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Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

Human Relation dan Cyberloafing terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai ASN di di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan assosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karywan 

Pegawai ASN di di Kantor Gubernur Sumatera Utarayang jumlahnya 55 orang. 

Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh yang berjumlah 55 

orang Pegawai ASN di di Kantor Gubernur Sumatera Utara. Teknik pengumpulan 

data dalam penelitian ini menggunakan teknik observasi, dan angket. Teknik 

analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji Analisis Auter Model, 

Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini 

membuktikan bahwa secara langsung Human Relation berpengaruh signfikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Cyberloafing berpengaruh signfikan terhadap Kinerja 

Pegawai. Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Kepuasan Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dan secara tidak langsung 

Human Relation berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening. Cyberloafing berpengaruh signfikan terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Pegawai ASN di di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF HUMAN RELATIONS AND CYBERLOAFING ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION AS AN 

INTERVENING VARIABLE IN THE OFFICE OF THE GOVERNOR  

OF NORTH SUMATERA 
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The purpose of this study was to test and analyze the effect of Human 

Relations and Cyberloafing on Employee Performance with Job Satisfaction as an 

Intervening Variable on ASN Employees at the North Sumatra Governor's Office. 

The approach used in this study is an associative approach. The population in this 

study were all ASN employees at the North Sumatra Governor's Office, totaling 55 

people. The sample in this study used saturated sampling totaling 55 ASN 

Employees at the North Sumatra Governor's Office. The data collection technique 

in this study used observation and questionnaire techniques. The data analysis 

technique in this study used a quantitative approach using statistical analysis 

using the Auter Model Analysis test, Inner Model Analysis, and Hypothesis 

Testing. Data processing in this study used the PLS (Partial Least Square) 

software program. The results of this study prove that Human Relations directly 

have a significant effect on Employee Performance. Cyberloafing has a 

significant effect on Employee Performance. Human Relations have a significant 

effect on Job Satisfaction. Cyberloafing has a significant effect on Job 

Satisfaction. Job Satisfaction has a significant effect on Employee Performance. 

And indirectly Human Relations has an effect on Employee Performance with Job 

Satisfaction as an Intervening Variable. Cyberloafing has a significant effect on 

Employee Performance with Job Satisfaction as an Intervening Variable on ASN 

Employees at the North Sumatra Governor's Office.. 

 

Keywords: Human Relations, Cyberloafing, Employee Performance and Job 

Satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi perusahaan untuk 

mencapai visi dan misinya. Oleh karena itu, sangat penting bagi perusahaan untuk 

merekrut individu dengan kemampuan dan keterampilan yang luas serta kinerja 

kerja yang baik. Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang kompeten, 

diperlukan dukungan seperti Pendidikan yang memadai, penyediaan fasilitas 

sosial, serta akses dan kesempatan kerja yang memadai. Di Indonesia, salah satu 

tantangan umum bagi perusahaan adalah menemukan sumber daya manusia 

dengan kualitas yang sesuai dengan kebutuhan mereka. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memperhatikan cara untuk terus memperoleh sumber daya 

manusia berkualitas yang dapat diandalkan agar tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Dalam upaya mencapai tujuan perusahaan, peran manajemen sangat 

diperlukan untuk membantu mengembangkan dan membina sumber daya manusia 

yang ada agar kualiatas dan kinerja mereka meningkat sesuai kebutuhan 

perusahaan. Dalam manajemen, peran pemimpin sangat lah penting, karena hasil 

kinerja pegawai sebagaian besar dipengaruhi oleh atasan, yakni pemimpin. 

Seorang pemimpin harus mampu menggerakan bawahanya untuk menghasilkan 

kinerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan demi tercapainya tujuan. 

Perusahaan perlu mengelola pegawai dengan baik agar mereka dapat bekerja 

optimal dan merasa nyaman, salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan 

adalah kinerja. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai 
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dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya (Fransiska & Tupti, 2020). 

Kinerja adalah pencapaian yang dihasilkan oleh seorang pegawai melalui 

upaya yang terarah, dengan tujuan memenuhi target dan harapan yang telah di 

tetapkan secara optimal. Kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing masing atau tentang bangaimana seseorang diharapkan dapat 

berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya 

serta kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas 

(Andayani & Tirtayasa, 2019). 

Untuk memastikan perusahaan dapat bertahan diera yang terus 

berkembang, hubungan yang seimbang antara perusahaan dan pegawai perlu 

terjalin. Jika organisasi mampu memenuhi kebutuhan pegawainya, maka pegawai 

akan memberikan kontribusi yang lebih besar. Dengan adanya hal tersebut, maka 

diharapkan nantinya akan terciptanya rasa memiliki organisasi terhadap pekerja 

dan dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai didalam organisasi (J. S. 

Hasibuan & Handayani, 2017). 

Dalam upaya mencapai peningkatan kinerja pegawai yang sesuai dengan 

harapan, perlu dilakukan penelitian yang mendalam, mengidentifikasi, dan 

menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja perusahaan diantaranya 

Human Relation dan Cyberloafing faktor tersebutlah yang mempengaruhi 

kepuasan kerja dan kinerja baik secara langsung maupun tidak langsung. Yang 

dirancang untuk memperkuat kualitas kinerja SDM. Oleh karena itu, organisasi 
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atau perusahaan perlu mengelola sumber daya manusia secara efektif untuk dapat 

mengoptimalkan pemanfaatan teknologi yang tersedia saat ini. Kualitas sumber 

daya manusia dalam perusahaan dapat mempengaruhi hasil kinerja suatu 

perusahaan itu sendiri, sehingga sebuah strategi dalam mengelola sumber daya 

manusia merupakan bagian dari strategi bisnis (Safitri et al., 2024). 

