring berjalannya waktu, kemajuan teknologi terus berkembang sesuai dengan 

kebutuhan pasar, setiap orang membutuhkan teknologi dan persyaratan 

keterampilan tenaga kerja yang lebih efisien dan efektif dalam memproduksi 
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barang dan jasa, dengan demikian perusahaan telah mengembangkan sejumlah 

teknologi berbasis internet untuk menerapkan system komputerisasi (Ardilasari, 

2012). Evolusi Internet telah mengubah cara karyawan bekerja baik dalam 

tingkatan lokal maupun global. Internet memudahkan karyawan untuk 

memperoleh segala informasi, memudahkan dalam berinteraksi, melakukan 

promosi, serta merekrut karyawan. Hal ini juga sering digunakan oleh perusahaan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan dan banyak perusahaan yang 

menggunakannya (Lim, 2002).  

Menghabiskan jam kerja dengan menggunakan internet yang tidak berhubungan 

dengan pekerjaan menjadi perhatian utama bagi perusahaan. Perilaku cyberloafing 

biasanya terjadi karena karyawan yang memiliki tekanan kerja berat serta tidak 

bisa mengontrol diri untuk mengakses internet. Browsing dan email yang 

dilakukan di tempat kerja selama jam kerja merupakan penggunaan waktu yang 

tidak produktif dan membuat karyawan tidak dapat menyelesaikan tuntutan 

pekerjaan mereka sehingga kinerja mereka pun akan menurun (Lim & Chen, 

2012).  

Meningkatnya penggunaan internet di kalangan karyawan di berbagai perusahaan 

di wilayah Indonesia, tentu akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik itu 

positif maupun negatif. Menurut Ozler dan Polat (2012) mengakses internet diuar 

kepentingan kerja berfungsi sebagai hiburan untuk menghilangkan rasa lelah yang 

dialami oleh karyawan, Hal tersebut tentu harus diimbangi dengan kontrol diri 

yang tinggi agar karyawan dapat membatasi kapan waktu untuk melakukan 

perilaku cyberloafing sehingga tidak akan mengganggu pekerjaan utamanya. 

Blanchard dan Henle (2008) berpendapat mengenai dampak yang dapat 

ditimbulkan dari perilaku cyberloafing dibagi menjadi indikator minor dan 

serious. Minor cyberloafing  yaitu perilaku cyberloafing yang masih umum 

dilakukan oleh para karyawan serta secara normatif dinilai dapat ditoleransi, 

sedangkan serious cyberloafing mengacu pada perilaku cyberloafing yang lebih 

jarang terjadi dan umumnya dikaitkan dengan penggunaan internet yang 

berpotensi menghasilkan permasalahan legal. Perilaku cyberloafing juga sering 
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dilakukan karyawan karena adanya work stresor, seperti role ambiguity, role 

conflict dan role overload (Blanchard & Henle, 2008). 

Hasil riset yang dilakukan oleh Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet Indonesia 

(APJII) tahun 2022 memberitahukan bahwa pertumbuhan penggunaan internet di 

Indonesia kian mengalami peningkatan yang signifikan, terutama dibandingkan 

dari output riset APJII tentang hal yang sama yang dilakukan pada tahun 2018-

2020. Dalam penelitiannya tentang profil penggunaan internet di Indonesia pada 

tahun 2018, APJII mendapatkan hasil riset penetrasi penggunaan internet di 

Indonesia sebesar 64,80%. Sementara informasi lapangan pada tahun 2019-2020 

memberikan hasil penetrasi penggunaan internet pada Indonesia sebesar 73,70%. 

Sedangkan pada tahun 2021-2022 menandakan penetrasi penggunaan internet 

pada Indonesia mengalami peningkatan menjadi 77,02%. Data lainnya 

menunjukkan tingkatan usia yang paling tinggi dalam mengakses internet yaitu 

sebanyak 25,68% pengguna internet pada Indonesia berusia 19-34 tahun dan 

sebesar 27,68% adalah usia di kalangan 35-54 tahun. Selain itu secara umum 

pengguna internet pada Indonesia ialah pegawai/karyawan dengan menunjukkan 

hasil 86,90%. Sedangkan untuk jenis konten yg paling seringkali di akses yaitu 

membuka media sosial yang ditunjukan dengan hasil riset sebesar 89,15% dan 

chatting online sebesar 73,86% (APJI, 2022). 

Penelitian ini akan dilaksanakan di PT. Inbio Tani Nusantara yang berada di Jl. 

Raya Arah  Menggala Km.77, Kec. Terbanggi Besar Kabupaten Lampung 

Tengah. PT. Inbio Tani Nusantara merupakan business unit dari PT. Great Giant 

Pineapple dan merupakan perusahaan yang mendistribusikan pupuk LOB serta 

Compost. Pupuk LOB ialah Liquid Organic Biofertilizer atau pupuk hayati cair 

yang diproduksi dari departmen LOB Production. Perusahaan ini sangat 

memperdulikan sustainable farming dimana didalamnya juga terdapat 

pengelolaan kompos dari hasil limbah nanas yang dihasilkan oleh PT. Great Giant 

Pineapple untuk dijual ke induk perusahaan maupun penjualan secara luas baik 

business to consumen, business to governance maupun business to business.  

PT. Inbio Tani Nusantara menganggap karyawan sebagai aset, karena kinerja 

karyawan adalah hal penting yang mendukung pencapaian target perusahaan baik 
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target dalam produk unggul yang dihasilkan maupun target dalam melakukan 

pemasaran dan penjualan.  Sebagai suatu perusahaan yang berskala besar, PT. 

Inbio Tani Nusantara dihadapkan dengan beberapa  kompleksitas masalah yang  

diduga disebabkan oleh kualitas dari sumber daya manusianya sehingga menjadi 

tuntutan manajemen untuk terus memperbaiki kinerja karyawan. Pengelolaan 

kinerja karyawan yang dilakukan PT. Inbio Tani Nusantara bertujuan untuk dapat 

meningkatkan kemampuan karyawan dalam bekerja dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Berdasarkan data dari Tabel 1 menunjukkan bahwa dari 155 orang 

karyawan terdapat 88 orang (56,7%) yang memiliki kinerja dalam kategori tinggi, 

sedangkan selebihnya sebanyak 39 orang (25,2%) dalam kategori sedang dan 

sebanyak 28 orang (18,1%) dalam kategori rendah. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa kinerja karyawan PT. Inbio Tani Nusantara yang tergolong rendah masih 

sekitar 18,1 %.  

Tabel 1. Penilaian Kinerja Karyawan PT. Inbio Tani Nusantara 2021 

No Kategori Jumlah Persentase 

1 High (Tinggi)  88 56,7%  

2 Medium (Sedang) 39 25,2% 

3 Low (Rendah) 28 18,1% 

Total  155 100%  

Sumber: HRD PT. Inbio Tani Nusantara  

Tingginya waktu kerja dan juga beban kerja dari adanya target penjualan pada tiap 

karyawan, tingginya target untuk menciptakan produk unggul bersaing, lalu 

adanya tuntutan pekerjaan menyebabkan permasalahan stres kerja ini kerap terjadi 

pada karyawan PT. Inbio Tani Nusantara. Hasil wawancara peneliti dengan 

beberapa karyawan di tiap department  mengatakan bahwa tinggi nya target yang 

tidak tercapai, serta adanya tugas yang diberikan pada posisi yang berbeda 

mengakibatkan karyawan sesekali mengalami stres kerja. Peneliti juga melakukan 

wawancara dengan HRD PT.Inbio Tani Nusantara, dan mengatakan bahwa jam 

kerja serta jumlah hari kerja yang ditetapkan oleh perusahaan membuat karyawan 

merasakan tekanan yang cukup tinggi dikarenakan hari libur hanya di hari 

minggu. 