Pencapaian kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh salah satu faktor yaitu 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan tingkat kenyamanan dan kebahagian 

yang dirasakan seseorang dalam bekerja. faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja meliputi gaji, kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja dan 

supervisor, serta peluang untuk pengembangan dan kemajuan (Azhar et al., 2020). 

Pegawai akan cenderung lebih puas jika atasannya memberikan pengakuan atas 

kemampuan dan kualitas kerja mereka. Tingkat kepuasan kerja pegawai juga 

dapat meningkat jika pegawai bekerja sama dan berbagi tugas yang menghasilkan, 

lingkungan kerja yang baik dan beban harian yang lebih sedikit (Bismala & 

Manurung, 2021). 

Kepuasan kerja yang tinggi akan tercapai apabila fakto-faktor yang 

menyebabkan terjadinya kepuasan kerja tersedia dengan baik. Kepuasan kerja 

bukanlah satu variabel yang berdiri sendiri, melainkan dipengaruhi oleh berbagai 

faktor baik yang bersumber dari dalam orgaisasi maupun yang bersumber pada 

diri pegawai itu sendiri (Harahap & Khair, 2019). Pegawai yang memiliki 

kepuasan kerja cenderung akan memiliki perasaan dan pemikiran yang positif 

terhadap pekerjaan yang dilakukan, begitu juga sebaliknya jika pegawai merasa 

tidak puas maka berpikiran negatif terhadap pekerjaan yang dilakukan (E. H. 

Nasution et al., 2018). 
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Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempunyai 

kontribusi besar untuk dapat melancarkan dalam mewujudkan visi, misi serta 

tujuan suatu organisasi, karena kepuasan kerja merupakan suatu persepsi atau 

perasaan emosional seseorang terhadap pekerjaan mereka sehingga seseorang 

yang merasa memiliki kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki komitmen 

yang tinggi terhadap pekerjaanya, selain itu seseorang yang puas dalam bekerja 

tentu akan menampakan kinerja yang optimal dalam melaksanakan tugas yang 

dilakukannya sehingga akan mempermudah untuk mewujudkan cita-cita 

organisasi (Khurniawan et al., 2019). 

Kepuasan kerja memberikan manfaat baik bagi individu maupun 

organisasi. Pegawai yang puas dengan pekerjaanya biasanya lebih termotivasi, 

lebih produktif, dan memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi. Merupakan 

sarana untuk menarik dan mempertahankan pegawai yang memenuhi syarat 

(Bismala, 2021). Kepuasan kerja menggambarkan pandangan seseorang terhadap 

pekerjaan, yang tercermin melalui sikap positif pegawai terhadap pekerjaanya dan 

segala sesuatu yang ditemuinya dalam pekerjaan. 

Faktor penting lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja adalah Human 

Relation dimana Human Relation merupakan perantara baik antara pegawai 

dengan rekan kerja maupun pegawai dengan atasan dalam komunikasi untuk 

memecahkan masalah ataupun kendala yang dihadapi demi kemajuan dan 

kelancaran jalannya perusahaan sehingga dapat tercapainya tujuan perusahaan 

menurut Effendyd (2009) Dalam (Dewi et al., 2022). Dalam suatu instansi, 

pegawai diharapkan memiliki hubungan kemanusian yang baik, upaya ini 

bertujuan untuk menciptakan hubungan kerja yang harmonis, sehingga pegawai 
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merasa nyaman, fokus dalam menjalankan tugasnya, dan pada akhirnya 

memberikan dampak positif.  

Human Relation (hubungan antar manusia). Adalah faktor kunci 

keberhasilan komuikasi, baik itu komunikasi antar individu maupun dalam 

konteks instansi maupun perusahaan. Menurut (Suryati et al., 2023) Human 

Relation adalah komunikasi persuasive yang dilakukan seseorang kepada dengan 

tujuan untuk meningkatkan semangat dalam bekerja dan bekerjasama agar dapat 

mencapai hasil yang memuaskan. (Hutagalung & Humaizi, 2020). Keberhasilan 

Human Relation dapat terlihat dengan adanya kerja sama yang kompak antara 

pimpinan dengan pegawainya. Pegawai dalam suatu organisasi merupakan unsur 

kunci dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Sedangkan seorang pemimpin 

mempunyai tanggung jawab untuk membimbing, melatih dan menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman untuk mencapai tujuan organisasi. Titik sentral 

Human Relation adalah manusia, dan sentralnya Human Relation dalam 

organisasi kekaryaan adalah pegawai (Y. Novianti, 2018). Sekilas Human 

Relation terlihat sederhana dan mudah dijalani, namun kenyataanya tidaklah 

demikian. Menurut (Kusumastuti et al., 2022). Human Relation adalah suatu hal 

yang dinamis dan tidak terlepas dari faktor manusia. 