 
8 

 

 
 

Fenomena perilaku cyberloafing juga kerap terjadi pada beberapa karyawan PT. 

Inbio Tani Nusantara yang bekerja menggunakan perangkat elektronik di 

perusahaan, hal ini dikarenakan keseluruhan pengelolaan administrasi maupun 

laporan hasil penjualan ke atasan telah menggunakan sistem komputerisasi yang 

terkoneksi dengan internet serta karyawan sering menghabiskan waktunya untuk 

mengakses internet sebagai hiburannya. Berdasarkan pengamatan langsung serta 

prasurvey seperti wawancara kepada karyawan yang dilakukan oleh peneliti, 

beberapa karyawan di PT. Inbio Tani Nusantara terkhusus yang bekerja di kantor 

dengan menggunakan perangkat elektronik dan akses internet perusahaan 

terkadang melakukan tindakan cyberloafing seperti mengirim email atau whatsapp 

yang tidak berkaitan dengan pekerjaan di jam kerja, mengakses sosial media, 

menonton youtube, dsb. 

Uraian  latar belakang membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan objek penelitiannya adalah karyawan pada PT. Inbio Tani Nusantara 

dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan Perilaku Cyberloafing terhadap 

Kinerja Karyawan” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini berdasarkan latar belakang masalah yang 

diuraikan adalah: 

1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah perilaku cyberloafing berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini berdasarkan rumusan masalah yang ada adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan 

2. Untuk mengetahui pengaruh perilaku cyberloafing terhadap kinerja karyawan 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan bukti empiris bagaimana pengaruh 

stres kerja dan perilaku cyberloafing terhadap kinerja pegawai dan dapat dijadikan 
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sebagai referensi oleh peneliti selanjutnya yang membahas variable yang 

bersangkutan.  

 

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Bagi Perusahaan 

Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa dijadikan acuan oleh orang-orang 

yang berkepentingan dalam mengelola pegawainya terkait stres kerja dan 

perilaku cyberloafing.  

2. Bagi Akademik 

Hasil Penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan kepustakaan terutama 

sebagai bahan referensi untuk penelitian selanjutnya 



 
 

  

 

 

 

 

 

 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PIKIR, DAN HIPOTESIS 

 

 

 

2.1 Stres Kerja  

Stres merupakan respons adaptif terhadap situasi yang dianggap menantang atau 

mengancam kesejahteraan seseorang. Stres kerja merupakan respon seseorang 

melalui situasi baru atau tidak bersahabat di lingkungan kerja (Hassan, 2017). 

Stres kerja juga didefinisikan sebagai suatu kondisi di mana karyawan diperlukan 

untuk memenuhi tugas yang melebihi batas kemampuannya dan juga sumber daya 

yang diperlukan untuk melakukan tugas sangat terbatas yang mengakibatkan 

penghargaan yang didapatkan karyawan tidak sebanding dari permintaan untuk 

memenuhi tugasnya (Pandey, 2020). Stres kerja menurut Wu, et al (2018) 

didefinisikan sebagai respons individu terhadap ketidakseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dengan sumber daya yang tersedia untuk mereka tangani. 

Stres kerja tidak selalu menjadi aspek yang buruk, stres kerja pun dapat menjadi 

aspek yang baik dimana adanya stres kerja akibat motivasi seorang karyawan 

untuk bekerja dan bertindak lebih dari batas kemampuannya agar tampil unggul 

(Robbins & Judge, 2017). Namun banyak karyawan dengan adanya stres berakhir 

dengan penurunan kinerja karyawan secara keseluruhan, tingkat kesalahan yang 

tinggi dan kualitas kerja yang buruk, karena masalah kesehatan seperti 

kecemasan, ketidakseimbangan kehidupan kerja, depresi, dan jenis penyakit lain 

seperti sering sakit kepala, obesitas dan serangan jantung. 

Ada dua macam stresor menurut Moorhead & Griffin (2010), yaitu stresor yang 

berhubungan dengan pekerjaan (stresor organisasional) dan stresor yang tidak 

berhubungan dengan pekerjaan (non work stresor). 

a. Stresor organisasional  

1) Ketidakjelasan peran (role ambiguity)  
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Dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik, para karyawan 

memerlukan keterangan tertentu yang menyangkut dengan tugasnya. 

Ketidakjelasan peran secara nyata berkaitan dengan rendahnya 

konsentrasi kerja yang berakibat perasaan ancaman dari pekerjaan 

terhadap mental dan fisik. 

2) Konflik peran (role conflict)  

Terjadi antara lain dikarenakan individu dikacaukan tentang 

pekerjaan yang bertentangan dengan atasan, tentang pekerjaan yang 

harus diselesaikannya, seperti rekan kerja yang tidak cocok, 

berakibat ketegangan yang tinggi.  

3) Beban peran yang terlalu berat (role overload)  

Ketidakmampuan karyawan menyelesaikan tugasnya dikarenakan 

standart hasil yang terlalu tinggi hal ini bisa menyebabkan rendahnya 

percaya diri lalu banyaknya tugas dengan penyediaan waktu yang 

tidak cukup untuk menyelesaikan tugas tersebut. 

4) Perkembangan karir  

Karyawan mengejar suatu posisi tertentu dalam organisasi, yang 

menyebabkan karyawan tersebut tidak memikirkan keadaan fisik dan 

psikologisnya yang pada akhirnya menyebabkan menurunnya 

konsentrasi kerja.  

5) Kebijaksanaan karir  

Kebijaksanaan yang tidak sesuai dengan apa yang diharapkan oleh 

karyawan, menyebabkan frustasi yang tinggi dan berkurangnya 

konsentrasi kerja.  

6) Hubungan antar karyawan  

Karakteristik dari hubungan yang dihadapi karyawan dalam satu 

organisasi yang menyebabkan berkurangnya komunikasi antar 

karyawan sehingga tidak adanya konsentrasi kerja.  

b. Non work stresor  

Non work stresor yaitu stres yang tidak berhubungan dengan perusahaan 

namun mampu menyebabkan stres pada karyawan (mampu mempengaruhi 

pelaksanaan tugasnya). Yang digolongkan dalam non work stresor 
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diantaranya yaitu pernikahan, perceraian, kematian anggota keluarga, 

permasalahan keluarga dan kesulitan keuangan. 

Uraian definisi stres kerja di atas, membuat kesimpulan bahwa stres kerja ialah 

suatu kondisi yang terjadi berakibat pada emosi, proses berfikir dan juga keadaan 

seseorang yang disebabkan oleh adanya ketidakseimbangan antara pekerjaan yang 

diberikan dengan batas kemampuannya. 

Penyebab dan gejala stres 

Moorhead dan Griffin (2010) menyatakan penyebab-penyebab stres yang 

berhubungan dengan pekerjaan dapat dikelompokkan ke dalam 4 kategori, yaitu:  

a) Tuntutan tugas, terkait dengan tugas itu sendiri. Sejumlah pekerjaan secara 

alami lebih cenderung menimbulkan stres dibanding pekerjaan lain. 

Keharusan membuat keputusan secara cepat, keharusan membuat keputusan 

tanpa informasi yang lengkap, dan keharusan membuat keputusan dengan 

yang relatif serius dengan sejumlah situasi yang bisa menimbulkan stres.  

b) Tuntutan fisik adalah penyebab stres yang terkait dengan lingkungan kerja. 