Dalam meningkatkan kinerja pegawai dalam suatu organisasi Cyberloafing 

juga merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja. Perilaku 

Cyberloafing dapat merusak komitmen organisasi; individu yang terlibat dalam 

Cyberloafing cenderung menunjukkan tingkat komitmen yang lebih rendah 

terhadap pekerjaan dan organisasinya (Gulo & Jufrizen, 2024). Hal ini dapat 

memengaruhi kepuasan kerja dan kualitas kinerja secara keseluruhan (Jufrizen et 
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al., 2021). Aktivitas seperti browsing website dan mengecek email pribadi sering 

kali dianggap membuang buang waktu karena dapat mengalihkan perhatian 

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaanya secara efektif. Di era teknologi yang 

terus berkembang pesat, banyak perusahaan yang beraih ke digitalisasi untuk 

memanfaatkan internet di lingkungan kerja secara optimal. 

Cyberloafing adalah suatu perilaku sadar yang dilakukan oleh pegawai 

dalam mengunakan akses internet perusahaan untuk keperluan yang tidak ada 

hubungannya dengan pekerjaan pada jam kerja, baik menggunakan fasilitas milik 

pribadi maupun fasilitas perusahaan (Novianti & Roz, 2023). 

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 mendapat pengaruh positif dan lebih berenergi ketika 

melakukan aktivitas Cyberloafing. Hal ini terjadi dengan melakukan 

Cyberloafing, pegawai memiliki kesempatan untuk sementara waktu mengalihkan 

fokus mereka dari pekerjaan. 

Disisi lain, (Tsai, 2023) mengemukakan bahwa Cyberloafing sering kali 

diyakini sebagai sebuah aktivitas yang kontra produktif karena Cyberloafing 

dianggap sebagai perilaku yang tidak membantu dan bahkan menurunkan 

kepuasan kerja organisasi. Inilah alasan mengapa banyak manager bisnis 

memandang perilaku Cyberloafing secara negatif, karena mereka percaya bahwa 

tindakan tersebut dapat mengurangi efesiensi kerja dan menyebabkan pemborosan 

sumber daya. 



7 

 

 

Instansi pemerintah adalah suatu organisasi yang terdiri dari kelompok 

individu yang melaksanakan berbagai bentik pelayanan kepada masyarakat. 

Tujuan pemerintah dapat tercapai apabila sumber daya manusia memiliki 

dimobilisasi dan dimanfaatkam secara efektif dan efesien. 

Sumatera Utara merupakan suatu pemerintahan yang bernama gouvemen 

van sumatera dengan wilayah yang meliputi seluruh pulau sumatera, dipimpin 

oleh seorang gubernur yang berkedudukan di kota medan. Pada awal tahun 1949, 

dilakukan Kembali reorganisasi pemerintah Di Sumatera. Dengan keputusan 

pemerintah darurat RI Nomor 22/PEM/PDRI pada tanggal 17 mei 1949, jabatan 

gubernur di sumatera utara ditiadakan. Selanjutnya dengan ketetapan pemerintah 

RI pada tanggal 17 Desember 1949, dibentuk provinsi aceh dan provinsi 

tapanuli/sumatera timur, kemuduan dengan peraturan pemerintah mengganti 

undang-undang No.5 tahun 1950 pada tanggal 14 agustus 1950, ketetapan tersebut 

dan dibentuk Kembali provinsi sumatera utara. Terletak di JL. Pangeran 

Diponogoto No. 30, Madras Hulu, Kec. Medan Polonia, Kota Medan, Sumatera 

Utara 20152, adalah sebuah organisasi pemerintah yang memiliki tanggung jawab 

besar dalam mengelola administrasi pemerintah di provinsi sumatera utara, dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, kinerja pegawai yang bekerja di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara merupakan salah satu unsur penting yang 

mempengaruhi keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. 

Berdasarkan hasil pengamatan awal dan pra survei yang dilakukan pada 

Terdapat beberapa permasalahan kinerja pegawai Kantor Gubernur Sumatera 

Utara. Dimana hasil pra surveinya sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 Pra Survey Awal Variabel Kinerja 

No Pertanyaan Ya Tidak 

1 Saya selalu berupaya memperbaiki setiap 

kesalahan yang pernah saya lakukukan 

dalam menjalankan tugas  

 

100 % 

 

0 

2 Dalam menyelesaikan tugas saya selalu 

menyelesaikan tugas dengan tepat waktu 

sesuai dengan waktu yang ditetapkan 

 

80% 

20% 

3 Tingginyna beban kerja yang diberikan 

terkadang membuat penyelesaian tugas 

tidak sesuai dengan waktu yang telah 

ditargetkan. 

 

50% 

50% 

 

Berdasarkan tabel 1.1 pada pernyataan 1 seluruh responden menyatakan 

bahwa pegawai selalu berupaya memperbaiki kesalahan yang pernah dilakukan. 

Hal ini menunjukkan adanya kesalahan dalam pelaksanaan tugas. Pernyataan 

tersebut bekaitan dengan pernyataan no 4 yang menyebutkan bahwa Sebagian 

besar pegawai Di Kantor Gubernur Sumatera Utara merasa beban kerja yang 

tinggi menyebabkan penyelesaian tugas terkadang tidak sesuai dengan target 

waktu yang ditetapkan, dengan presentase mencapai 50%, dimana angka tersebut 

cukup besar. Hal ini disebabkan oleh banyaknya pekerjaan yang harus 

diselesaikan dalam waktu yang telah ditentukan yang berdampak pada kinerja 

pegawai secara keseluruhan yang belum ideal. Fenomena ini perlu mendapat 

perhatian karena dapat berdampak pada kinerja perusahaan. Oleh karena itu, 

pegawai harus meningkatkan performa kerja mereka agar tujuan perusahaan dapat 

tercapai. 

Adapun masalah dalam Human Relation Pada Kantor Gubernur Sumatera 

Utara dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Table 1.2 Pra Survey Awal Variabel Human Relation 

No Pertanyaan Ya Tidak 

1 Apakah anda merasa nyaman dalam 

berkomunikasi dengan rekan kerja 

atau anggota tim? 

 

60% 

 

40% 

2 Apakah anda merasa dihargai oleh 

rekan kerja dalam lingkungan kerja 

sehari-hari ? 

 

45% 

 

55% 

3 Apakah konflik yang terjadi 

dilingkungan kerja dapat diselesaikan 

dengan baik?  

 

60% 

 

40% 

 

Berdasarkan hasil dari survey yang dilakukan terdapat beberapa pegawai 

yang mengatakan komunikasi berjalan lancar, tetapi ada juga sebagaian yang 

merasa kurang nyaman, mungkin karen perbedaan gaya komunikasi atau 

kurangnya keterbukaan. Sedangkan pertanyaan 2 sebanyak 45% responden 

mengatakan kurang dihargai, yang bisa menyebabkan turunya semangat dan 

loyalitas terhadap organisasi. Dalam pertanyaan 3 sebanyak 60% responden 

mengatakan bahwa konflik sering terjadi dan lebih dari separuh responden merasa 

dapat menyelesaikan dengan baik. Namun, masih ada sebagian yang merasa 

konflik tidak tertangani secara efektif.  

Dari hasil pra survei ini, terlihat bahwa Human Relation dalam lingkungan 

kerja masih memiliki beberapa tantangan, terutama dalam penghargaan, 

komunikasi terbuka, dan penyelesaian konflik. Oleh karena itu, organisasi perlu 

lebih memperhatikan aspek-aspek tersebut guna menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih harmonis dan produktif. 
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Adapun masalah dalam Cyberloafing Pada Kantor Gubernur Sumatera 

Utara dapat dilihat pada tabel berikut: 

Table 1.3 Pra Survey awal Variabel Cyberloafing 

No Pertanyaan Ya Tidak 

1 Apakah anda sering mengakses media sosial 

saat jam kerja untuk kepentingan pribadi? 

 

95% 

 

5% 

2 Apakah mengakses internet di luar 

pekerjaan pada saat bekerja mampu 

meningkatkan konsenterasi anda? 

 

50% 

 

50% 

3 Apakah mengakses internet diluar pekerjaan 

pada saat jam kerja dapat mengurangi strees 

anda? 

 

80% 

 

20% 

 

Berdasarkan hasil survei yang dilakukan terhadap 20 responden dari 

pegawai Kantor Gubernur Sumatera Utara, ditemukan adanya permasalahan pada 

variabel Cyberloafing. Sebanyak 95% responden mengaku pernah mengakses 

internet untuk keperluan yang tidak terkait dengan pekerjaan selama jam kerja, 

meskipun alasan mereka tidak selalu sama. Berdasarkan hasil survey, beberapa 

pegawai mengungkapkan bahwa mereka mengakses internet saat jam kerja untuk 

mengisi waktu luang dan menghindari rasa bosan. Tindakann Cyberloafing yang 

dilakukan oleh pegwai dimana membuka sosial media, menonton video/film, 

menerima telepon/chat pribadi, dan membuka e-commerce untuk berbelanja untuk 

kepentingan pribadi selama jam kerja. Hal ini dapat mengurangi fokus dan 

mengurangi kepuasan kerja serta kinerja secara keseluruhan ditempat kerja.  

Adapun masalah dalam kepuasan kerja Pada Kantor Gubernur Sumatera 

Utara dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Table 1.4 Pra Survey Variabel Kepuasan Kerja 

No Pertanyaan Ya Tidak 

1 Apakah anda merasa nyaman dengan 

lingkungan kerja anda? 

 

75% 

 

25% 

2 Apakah anda merasa dihargai atas 

kontribusi yang anda berikan? 

 

45% 

 

55% 

3 Apakah anda merasa beban kerja anda 

seimbang dan tidak berlebihan?  

 

20% 

 

80% 

 

Berdasarkan hasil pengamatan kepuasa kerja dalam pertanyaan 1 sebanyak 

75% pegawai merasa lingkungan kerja mendukung, tetapi ada yang menganggap 

kurang nyaman karena faktor fisik atau social. Sedangkan pertanyaan 2 sebnayak 

55% pegawai merasa kurang dihargai, baik dalam bentuk apresiasi verbal maupun 

insentif. Yang disebabkan beban kerja terlalu tinggi yang bisa berdampak pada 

stress dan kepuasan kerja. Hal ini disebabkan oleh banyaknya pekerjaan yang 

harus diselesaikan dalam waktu yang telah ditentukan. Hal ini berdampak pada 

kinerja Kantor Gubernur Sumatera Utara secara keseluruhan yang belum ideal 

Dari fenomena ini, perusahaan dapat mengambil Langkah perbaikan 

seperti meningkatkan komunikasi, memberikan penghargaan, menyeimbangkan 

beban kerja, dan memperbaiki sistem pengelolaan SDM agar kepuasan kerja 

meningkat. 

Berdasarkan permasalahan serta uraian latar belakang tersebut, peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian Di Kantor Gubernur Sumatera Utara sebagai 

objek dalam penelitian, Adapun judul penelitian adalah Pengaruh Human 

Relation Dan Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening Di Kantor Gubernur Sumatera Utara’’. 
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1.2  Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi 

tentang permasalahan sebagai berikut : 

1. Kinerja pegawai Di Kantor Gubernur Sumatera Utara belum optimal, 

karena masih terdapat beberapa pegawai yang melakukan kesalahan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan. 