Bekerja di luar kantor dalam suhu yang sangat dingin atau panas, atau bahkan 

di dalam kantor yang tidak ber-AC, bisa menimbulkan stres. Desain kantor 

yang buruk yang membuat pegawai kurang memiliki privasi atau 

menghambat interaksi sosial juga bisa menimbulkan stres, begitu juga cahaya 

yang buruk dan ruang kerja yang sempit. Yang lebih berbahaya ancaman 

aktual terhadap kesehatan.  

c) Tuntutan peran juga bisa menimbulkan stres. Peran adalah sekelompok 

perilaku yang diharapkan dari suatu jabatan dalam kelompok atau organisasi. 

Stres bisa ditimbulkan baik oleh ketidakjelasan peran atau konflik peran yang 

mungkin dialami individu dalam kelompok.  

d) Tuntutan interpersonal adalah penyebab stres yang terkait dengan hubungan 

antar pribadi dalam organisasi. Sebagai contoh, tekanan kelompok 

menyangkut restriksi output dan kepatuhan terhadap norma bisa 

menimbulkan stres. Gaya kepemimpinan juga bisa menyebabkan Stres.  
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Ada dua jenis penyebab stres kerja, yakni stres on the job dan stres off the job 

(Handoko, 2016).  

a. Stresor on the job, meliputi : beban kerja berlebihan, tekanan waktu, kualitas 

supervisi yang buruk, iklim politis yang tidak aman, umpan balik mengenai 

pelaksanaan kerja yang tidak memadai, wewenang yang tidak mencukupi 

untuk melaksanakan tanggung jawab, ketidakjelasan peran, rasa frustasi, 

konflik antar pribadi ataupun kelompok, perbedaan antara nilai-nilai yang 

dianut perusahaan dan karyawan, dan segala bentuk perubahan.  

b. Stresor off the job, meliputi : kekurangan finansial, masalah yang 

berhubungan dengan anak, masalah fisik, masalah perkawinan, dan 

perubahan-perubahan yang terjadi ditempat tinggal. 

Teori gejala stres kerja dikemukakan oleh Robbins (2006) yaitu antara lain 

pertama gejala fisik yang merupakan perubahan metabolisme tubuh, 

meningkatnya laju detak jantung dan pernapasan, tekanan darah tinggi, sakit 

kepala, dan berpotensi mengalami serangan jantung, kedua gejala psikologis 

berupa ketidakpuasan kerja yang dirasakan pegawai, misalnya merasa tertekan, 

ketegangan, kecemasan, cepat marah, bosan, konsentrasi berkurang, 

ketidakpuasan dalam bekerja sehingga menunda pekerjaannya dan ketiga gejala 

perilaku digambarkan sebagai perubahan produktivitas, perubahan pola makan, 

gelisah, peningkatan penggunaan alkohol dan rokok, melakukan sabotase dalam 

pekerjaan, tingkat absensi yang tinggi, performansi kerja menurun, dan gangguan 

tidur. 

Indikator Stres kerja 

Penelitian Ceman (2018) menyebutkan indikator stres kerja dibagi menjadi 4 

yaitu konflik peran, beban kerja, pengembangan karir, hubungan dalam 

pekerjaan. 

a) Konflik Peran  

Konflik peran antar sesama karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

antaranya:  
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1. Pertentangan antara tugas-tugas yang harus ia lakukan dan antara tanggung 

jawab yang ia miliki.  

2. Tugas-tugas yang harus ia lakukan yang menurut pandangannya bukan 

merupakan bagian dari pekerjaanya.  

3. Tuntutan-tuntutan yang bertentangan dari atasan, rekan, bawahannya, atau 

orang lain dinilai penting bagi dirinya.  

4. Pertentangan dengan nilai-nilai dan keyakinan pribadinya sewaktu 

melakukan tugas pekerjaanya.  

b) Beban Kerja 

Faktor-faktor yang dapat menimbulkan beban kerja diantaranya:  

1. Ketidakjelasan dari saran-saran atau tujuan-tujuan kerja.  

2. Kesamaran tentang tanggung jawab.  

3. Ketidakjelasan tentang prosedur kerja.  

4. Kesamaran tentang apa yang diharapkan oleh orang lain.  

c) Pengembangan karir  

Unsur-unsur penting pengembangan karir meliputi:  

1. Peluang untuk menggunakan keterampilan jabatan sepenuhya. 

2. Peluang mengembangkan keterampilan yang baru. 

3. Penyuluhan karir memudahkan keputusan-keputusan yang menyangkut 

karir. 

d) Hubungan dalam pekerjaan  

Hubungan kerja yang tidak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya 

kepercayaan yang rendah dalam pemecahan masalah. Ketidakpercayaan 

secara positif berhubungan dengan ketaksaan peran yang tinggi, yang 

mengarah ke komunikasi antar pribadi yang tidak sesuai antar pekerja dan 

ketegangan psikologikal dalam bentuk kepuasan pekerjaan yang rendah, 

penurunan dari kondisi kesehatan, dan rasa di ancam oleh atasan dan rekan-

rekan kerjanya. 

Faktor lain di tempat kerja yang menyebabkan stres kerja ada enam kategori, job 

itself, role management, interpersonal relationship, organization style, career 

development, dan family work conflict (Wu et al., 2018). 
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a. Job itself: pekerjaan berulang yang membosankan, kelebihan atau 

kekurangan beban kerja yang berkelanjutan, jadwal kerja yang tidak 

fleksibel, risiko signifikan terhadap kesehatan dan keamanan. 

b. Role management: gaya otoriter dari manajemen, kurangnya informasi 

organisasi, tidak berfungsinya program bantuan karyawan, peran yang 

buruk dalam menetapkan aturan perilaku, kebijakan berorientasi karyawan 

yang buruk, prioritas yang saling bertentangan, tidak ada peran dalam 

pengambilan keputusan, ketidakjelasan peran kerja. 

c. Interpersonal relationship: masalah dengan atasan, konflik dengan rekan 

kerja, rekan kerja yang tidak kooperatif, sosial atau fisik isolasi, pelecehan 

dan intimidasi, terlalu kritis terhadap orang lain, konflik dengan tujuan 

organisasi, harga diri rendah. 

d. Organization style: lingkungan kerja yang tidak nyaman, organisasi tidak 

menghargai kinerja karyawannya, pimpinan tidak membantu memecahkan 

masalah pekerjaan. 

e. Career development: ketidakpastian karir, frustrasi atas ambisi karir, 

kurangnya penghargaan, kurangnya pengakuan, restrukturisasi peran, 

kesempatan terbatas. 

f. Family work conflict: tanggungan beban keuangan yang berat dalam 

keluarga, masalah dukungan pekerjaan dari keluarga. 

Indikator yang digunakan penulis berkaitan dengan variabel stres kerja pada 

penelitian ini adalah indikator stres kerja yang dikemukakan oleh Wu, et al  

(2018) yaitu job itself, role management, interpersonal relationship, organization 

style, career development, dan family work conflict. 

 

2.2 Cyberloafing   

Teknologi dalam beberapa tahun terakhir telah berkembang dengan pesat. 

Organisasi bergerak menuju kearah digitalisasi sehingga meningkatkan 

penggunaan internet di tempat kerja mereka. Cyberloafing  adalah terminologi 

yang dapat digambarkan sebagai tindakan karyawan yang menggunakan internet 

untuk kegiatan yang tidak berhubungan dengan pekerjaan atau penggunaan 

pribadi selama jam kerja mereka sambil berpura-pura melakukan pekerjaan resmi 
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yang disebut juga sebagai goldbricking (Sao et al., 2020). Cyberloafing  

merupakan kegiatan mengakses surat elektronik maupun internet instansi di luar 

pekerjaan pada saat jam kerja (Blanchard & Henle, 2008). Sedangkan menurut 

Askew (2013) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa cyberloafing terjadi 

apabila pegawai non-telecommuniting menggunakan jenis komputer (misalnya 

desktop, ponsel, tabelt) ditempat kerja yang tidak ada hubungannya dengan 

pekerjaan. 

Para peneliti terdahulu umumnya mengonseptualisasikan cyberloafing sebagai 

bentuk penyimpangan produksi di tempat kerja (misalnya Lim 2002), hal ini 

karena aktivitas cyber (browsing dan email) yang dilakukan di tempat kerja 

selama waktu kerja merupakan penggunaan waktu yang tidak produktif dan 

mengurangi karyawan untuk menyelesaikan tuntutan pekerjaan mereka. Studi 

sebelumnya secara konsisten menunjukkan bahwa cyberloafing lazim dan 

merupakan penyebab keprihatinan abadi bagi banyak perusahaan (Lim & Chen, 

2012). Banyak sebutan yang digunakan peneliti untuk menyebut fenomena ini 

sebagai cyberslacking, cyberslouching, junk computing, cyberloafing dan non-

work related computing (Ozler, D. E., & Polat, 2012). 

Tindakan dari beberapa perilaku cyberloafing  ini dapat dianggap tidak berbahaya, 

terutama jika durasi penggunaannya terbatas, misalnya mengirim dan menerima 

email pribadi. Jenis cyberloafing  lainnya, dianggap lebih menjadi masalah karena 

lebih memakan waktu yang lama dengan demikian mengurangi produktivitas, 

misalnya membuka social media, belanja online, dan perilaku yang tidak pantas di 

tempat kerja atau karena mereka mengekspos hal buruk mengenai organisasi 

(Blanchard & Henle, 2008). 

Faktor-Faktor Perilaku Cyberloafing  

Menurut Ozler & Polat (2012) terdapat tiga faktor munculnya perilaku 

cyberloafing:  

1. Faktor individual  

Faktor dalam diri individu tersebut antara lain persepsi serta sikap, sifat 

pribadi yang meliputi loneliness, isolation, self control, harga diri dan 



 
17 

 

 
 

locus of control, kebiasaan dan adiksi internet, faktor demografis, 

keinginan untuk terlibat, norma sosial dan kode etik personal.  

2. Faktor organisasi  

Faktor organisasi juga dapat menentukan kecenderungan karyawan untuk 

melakukan cyberloafing yaitu pembatasan penggunaan internet, hasil yang 

diharapkan, dukungan manajerial, pandangan rekan kerja tentang norma 

cyberloafing, sikap kerja pegawai dan karakteristik pekerjaan yang 

pegawai lakukan. 

3. Faktor situasional  

Perilaku menyimpang ini terjadi ketika karyawan memiliki akses terhadap 

internet di tempat kerja sehingga hal ini sangat dipengaruhi oleh faktor 

situasional yang memengaruhi perilaku ini. Salah satu faktor situasional 

adalah kedekatan jarak (seperti jarak ruangan karyawan) dengan atasan.  

 

Dampak Perilaku Cyberloafing  

Blanchard & Henle (2008) menyatakan perilaku cyberloafing di tempat kerja 

memberikan dampak, yakni:  

1. Mengurangi produktivitas dapat membuat pegawai menggunakan metode 

lain dalam melalaikan tugas dengan teknologi modern tanpa harus terlihat 

keluar masuk ruangan, dan terlihat aktif sepanjang jam kerja di depan 

komputer.  

2. Degradasi kinerja sistem komputer dan jaringan internet instansi yang 

berlebihan dapat menyebabkan kelebihan sumber daya komputasi dan 

efek selanjutnya adalah menurunkan bandwidth atau kecepatan akses 

internet.  

3. Cyberloafer berpotensi untuk memunculkan masalah kriminal hukum 

lainnya seperti pelecehan, misalnya seperti pesan seorang pegawai yang 

mengandung seks atau rasis, pelanggaran hak cipta, seperti pegawai 

menggunakan seorang pekerja yang memberitakan kebohongan tentang 

seorang atasan di chat room, dan melalaikan pekerjaan (Blanchard & 

Henle, 2008).  
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Kurangnya kontrol diri dapat memainkan faktor dalam perilaku menyimpang 

karyawan yang merasa tidak berdaya di lingkungan kerja mereka, dan lebih 

mungkin untuk mereka terlibat dalam bentuk interaktsi cyberloafing.  

Indikator Cyberloafing   

Indikator cyberloafing terdiri atas dua kategori, yaitu minor dan serious: 

1. Minor cyberloafing  

Minor cyberloafing, yaitu perilaku pegawai yang menggunakan fasilitas internet 

kantor yang tidak berhubungan langsung pada pekerjaan. Baik itu mengirim 

maupun menerima surat elektronik, mengakses halaman olahraga, memperbarui 

media sosial (seperti facebook, twitter, instagram, dsb), menjual maupun 

membeli online, serta mengunjungi situs berita seputar dunia artis.   

2. Serious Cyberloafing   

Serious cyberloafing yaitu perilaku pegawai yang menggunakan fasilitas internet 

kantor yang tergolong serius karena menjurus pada pelanggaran norma dan 

berkapasitas ilegal dan dapat merusak sistem organisasi. (Blanchard & Henle, 

2008). 

Peneliti akan menggunakan indikator kedua tipe perilaku cyberloafing dari 

Blanchard dan Henle (2008), baik minor cyberloafing maupun serious 

cyberloafing. 

2.3 Kinerja 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Menurut Wartono 

(2017) kinerja merupakan hasil kerja ataupun pencapaian kerja pegawai dalam 

satu periode, sedangkan Koopmans, et al. (2014) mendefinisikan kinerja kerja 

individu sebagai kebiasaan atau tindakan yang berhubungan dengan tujuan yang 

dibangun organisasi. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu, 

baik dalam bentuk kualitas maupun dalam bentuk kuantitas, yang sesuai dengan 

tujuan dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi (Mangkunegara, dalam 

Prasetya, 2020). Berdasarkan beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan 

bahwa kinerja ialah ukuran keberhasilan instansi yang melibatkan sumber daya 

manusia untuk mencapai tujuan instansi dalam satu periode. 
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Terdapat dua variabel yang dapat mempengaruhi kinerja menurut Tiffin & Mc 

Cormik (1974), yaitu:  

a. Variabel individu, meliputi : sikap, karakteristik, sifat-sifat fisik, minat dan 

motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan, serta faktor 

individu lainnya.  

b. Variabel Organisasi  

1) Faktor fisik dan pekerjaan, terdiri dari: metode pekerja, kondisi dan desain 

perlekapan kerja, penataan ruang dan lingkungan fisik (penyinaran, 

temperature, dan fentilasi).  

2) Faktor sosial dan organisasi, meliputi: peraturan-peraturan organisasi, sifat 

organisasi, jenis latihan, dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 

Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja adalah proses dengan mana kinerja individu diukur dan 

dievaluasi. The Advisory, Conciliation and Arbitration Service menyatakan 

penilaian kinerja secara reguler mencatat pengukuran kinerja pekerja, potensi dan 

kebutuhan pengembangan. Penilaian adalah suatu kesempatan untuk melihat 

secara menyeluruh kandungan pekerjaan, beban dan volume, melihat kembali apa 

yang dicapai selama periode laporan dan menyepakati sasaran selanjutnya 

(Armstrong, dalam Wibowo, G,. & Setiawan, 2014). Penilaian kinerja tidak lebih 

dari sebuah kartu laporan yang diberikan oleh atasan kepada bawahan, suatu 

keputusan tentang kecukupan atau kekurangan profesional (William, dalam 

Wibowo, G,. & Setiawan, 2014) 

 

Dimensi-dimensi yang dipergunakan dalam melakukan penilaian kinerja 

karyawan menurut Gomes (2003) adalah sebagai berikut: 

a. Quantity of work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu 

yang ditentukan. 

b. Quality of work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 

kesesuaian dan kesiapannya. 

c. Job knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 

keterampilan yang dimiliki. 
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d. Creativeness, keaslian gagasan dan tindakan yang dimunculkan untuk 

menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 

e. Cooperation, kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain. 

f. Dependability, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 

penyelesaian kerja. 

g. Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 

memperbesar tanggung jawabnya. 

h. Personal qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah 

tamahan dan integritas pribadi. 