2. Kurangnya keterampilan komunikasi diantara pegawai dapat 

menyebabkan kesalahpahaman, peningkatan konflik, dan ketidak puasan 

ditempat kerja. 

3. Kurang fokus dalam bekerja dan cenderung menggunakan waktu kerja 

untuk mengakses situs web yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, yang 

dapat menyebabkan pengurangan kepuasan kerja dan penyalahgunaan 

sumber daya. 

4. Tingkat kepuasan kerja pegawai masih tergolong rendah, karena hasil 

kerja mereka sering kurang mendapat penghargaan, baik dari atasan, 

pimpinan, maupun divisi lain. 

1.3  Batasan Masalah  

Dari permasalahan yang terjadi, peneliti ini hanya membahas tentang 

“Pengaruh Human Relation dan Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Kantor Gubernur Sumatera Utara 

yaitu, Biro pemerintahan dan otonomi daerah, Biro administrasi pembangunan, 

Biro perekonomian, dan Biro Kesejahtraan rakyat. 
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1.4  Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam 

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah ada pengaruh Human Relation terhadap kinerja pegawai pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

2. Apakah ada pengaruh Cyberloafing terhadap kinerja pegawai pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

3. Apakah ada pengaruh Human Relation terhadap kepuasan kerja pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

4. Apakah ada pengaruh Cyberloafing terhadap kepuasan kerja pada Pegawai 

ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

5. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

6. Apakah ada pengaruh Human Relation terhadap kinerja pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel intervening 

pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

7. Apakah ada pengaruh Cyberloafing terhadap kinerja pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel intervening 

pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara ? 

1.5  Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Human Relation terhadap 

kinerja pegawai pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Cyberloafing terhadap 

kinerja pegawai pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Human Relation terhadap 

kepuasan kerja pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Cyberloafing terhadap 

kepuasan kerja pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengaruh Human Relation 

terhadap kinerja pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening sebagai variabel intervening pada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara. 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengaruh Cyberloafing 

terhadap kinerja pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening sebagai variabel intervening pada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara. 

1.6  Manfaat Penelitian 

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat, 

diantaranya adalah sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis  

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:  

a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai Pengaruh Human Relation 

Dan Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara.  
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b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang 

berhubungan dengan Pengaruh Human Relation Dan Cyberloafing 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

2. Manfaat Praktis  

a. Bagi Peneliti Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang 

diharapkan dapat menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat lebih 

memahami teori-teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan 

kondisi yang sesungguhnya di lapangan.  

b. Bagi Perusahaan Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

masukan yang berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi instansi 

terkait untuk lebih mengetahui seberapa besar Pengaruh Human Relation 

Dan Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara  
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan suatu konsep universal yang mencerminkan efektivitas 

operasional dan kemampuan pegawai berdasarkan standar dan kriteria yang telah 

ditentukan mengingat organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka 

kinerja sebenarnya dapat diartikan sebagai perilaku individu dalam menjalankan 

peranya dalam organisasi sehingga menghasilkan tindakan dan prestasi yang 

diharapkan. 

(Muis et al., 2018) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 

seseorang pegawai selama periode tertentu di bandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnya standart, target/sasaran atau ktiteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan disepakati Bersama.kinerja adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing.dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan norma dan etika. 

Selanjutnya (Rosmaini & Tanjung, 2019) menyatakan bahwa kinerja 

pegawai adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksana suatu 

kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam perencanaan strategi suatu organisasi. 



17 
 

 

Kemudian (Farisi et al., 2020) menyatakan bahwa kinerja adalah suatu 

yang diberikan pegawai dalam menentukan seberapa banyak mereka memberikan 

kontribusi pada perusahaan dalam bentuk hasil produksi maupun pelayanan yang 

di sajikan. Yang intinya kinerja sangat mempengaruhi kualitas dari suatu 

perusahaan. Dimana kinerja menentukan tingkat keberhasilan dari jalanya suatu 

perusahaan dari tahun ke tahun yang dihasilkan oleh sumber daya manusia yang 

memiliki perusahaan sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan 

Adapun (Ainanur & Tirtayasa, 2018) menyatakan bahwa kinerja seseorang 

pegawai adalah hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai 

tingkat kemampuan yang berbeda beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak 

manajemen dapat mengukur pegawai atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja 

masing masing pegawai. 

Berdasarkan pandangan para ahli, diatas dapat penulis simpilkan bahwa 

kinerja dapat diartikan sebagai hasil usaha dan kerja yang dilakukan oleh individu 

atau kelompok dalam suatu organisasi dalam jangka waktu tertentu, yang diukur 

berdasarkan pencapaian standar, sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Pegawai  

Menurut (Widodo & Yandi, 2022) tujuan kinerja pegawai sebagai berikut: 

1. Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja organisasi.  

2. Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan suatu 

budaya yang berorientasi pada kinerja. 

3. Meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen pegawai  

4. Memungkinkan individu mengembangkan kemampuan mereka  
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5. Mengembangkan hubungan yang kontruksi dan terbuka antara individu 

dan manajer dalam suatu proses dialog yang dihubungkan dengan 

pekerjaan yang sedang dilaksanakan sepanjang tahun. 