 

Kesimpulan dari beberapa ahli di atas menunjukkan bahwa penilaian kinerja lebih 

diarahkan pada penilaian individual pekerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses penilaian tentang seberapa baik pekerja 

telah melaksanakan tugasnya selama periode tertentu. 

 

Tujuan Penilaian Kinerja 

Tujuan diadakannya penilaian kinerja bagi para karyawan dapat kita bagi menjadi 

dua, yaitu:  

a. Tujuan evaluasi, seorang manajer menilai kinerja dari masalalu seseorang 

karyawan dengan menggunakan rating deskriptif untuk menilai kinerja dan 

dengan data tersebut berguna dalam keputusan-keputusan promosi, demosi, 

terminasi, dan konpensasi.  

b. Tujuan pengembangan, seorang manajer mencoba untuk meningkatkan 

kinerja seseorang karyawan dimasa yang akan datang.  

 

Kriteria Ukuran Kinerja 

Ukuran kinerja merupakan alat ukur yang harus bersifat objektif sehingga 

diperlukan adanya kriteria yang sama. Dengan kriteria yang sama diharapkan 

memberikan basil yang dapat diperbandingkan secara objektif dan adil. Kriteria 

suatu ukuran kinerja menurut Wibowo, G,. & Setiawan, (2014) adalah: 

a. Dikaitkan dengan tujuan strategis dan mengukur apa yang secara 

organisasional penting dan mendorong kinerja bisnis. 
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b. Relevan dengan sasaran dan akuntabilitas tim dan individu yang 

berkepentingan. 

c. Memfokuskan pada output yang terukur dan penyelesaian tugas dan 

bagaimana orang bertindak dan bagaimana tingkah laku mereka. 

d. Mengindikasi data yang akan tersedia sebagai dasar pengukuran. 

e. Dapat diverifikasi, dengan mengusahakan informasi yang akan 

dikonfirmasi tingkat seberapa jauh harapan dapat dipenuhi. 

f. Menjadi setepat mungkin dalam hubungan dengan maksud pengukuran dan 

ketersediaan data. 

g. Mengusahakan dasar untuk umpan balik dan tindakan. 

h. Bersifat komprehensif, mencakup semua aspek kinerja sehingga keluarga 

ukuran tersedia. 

 

Indikator Kinerja  

Indikator kinerja menurut Robbins (2006) yaitu:  

1. Kualitas, yaitu kualitas kerja yang harus dicapai pegawai.  

2. Kuantitas, yaitu jumlah kerja yang dilakukan pegawai.  

3. Ketepatan waktu, yaitu kehadiran tepat waktu yang merupakan hal yang 

sangat penting bagi pegawai.  

4. Efektivitas, yaitu suatu ukuran pencapian target yang telah di capai 

pergawai.  

5. Kerja Sama, yaitu kerja sama antar karyawan sangat penting bagi kesediaan 

pegawai. 

Koopmans et al. (2014)  menyatakan faktor yang perlu dipertimbangkan dalam 

penilaian kinerja meliputi : 

1. Kinerja tugas, mengacu pada kemampuan seorang karyawan melakukan 

tugas-tugas pekerjaan yang utama, yaitu mencakup kualitas kerja, 

perencanaan dan pengorganisasian tugas, berorientasi pada hasil, 

membuat skala prioritas, dan bekerja secara efisien. 

2. Kinerja kontekstual, mengacu pada perilaku karyawan yang mendukung 

organisasi, sosial, dan lingkungan psikologis di mana tugas-tugas 

pekerjaan sentral dilakukan, misalnya bertanggung jawab terhadap 
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pekerjaan, kreatif, memiliki inisiatif, senang mengambil pekerjaan yang 

menantang, berkomunikasi secara efektif, mampu bekerja sama, dan mau 

menerima dan belajar dari orang lain. 

3. Perilaku kerja kontraproduktif, mengacu pada pada perilaku yang 

berbahaya bagi kelangsungan organisasi, misalnya melakukan hal-hal 

yang merugikan organisasi, melakukan hal-hal yang merugikan rekan 

kerja dan atasan, dan sengaja membuat kesalahan. 

Penelitian ini akan mengunakan indikator kinerja menurut Koopmans et al. 

(2014) yang meliputi kinerja tugas, kinerja kontekstual, dan perilaku kerja 

kontraproduktif. 

 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Kerangka penelitian yang sudah disusun berdasarkan jurnal-jurnal acuan akan di 

jelaskan sebagaimana gambar berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pikir 

 

Kerangka Penelitian Keterangan :  

Variabel Independent : Stres kerja dan Perilaku cyberloafing  

Variabel Dependent  : Kinerja Karyawan 

: Garis panah ini merupakan garis pengaruh variabel X1 

dan X2 terhadap Y  

Stres kerja (X1) 

1. Job itself 

2. Role management 

3. Interpersonal relationship 

4. Organization style 

5. Career development 

6.  Family work conflict 

(Wu et al. 2018) 

Perilaku cyberloafing (X2)  

1. Minor cyberloafing 

2. Serious cyberloafing 

(Blanchard & Henle, 2008) 

 

Kinerja (Y) 

1. Kinerja Tugas 

2. Kinerja 

Kontekstual 

3. Perilaku kerja 

kontraproduktif 

(Koopmans et al., 2014) 
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2.5 Penelitian Terdahulu 

Penelitian-penelitian terdahulu yang relevan pada penelitian dapat dilihat pada 

Tabel 2 berikut: 

Tabel 2. Penelitian Terdahulu 

No Judul Penulis/Tahun Hasil 

1 Impact of Job 

Stress on Employee 

Performance 

(Hassan, 2017) Stres kerja (role ambiguity, time 

pressure) berpengaruh negatif 

signifikan terhadap kinerja 

pegawai 

2 Impact of job 

Stress on Employee 

Performance: A 

Study of Software 

Professionals in 

Kerala 

(Jossy & 

Kumar, 2018) 

Hasil penelitian menyatakan 

semua sumber stres kerja  

memiliki pengaruh yang 

signifikan negatif pada kinerja 

pekerjaan para profesional 

perangkat lunak di Kerala 

3 Pengaruh Stres 

Kerja dan Konflik 

Kerja terhadap 

Kinerja karyawan 

(PT. HIKARI) 

(Christine Julvia 

2016) 

Hasil analisis mengenai 

pengaruh stres kerja dengan 

kinerja karyawan hasilnya 

adalah signifikan berpengaruh 

negatif, yang artinya bila tingkat 

stres dikurangi maka kinerja 

akan meningkat. 

4. The IT way of 

loafing on the job: 

cyberloafing, 

neutralizing and 

organizational 

justice  

(Lim, 2002) Hasil penelitian ini menyatakan 

bahwa cyberloafing berpengaruh 

negatif terhadap organizational 

justice. 

5 The Impact of 

Cyberloafing  on 

Employees’ Job 

Performance 

(Syed, 2020) Cyberloafing  dan media sosial 

mempengaruhi pekerjaan 

karyawan. Cyberloafing  dapat 

memiliki dampak positif dan 

negatif pada karyawan. 