Menurut (Widodo & Yandi, 2022) Adapun manfaat kinerja pegawai 

sebagai berikut: 

1. Untuk perbaikan hasil kinerja pegawai,baik secara kualitas ataupun 

kuantitas. 

2. Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu pegawai dalam 

memecahkan masalah yang kompleks, dengan serangkaian aktivitas yang 

terbatas dan teratur,melalui tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan organisasi. 

3. Memperbaiki hubungan antar personal pegawai dalam aktivitas kerja 

dalam organisasi. 

2.1.1.3 Faktor Faktor Kinerja Pegawai 

Dalam suatu organisasi, setiap pegawai mempunyai kinerjanya masing-

masing, dimana kinerja tersebut dapat memberikan dampak yang signifikan 

terhadap organisasi. Tinggi rendahnya kinerja seseorang pegawai tentunya 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik secara langsung maupun tidak langsung. 

(Masram, 2023) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah efektivitas dan efesiensi yang mana bila suatu tujuan tertentu 

akhirnya bisa dicapai maka boleh dikatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi 

apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil 

yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan 

tidak efesien.  
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Terkait dengan teknologi, salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai pada organisasi adalah perilaku Cyberloafing. Menurut 

(Hurriyati, 2017) Cyberloafing adalah penggunaan internet yang ada pada 

organisasi atau perusahaan dengan sengaja digunakan pegawai selama jam kerja 

untuk kegiatn yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. 

Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah 

Human Relation. Human Relation merupakan hubungan yang harmonis, tercipta 

atas kesadaran dan kesediaan melebur keinginan individu demi terpadunya 

kepentingan bersama(Hasibuan, 2019). Ketidak harmonisan dalam hubungan 

antar manusia berperan sebagai pendorong untuk memotivasi para pegawai 

dengan meningkatkann semangat mereka.  

Adapun faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

adalah Cyberloafing Menurut (Gulo & Jufrizen, 2024) Perilaku Cyberloafing 

merupakan penggunaan internet secara sengaja di dalam suatu organisasi atau 

perusahaan oleh pekerja selama jam kerja untuk kegiatan yang tidak berhubungan 

dengan pekerjaanya. Contohnya, mengakses situs hiburan seperti facebook, neflix, 

youtube, atau platform belanja online selama jam kerja. Perilaku ini menunjukan 

penggunan internet yang sebenarnya ditunjukan untuk menunjang kebutuhan 

perusahaan, namun justru digunakan untuk kepentingan pribadi. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor-faktor seperti efektivitas dan efesiensi dalam 

mencapai tujuan, pengelolaan Cyberloafing serta hubungan antar individu dalam 

organisasi. Kegiatan yang efektif namun tidak efesien dapat menimbulkan 

ketidakpuasan. Perilaku Cyberloafing, seperti penggunaan internet untuk 
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kepentingan pribadi saat jam kerja, dapat menurunkan kepuasan kerja. Disisi lain 

hubungan yang harmonis antar pegawai dapat meningkatkan semangat kerja, 

sementara ketidakharmonisan dpat memotivasi mereka untuk lebih baik. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai 

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif yang menggambarkan sejauh 

mana tujuan yang ditetapkan telah tercapai. Indikator-indikator tersebut harus 

dapat dihitung dan diukur, serta menjadi dasar untuk mensosialisasikan tingkat 

kinerja, baik pada tahap perencanaan, pelaksanaan, maupun tahap selamjutnya. 

Adapun indikator kerja menurut (Risnawati, 2016), yaitu sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja 

Mencerminkan mutu standar yang telah ditentukan sebelumnya, biasanya 

disertai dengan peningkatan kemampuan, ketetapan, ketelitian, 

keterampilan dan kebersihan. 

2. Kuantitas kerja 

Mencerminkan peningkatan volume atau jumblah dari suatu kegiatan yang 

menghasilkan penyelesaian kerja extra. kuantitas kerja dapat diukur 

dengan melalui penambahan atas nilai fisik dari hhasil kerja sebelumnya. 

3. Kehandalan 

Terdiri dari mengikuti intruksi, inisiatif, kehati-hatian dan kerajinan 

4. Sikap kerja 

Terdiri dari sikap terhadap perusahaan, pegawai lain, pekerjaan serta kerja 

sama. 

Menurut (Siagian, 2020) indikator kinerja pegawai adalah : 
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1. Tugas pokok 

Artinya pegawai mengetahui tugas pokok dari pekerjaannya  

2. Pengetahuan 

Artinya pekerjaan pegawai sesuai dengan pengetahuan yang dimilikinya  

3. Tugas yang kaitan 

Artinya pegawai mengerti bahwa tugasnya berkaitan dengan tugastugas 

pegawai lainnya  

4. Kesulitan kerja 

Artinya pegawai mengerti kesulitan kerja yang dihadapinya  

5. Langkah-langkah perbaikan 

Artinya pegawai mengerti langkah-langkah perbaikan apa yang harus 

dilakukan untuk memperbaiki kinerjanya 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa berbagai 

faktor turut menjadi pertimbangan indikator kinerja pegawai guna mengetahui 

keberhasilan kerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Aspek-aspek 

tersebut antara lain adalah kepuasan kerja, kualitas kerja, efesiensi, kedisiplinan, 

dan Kerjasama. Memberikan umpan balik yang membangun dan memastikan 

bahwa setiap karyawn berkontribusi dengan cara sebaik mungkin 

2.1.2. Kepuasan Kerja  

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan perasaan kepuasan atau kesenangan seorang 

pegawai terhadap pekerjaanya di perusahaan. Tingkat kepuasan ini dipengaruhi 

oleh ketidak seimbangan yang sesuai, suasana kerja, dan hubungan antar rekan 

kerja. Faktor-faktor ini mempengaruhi kondisi psikologis pegawai dan cara 
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mereka menilai pengalaman kerja mereka di organisasi. Kepuasan kerja adalah 

hasil dari berbagai macam sikap yang berhubungan dengan pekerjaan dan faktor-

faktor khusus seperti upah, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan 

untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial didalam pekerjaan (Rasyid 

& Tanjung, 2020). 