 

6 Pengaruh 

Cyberloafing 

terhadap Kinerja 

Pegawai dengan 

Self Control 

sebagai variabel 

moderating 

(Prasetya, 2020) Cyberloafing berpengaruh 

negatif terhadap kinerja pegawai 

dan self  control memoderasi 

pengaruh cyberloafing terhadap 

kinerja. 
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Tabel 2 menunjukkan beberapa hasil penelitian sejenis dan mirip dengan 

penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat ini. Perbedaan mendasar dari 

penelitian-penelitian sebelumnya adalah pada subjek dan objek penelitian, dimana 

fokus penelitian ini adalah pengaruh stres kerja dan perilaku cyberloafing 

terhadap kinerja karyawan PT Inbio Tani Nusantara. 

 

2.6 Hipotesis 

Pengaruh Antara Stres Kerja dan Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian terdahulu dari Wartono (2017) menunjukkan stres kerja memiliki 

hubungan dengan arah positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda 

dari penelitian Lumbanraja (2015), hasil penelitiannya mengatakan stres yang 

dialami oleh para karyawan pada Dinas PU Kota Medan berpengaruh secara 

negatif signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitupun dengan penelitian Hassan 

(2017) yang menunjukkan bahwa stres kerja (role ambiguity, time pressure) 

berpengaruh negatif signifikan pada kinerja. Penelitian Rahayu  (2017) hasilnya 

stres individu berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Lalu penelitian yang dilakukan oleh Jossy & Kumar (2018) hasil penelitiannya 

menyatakan semua sumber stres kerja  memiliki pengaruh yang signifikan negatif 

pada kinerja pekerjaan para professional. Berdasarkan beberapa penelitian 

tersebut penulis menyusun hipotesis sebagai berikut:  

H1: Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Antara Perilaku Cyberloafing  dan Kinerja Karyawan 

Penelitian yang di lakukan oleh Blanchard and Henle (2008) mengatakan bahwa 

karyawan yang memiliki perilaku cyberloafing  serius dapat dikatakan telah 

melanggar norma dan dapat merugikan perusahaan. Dalam penelitian yang 

dilalukan oleh Lim (2012), Perilaku cyberloafing  di khawatirkan dapat 

mempengaruhi kegiatan dan juga produktifitas suatu perusahaan. penelitian 

Prasetya (2020) yang menyebutkan hasil penelitiannya cyberloafing berpengaruh 

secara negatif terhadap kinerja para pegawai BUMN. Adapun dalam penelitian 

Askew (2013) menjelaskan perilaku cyberloafing adalah hal negatif karena 
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termasuk dalam pelanggaran norma dan dapat merugikan intansi. Dari beberapa 

pemaparan di atas di susunlah hipotesis, yaitu:  

H2: Perilaku cyberloafing berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.



 

  

 

 

 

 

 

 

BAB III METODE PENELITIAN 

 

 

 

Metode penelitian merupakan suatu teknik atau cara mencari, memperoleh, 

mengumpulkan data secara sistematis untuk dianalisis dalam sebuah penelitian, 

sehingga akan didapat suatu kebenaran atas data yang diperoleh dan hasilnya 

dapat dipertanggung jawabkan. 

3.1 Desain Penelitian  

Desain penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini tergolong jenis penelitian 

kuantitatif yang berbentuk kausal asosiatif karena dalam penelitian ini mempunyai 

tujuan untuk mengetahui hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi 

dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Penelitian ini melihat 

pengaruh dari 2 variabel bebas (mempengaruhi) terhadap 1 variabel terikat 

(dipengaruhi), dan data yang akan diolah adalah data dalam bentuk numerik 

(Sugiyono, 2016). Variabel yang akan diuji pada penelitian ini ialah stres kerja 

dan perilaku cyberloafing sebagai variabel bebas, dan kinerja sebagai variabel 

terikat. 

Dengan adanya penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang berfungsi untuk 

menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala. Metode penelitian 

menggunakan metode survei, informasi dikumpulkan dengan cara membagikan 

kuisioner kepada responden.  

 

3.2 Lokasi dan Objek Penelitian 

3.2.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Inbio Tani Nusantara yang terletak di Terbanggi 

Besar, Lampung Tengah yang merupakan perusahaan business unit dari PT. Great 

Giant Pineapple. 
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3.2.2 Objek Penelitian 

Penelitian ini menganalisa tentang pengaruh stres kerja dan perilaku cyberloafing 

terhadap kinerja karyawan PT. Inbio Tani Nusantara. Objek dari penelitian ini 

adalah karyawan PT. Inbio Tani Nusantara. 

 

3.3 Populasi Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. Inbio Tani Nusantara yang 

terletak di Terbanggi Besar, Lampung Tengah dengan jumlah 155 orang yang 

dapat terakses dengan jaringan internet serta perangkat elektronik. Rincian 

departement akan dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 3. Jumlah karyawan PT.Inbio Tani Nusantara 

Departement Jumlah 

Commercial 9 orang 

LOB Production 66 orang 

Compost Production 80 orang 

Total 155 orang 

 

Pada perusahaan PT. Inbio Tani Nusantara, juga terdapat karyawan tidak tetap 

terbagi menjadi: 

Tabel 4. Jumlah karyawan tidak tetap PT. Inbio Tani Nusantara 

Keterangan Jumlah 

Outsourcing 45 Orang 

Harian Lepas 15 orang 

PKWT 39 orang 

Total 99 orang 

 

Penelitian ini tergolong kedalam jenis penelitian populasi, maka jumlah responden 

dari penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Inbio Tani Nusantara yang 

berjumlah 155 orang. 
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3.4 Jenis Data dan Sumber Data 

3.4.1 Jenis data  

1. Data kuantitatif  

Sugiyono (2016) menjelaskan data kuantitatif adalah data-data yang didapat 

yang dinyatakan dalam bentuk angka-angka serta dapat dihitung dalam satuan 

hitung yang diperoleh langsung. Data kuantitatif pada penelitian ini adalah 

sampel, responden, skor-skor dan hasil tabulasi dari kuesioner.  

2. Data kualitatif 

Sugiyono (2016) menjelaskan data kualitatif adalah data yang berupa 

penjelasan-penjelasan dan tidak berbentuk angka serta tidak dapat diukur 

dalam satuan hitung dan bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari 

sumbernya mungkin sangat beragam. Data kualitatif pada penelitian ini 

adalah hasil dari pernyataan responden melalui wawancara. 

 

3.4.2 Sumber data 

Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Data Primer 

Cara yang digunakan dalam memperoleh data primer yaitu dengan cara 

menyebarkan kuesioner yang diberikan langsung kepada responden yakni 

karyawan PT. Inbio Tani Nusantara yang berkaitan dengan permasalahan 

penelitian. Jenis data yang digunakan sebagai dasar pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini adalah data kuantitatif dan data primer yang diperoleh dari 

karyawan PT. Inbio Tani Nusantara sebagai responden dengan instrumen 

utama berupa kuesioner. 

2. Data Sekunder 

Data yang dikumpulkan oleh penulis dari dokumen-dokumen yang ada di 

instansi tersebut. Data ini berupa gambaran umum perusahaan, seperti sejarah 

singkat perusahaan, jumlah karyawan pada PT. Inbio Tani Nusantara. Selain 

itu data berupa  informasi yang didapatkan oleh peneliti dari sumber yang telah 

ada seperti literatur dan studi kepustakaan terkait dengan topik penelitian. 
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3.5 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelas dari masing-masing 

variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator yang 

membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel 5. Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1. Stres kerja 

(X1) 

Stres kerja didefinisikan 

sebagai respons individu 

terhadap ketidakseimbangan 

antara tuntutan pekerjaan 

dengan sumber daya yang 

tersedia untuk mereka tangani. 