Menurut (Nabawi, 2020) menyatakan kepuasan kerja bukanlah seberapa 

keras atau seberapa baik seseorang bekerja, melainkan seberapa jauh seseorang 

menyukai pekerjaan tertentu. kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan atau 

sikap seseorang mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi atau 

pendidikan, pengawasan, rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain.  

Menurut (Siagian & Khair, 2018) memaparkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan tanggapan emosional pegawai terhadap situasi dan kondisi dalam 

pekerjaan. Hal ini tercermin dari sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya 

serta berbagai hal yang dihadapi dalam lingkungan kerja. 

Berdasarkan beberapa teori di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan respon emosional pegawai terhadap pekerjaan yang 

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti gaji, stabilitas kerja, kenyamanan, 

kesempatan promosi, hubungan dengan rekan kerja, dan beban kerja.  

2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Kepuasan 

Menurut (Mangkunegara, 2017) bahwa tujuan dan manfaat dari kepuasan 

kerja pegawai adalah sebagai berikut:  

1. Kepuasan kerja secara umum. 

Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin 

mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai diperusahaan.  
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2. Komunikasi. 

Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan 

pegawai dengan pikiran pemimpin. 

3. Meningkatkan sikap kerja  

Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja 

pegawai. Hal ini karena pegawai merasa pelaksanaan kerja dan fungsi 

jabatannya mendapat perhatian dari pihak pemimpin. 

4. Kebutuhan Cyberloafing 

Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan 

Cyberloafing tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan 

untuk melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada 

bagian jabatan tertentu.  

Menurut (Hamali, 2016) mengatakan bahwa tujuan dan manfaat kepuasan 

kerja adalah sebagai berikut : 

1. Kepuasan kerja bagi individu  

Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja 

yang memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian 

hidup seseorang.  

2. Kepuasan kerja bagi industri  

Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam 

rangka usaha mengupayakan tingkat produksi dan pengurangan biaya 

melalui perbaikan sikap dan tingkah laku pegawainya. 
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3. Kepuasan kerja bagi masyarakat 

Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas 

maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks 

pekerjaan. 

2.1.2.3. Faktor-Faktor Kepuasan 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu 

Human Relation. Menurut (Moffan & Handoyo, 2020), Human Relation 

merupakan suatu unsur penting bagi keberhasilan komunikasi, baik dalam 

komunikasi antar personal maupun dalam komunikasi kelompok. Untuk mencapai 

kepuasan pegawai dalam menjalankan tugas sehari-hari, dapat dikatakan bahwa 

hubungan antar manusia ( Human Relation ) adalah salah satu cara yang paling 

efektif dalam mewujudkan komunikasi. Hal ini penting untuk membangun dan 

mempererat hubungan yang baik antara pimpinan dan pegawai. 

Faktor selanjutnya yang mempenagtuhi kepuasan kerja adalah 

Cyberloafing dimana Menurut Ozler dan (polat 2012) dalam (Moffan & Handoyo, 

2020) mengatakan bahwa kepuasan kerja termaksuk pemicu munculya 

Cyberloafing. Kepuasan kerja merupakan aspek yang sangat penting bagi setiap 

individu yang bekerja, baik level bawah, menengah, maupun atas dalam suatu 

organisasi. 

Menurut (Hurriyati, 2017) perilaku Cyberloafing dikatagorikan sebagai 

perilaku indisipliner, terlebih jika menggunakan fasilitas kantor untuk kepentingan 

pribadi adalh jelas hal yang dilarang. Pegawai menggunakan waktu kerjanya 

untuk melakukan aktivitas yang tidak berkaitan dengan pekerjaan, bahkan 

untuk hal-hal yang bersifat mencari hiburan pribadi. 
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa hubungan 

manusia yang baik antara pemimpin dan pegawai sangat penting untuk 

meningkatkan kepuasan kerja, karena dapat mempererat hubungan dalam 

organisasi. Selain itu, rendahnya kepuasan kerja dapat memicu Cyberloafing yang 

berdampak buruk pada kinerja dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, menjaga 

kepuasan kerja sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 

2.1.4.4. Indikator Kepuasan 

Kepuasan kerja merupakan sikap keseluruhan seorang individu terhadap 

pekerjaannya. Menurut (Syahputra & Jufrizen, 2019) terdapat beberapa indikator 

yaitu: 

1. Kepuasan terhadap gaji 

Yaitu senang atau tidak senang pegawai akan gaji yang diterima 

2. Kepuasan dengan promosi 

Yaitu sikap senang atau tidak senang pegawai akan promosi yang 

dilakukan perusahaan. 

3. Kepuasan terhadap rekan kerja 

Yaitu sikap senang atau tidak senang pegawai akan dukungan dari rekan 

kerjanya. 

4. Kepuasan terhadap supervisor 

Yaitu sikap senang atau tidak senang pegawai akan perlakuan pimpinan. 