(Wu et al., 2018) 

 

1.  Job itself Likert 

2. Role management 

3. Interpersonal 

relationship 

4. Organization style 

5. Career 

development 

6. Family work 

conflict 

(Wu et al., 2018) 

2. Perilaku 

cyberloafing 

(X2) 

Perilaku cyberloafing 

merupakan segala bentuk 

perilaku karyawan yang 

menggunakan akses internet 

perusahaan untuk tujuan 

pribadi disaat jam kerja. 

(Blanchard & Henle, 2008) 

 

1.Minor 

cyberloafing 

2. Serious 

cyberloafing 

(Blanchard & 

Henle, 2008) 

Likert 

 

3. Kinerja (Y) kinerja karyawan merupakan 

kebiasaan atau perilaku yang 

berhubungan dengan tujuan 

yang dibangun oleh organisasi 

(Koopmans et al., 2014) 

1.Kinerja tugas Likert 

2.Kinerja 

kontekstual 

3.Perilaku kerja 

kontraproduktif 

(Koopmans et al., 

2014) 

 

3.6 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran merupakan acuan yang digunakan untuk menentukan panjang 

serta pendeknya interval yang ada didalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut 

akan menghasilkan data kuantitatif (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini, skala 

pengukuran yang digunakan adalah skala interval, dengan skala ini responden 

diminta untuk memberikan tanggapan terhadap setiap pertanyaan dengan memilih 
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satu dari lima jawaban yang tersedia berdasarkan perasaan mereka. Selanjutnya 

untuk pertanyaan yang telah dibuat ditentukan skornya.  

Pemberian skor pada pernyataan positif dengan skala dimulai dari angka 1 sampai 

dengan 5 dengan perincian sebagai berikut:  

1. Sangat Setuju (SS) diberi nilai = 5 

2. Setuju (S) diberi nilai = 4 

3. Netral (N) diberi nilai = 3 

4. Tidak Setuju (TS) diberi nilai = 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi nilai = 1  

Untuk pernyataan negatif dilakukan reverse poin menjadi 1 sangat setuju, 2 

setuju, 3 netral, 4 tidak Setuju, 5 sangat tidak setuju. 

3.7 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan kegiatan yang sangat penting dari penelitian 

ini. Untuk mengumpilkan data dari objek penelitian ini, peneliti menggunakan 

metode-metode sebagai berikut: 

1. Kuesioner 

Kuesioner merupakan suatu teknik pengumpulan data dengan memberikan 

atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan 

memberikan respon atas daftar pertanyaan.  

2. Wawancara  

Wawancara merupakan teknik pengumpulan data melalui proses tanya 

jawab lisan yang berlangsung secara satu arah dan beratatap muka secara 

langsung antara peneliti dengan responden.  

3.8 Uji Instrumen Penelitian 

3.8.1 Uji Validitas 

Uji validitas berguna sebagai alat untuk mengukur apakah valid atau tidak valid-

nya kuesioner yang disusun. Kuesioner akan dinyatakan valid jika pernyataan dari 

item kuesioner dapat menyingkap suatu variabel yang akan diukur dari pernyataan 

pada kuesioner yang disusun (Ghozali, 2018). 
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Keputusan pengujian item didasarkan sebagai berikut: 

- Jika rhitung lebih besar dari rtabel, maka instrumen atau item-item 

pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). 

- Jika rhitung lebih kecil dari rtabel, maka instrumen atau item-item 

pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan 

tidak valid). 

Tabel 6 menunjukkan hasil uji validitas pada variabel stres kerja (X1) dengan 

menunjukkan seluruh item pernyataan. Hasil pengamatan yang didapatkan yaitu 

nilai r hitung lebih besar dari r tabel dengan jumlah sampel (n)=139 adalah 0,167. 

Dengan demikian seluruh item pernyataan mengenai stres kerja dinyatakan valid. 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Kuesioner Stres Kerja (X1) 

Pernyataan rhitung rtabel Kondisi Keterangan 

Bulir 1 0,560 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 2 0,390 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 3 0,443 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 4 0,463 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 5 0,382 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 6 0,493 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 7 0,544 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 8 0,482 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 9 0,498 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 10 0,549 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 11 0,575 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 12 0,595 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 13 0,622 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 14 0,644 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 15 0,643 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 16 0,586 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 17 0,593 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 18 0,661 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 19 0,588 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 20 0,583 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 21 0,399 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 22 0,408 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 23 0,450 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Sumber: Data diolah tahun 2022 
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Tabel 7 menunjukkan hasil uji validitas variabel cyberloafing (X2) dengan 

menunjukkan seluruh item pernyataan. Hasil pengamatan yang didapatkan yaitu 

nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,167). Dengan demikian seluruh item 

pernyataan mengenai cyberloafing dinyatakan valid sesuai dengan pernyataan jika 

rhitung lebih besar dari rtabel, maka instrumen atau item-item pertanyaan berkorelasi 

signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid). 

Tabel 7. Hasil Uji Validitas Kuesioner Cyberloafing (X2) 

Pernyataan rhitung rtabel Kondisi Keterangan 

Bulir 1 0,629 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 2 0,559 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 3 0,599 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 4 0,573 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 5 0,599 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 6 0,462 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 7 0,551 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 8 0,506 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 9 0,499 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 10 0,521 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 11 0,526 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 12 0,647 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 13 0,631 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 14 0,589 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 15 0,470 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 16 0,513 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 17 0,470 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 18 0,404 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Sumber: Data diolah tahun 2022 

Tabel 8 menunjukkan hasil uji validitas variabel kinerja (Y) dengan menunjukkan 

seluruh item pernyataan. Hasil pengamatan yang didapatkan yaitu nilai r hitung 

lebih besar dari r tabel (0,167). Dengan sesuai dengan pernyataan jika rhitung lebih 

besar dari rtabel, maka instrumen atau item-item pertanyaan berkorelasi signifikan 

terhadap skor total atau dinyatakan valid. 
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Tabel 8. Hasil Uji Validitas Kuesioner Kinerja (Y) 

Pernyataan rhitung rtabel Kondisi Keterangan 

Bulir 1 0,590 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 2 0,532 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 3 0,521 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 4 0,393 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 5 0,332 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 6 0,459 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 7 0,370 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 8 0,493 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 9 0,528 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 10 0,502 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 11 0,511 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 12 0,444 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 13 0,480 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 14 0,409 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 15 0,351 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 16 0,416 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 17 0,456 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Bulir 18 0,511 0,167 r hitung > r tabel Valid 

Sumber: Data diolah tahun 2022 

 3.8.2 Uji Reliabilitas 

Tujuan dari pengujian ini untuk melihat bagaimana hasil pengukuran akan tetap 

konsisten didapatkan apabila digunakan untuk melakukan pengukuran sebanyak 

dua kali atau bahkan lebih terhadap permasalahan serupa dengan tetap memakai 

alat pengukur yang sama (Sugiyono, 2016). Penelitian ini melakukan pengujian 

reliabilitas menggunakan bantuan program IBM SPSS 25.0. Menurut  

Ghozali (2018) instrumen penelitian dipastikan reliabel apabila menghasilkan 

nilai alpha chronbach > 0,60.dan nilai alpha chronbach lebih besar dari pada 

chronbach’s alpha if item deleted. Jika nilainya lebih kecil dari 0,60 maka 

kuesioner penelitian ini tidak reliabel. 

Tabel 9 menunjukkan hasil uji reliabilitas diperoleh nilai alpha chronbach seluruh 

variabel bebas dan variabel terikat dan memiliki nilai > 0,60. Berdasarkan hasil uji 

reliabilitas, semua nilai alpha chronbach > 0,60 artinya semua variabel dalam 

penelitian ini reliabel sehingga semua butir pernyataan dapat dipercaya dan dapat 



 
34 

 

 
 

digunakan untuk penelitian selanjutnya. Hasil tersebut menunjukkan variabel stres 

kerja (X1), cyberloafing (X2) dan kinerja (Y) dinyatakan reliabel. 

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 

Koefisien 

Chronbach 

Alpha 

Koefisien r Keterangan 

Stres Kerja 0,882 0,60 Reliabel 

Cyberloafing 0,858 0,60 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,778 0,60 Reliabel 
 
Sumber: Data diolah tahun 2022 

3.8.3 Uji Normalitas 

Tujuan dari uji normalitas adalah menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik 

memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.  

Cara yang digunakan untuk menguji normalitas data dalam penelitian ini 

menggunakan 2 cara, yaitu uji statistik dan analisis grafik. Uji statistik dalam 

penelitian ini menggunakan uji Kolmogrov Simirnov. Uji Kolmogrov Simirnov 

dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05. Pengujian ini dapat dilakukan dengan 

melihat probabilitas dan Kolmogrov Simirnov. Jika probabilitas Z statistic > 0,05 

maka data terdistribusi secara normal, sebaliknya jika probabilitas Z statistic < 

0,05 maka data tidak terdistribusi secara normal.  Salah satu cara lainnya yang 

digunakan untuk melihat normalitas residual dalam penelitian ini adalah dengan 

melihat grafik normal probability plot. Cara lain untuk memeriksa normalitas 

residual dalam penelitian ini ialah dengan melihat grafik normal probability plot. 

Plot probabilitas berguna untuk melakukan perbandingan distribusi kumulatif data 

nyata dengan distribusi kumulatif  normal. Jika data terdistribusi disekitar 

diagonal maka model regresi tersebut memenuhi syarat asumsi normalitas.  

Dilihat dari Tabel 10 nilai signifikasi uji normalitas Kolmogorov-Smirnov sebesar 

0,200 maka variabel yang diteliti >0,05 yang berarti seluruh variabel penelitian 

terdistribusi normal. 
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Tabel 10. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 139 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 4,92762905 

Most Extreme Differences Absolute ,063 

Positive ,063 

Negative -,041 

Test Statistic ,063 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d

 
a. Test distribution is Normal. 

 b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data diolah tahun 2022 

Gambar 2 menunjukkan bahwa distribusi data menyebar di sekitar garis diagonal 

dan penyebaran titik-titik data bergelombang mengikuti garis diagonal. Dengan 

demikian, maka model regresi memenuhi persyaratan normalitas. 

Gambar 2. Uji Normalitas 

 
Sumber: Data diolah tahun 2022 
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3.9 Metode Analisis Data 

3.9.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

Metode analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda dengan 

bantuan software IBM SPSS 25.0. Metode analisis regresi linear berganda 

digunakan untuk mengetahui pengaruh antara dua varabel bebas yaitu stres kerja 

(X1) dan perilaku cyberloafing  (X2) dan variabel terikat (y) yaitu kinerja. 

Persamaan umum regresi linier sederhana antara lain: 

Y= a+bX1+bX2 

Dimana :  

Y = Kinerja  

X1 = Stres kerja 

X2 = Perilaku cyberloafing  

b = Koefisien regresi mengukur besarnya pengaruh x terhadap y  

a  = Konstanta  

3.10 Uji Hipotesis 

3.10.1 Uji R² (Koefisien Determinasi)  

Koefisien determinasi (R²) pada intinya dimaksudkan untuk mengetahui seberapa 

jauh kemampuan model independen dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai R² 

yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi 

variabel terikat amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 

bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel terikat. Secara umum koefisien determinasi untuk data silang 

relatif rendah karena adanya variasi yang besar antara masing-masing 

pengamatan, sedangkan untuk data runtun waktu biasanya mempunyai nilai 

koefisien determinasi yang tinggi (Ghozali, 2018). 

3.10.2 Uji T (Parsial)  

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel bebas 

mempunyai pengaruh yang nyata atau tidak terhadap variabel terikat. Selanjutnya 

untuk mengetahui signifikan konstanta dari setiap variabel independen terhadap 
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variabel terikat, maka dilakukan uji t, yang sebagaimana yang dikemungkakan 

oleh Sugiyono (2016) dengan rumus sebagai berikut:  

a. Apabila nilai t hitung > t tabel pada taraf signifikan 5% maka Ho di tolak dan 

H1 diterima. Artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara tingkat stres kerja 

terhadap kinerja karyawan ataupun perilaku cyberloafing  terhadap kinerja 

karyawan. 

b. Apabila nilai t hitung < t tabel pada taraf signifikan 5% maka H1 ditolak dan 

Ho diterima. Artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara stres kerja 

terhadap kinerja karayawan ataupun perilaku cyberloafing  terhadap kinerja 

karyawan.  



 

  

 
 

 

 

 

 

BAB V SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Simpulan 

Hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh stres 

kerja dan perilaku cyberloafing terhadap kinerja karyawan di PT. Inbio Tani 

Nusantara, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Stres Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan di 

PT.Inbio Tani Nusantara. Sehingga setiap kali stres kerja  dapat teratasi 

maka kinerja karyawan akan meningkat. Hal ini menunjukkan dari analisis 

yang diperoleh pada penelitian ini tidak mendukung hipotesis pertama 

dikarenakan stres kerja tidak selalu menjadi aspek yang buruk namun stres 

kerja pun dapat menjadi aspek yang baik dimana adanya stres kerja 

muncul akibat motivasi seorang karyawan untuk bekerja dan bertindak 

lebih dari batas kemampuannya agar tampil unggul. 

2. Cyberloafing berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT.Inbio Tani Nusantara. Sehingga setiap kali cyberloafing 

meningkat maka kinerja karyawan akan menurun. Hal ini menunjukkan 

dari analisis yang diperoleh pada penelitian ini mendukung hipotesis 

kedua. 

 

5.2 Saran 

Saran yang dapat peneliti berikan setelah melakukan penelitian dan menarik 

kesimpulan mengenai pengaruh stres kerja dan perilaku cyberloafing terhadap 

kinerja karyawan di PT. Inbio Tani Nusantara adalah sebagai berikut: 

1. Pimpinan PT. Inbio Tani Nusantara perlu memperhatikan serta menjaga 

stabilitas stres kerja yang dialami oleh karyawan dengan lebih bijaksana 
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dalam memberikan beban kerja terkait pemberian tugas pada posisi yang 

berbeda di waktu yang bersamaan kepada karyawannya. 

2. Karyawan dapat mengurangi perilaku cyberloafing yang ada dengan cara 

mengurangi intensitas chatting secara online yang tidak ada kaitannya 

dengan pekerjaan karena perilaku tersebut merupakan penyimpangan di 

tempat kerja. Cyberloafing dapat berpengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawannya sehingga diharapkan pimpinan PT. Inbio Tani Nusantara 

perlu sesekali memberikan pengawasan terhadap karyawan disaat jam 

kerja. 

3. Pimpinan PT. Inbio Tani Nusantara diharapkan dapat menjaga stres kerja 

dan perilaku cyberloafing pada karyawan sehingga dapat menunjang 

kinerja karyawan yang lebih baik kedepannya, terutama bagi karyawan 

untuk meningkatkan kemampuannya dengan cara mengambil tugas yang 

menantang jika tugas tersebut tersedia karena hal tersebut membuat 

kinerja karyawan lebih produktif. 
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