Sedangkan Menurut (Robbins & Judge, 2021) Adapun indikator kepuasan 

kerja yaitu: : Pekerjaan, Upah, Promosi, Pengawas dan Rekan Kerja, dimana 

penjelasan dari setiap item itu adalah : 
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1. Pekerjaan  

Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang 

memuaskan.  

2. Upah. 

Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan 

kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.  

3. Promosi 

Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan 

sehingga setiap pegawai merasa terpuaskan dengan jabatannya  

4. Pengawas. 

Seseorang senantiasa memeberikan perintah dalam pelaksanaan kerja.  

5. Rekan Kerja  

Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau 

tidak menyenangkan 

2.1.3. Human Relation  

2.1.3.1 Pengertian Human Relation  

Menurut (Susanto & Halim, 2020) Human Relation adalah hubungan 

harmonis dimana dihasilkan oleh kesadaran serta kemauan untuk menyesuiakan 

hasrat yang berbeda untuk keberhasilan kepentingan bersama. 

Menurut (Monoarfa et al., 2020) Human Relation dalam suatu instansi 

merupakan hal yang penting karena merupakan jembatan antara pegawai dengan 

sesama pegawai maupun pegawai dengan atasan, karena dengan melaksanakan 

Human Relation pimpinan instansi dapat melakukan komunikasi dengan para 

pegawainya secara baik, dapat membuat hubungan yang harmonis, dapat 
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memotivasi pegawai untuk bekerja dengan baik dan menyelesaikan masalah yang 

terjadi dilingkungan kerja. 

Sedangkan Menurut (Hutagalung & Humaizi, 2020) Keberhasilan Human 

Relation dapat terlihat dengan adanya kerja sama yang kompak antara pimpinan 

dengan pegawainya. Pegawai dalam suatu organisasi merupakan unsur kunci 

dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Sedangkan seorang pemimpin 

mempunyai tanggung jawab untuk membimbing, melatih dan menciptakan 

lingkungan kerja yang nyaman untuk mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan pendapat para ahli dapat penulis simpulkan bahwa Human 

Relation dalam suatu organisasi penting dilakukan untuk menciptakan suasana 

harmonis antara pegawai dengan atasan. Keberhasilan hubungan ini bergantung 

pada kesadaran untuk meyelaraskan kepentingan demi tujuan bersama. 

Komunikasi yang efektif dan saling pengertian akan memotivasi pegawai untuk 

bekerja lebih baik sehingga menciptakan lingkungan kerja yang positif.. 

2.1.3.2. Tujuan dan Manfaat Human Relation  

Menurut (Abidin, 2019) Tujuan dan Manfaat dari Human Relation yaitu 

sebagai berikut: 

1. Memanfaatkan pengetahuan tentang faktor social dan psikologis dalam 

penyesuaian manusia sehingga terjadi keselarasan dan keserasian, dengan 

konflik seminimal mungkin 

2. Memenuhi kebutuhan antara individu yang satu dengan yang lain, 

memperoleh pengetahuan dan informasi baru, menumbuhkan sikap 

Kerjasama, menghilangkan sikap egois, menghindar dari sikap stagnan, 

dan memberikan bantuan. 
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2.1.3.3. Faktor Faktor Human Relation  

Menurut (Suryana & Angga, 2022) terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi hubungan antar manusia, yaitu: 

1. Saling menghargai  

Saling menghargai artinya saling menghormati atau mengidahkan satu 

sama lain dalam suatu hubungan antar manusia akan terjadi efektif apabila 

satu sama lain dapat saling menghargai, bersifat positif, dan wajar tanpa 

menilai atau keberatan. 

2. Empati  

Empati merupakan salah satu kunci dalam keberhasilan terbinanya 

hubungan antar manusia. 

3. Sikap terbuka atau keterbukaan  

Sikap terbuka atau keterbukaan dalam suatu hubungan antar manusia 

sangat penting artinya bagi kelangsungan hubungan antar manusia 

tersebut. 

4. Kepercayaan  

Faktor lain yang meningkatkan hubungan antar manusia dalam 

komunikasi interpersonal adalah kepercayaan. 

5. Kehangatan 

Kehangatan merupakan keadan gembira atau suka cita 

2.1.3.4. Indikator Human Relation  

Untuk menilai hubungan antar manusia,digunakan indikator yang 

disesuaikan dari penelitian (Sugianti et al., 2020) yaitu: 
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1. Terdapat komunikasi  

Agar bisa bekerjasama dengan tim, dibutuhkan komunikasi antara pegawai 

untuk mencapai tujuan perusahan. 

2. Terdapat pengarahan  

Pengarahan merupakan proses memberikan tugas, perintah, intruksi 

kepada para pegawai supaya bisa memehami apa yang diinginkan 

pimpinan, serta arahan ini menyebabkan pegawai dapat memiliki 

kontribusi untuk mendapatkan tujuan yang diinginkan. 

3. Adanya keterbukaan 

Keterbukaan ini harus diikuti pada kebijakan serta komunikasi untuk 

memberikan bimbingan, serta jika kurang komunikasi dapat menimbulkan 

sikap salah paham. 

2.1.4 Cyberloafing  

2.1.4.1 Pengertian Cyberloafing  

Menurut (Gulo & Jufrizen, 2024) Perilaku cyberloafing merupakan 

penggunaan internet secara sengaja di dalam suatu organisasi atau perusahaan 

oleh pekerja selama jam kerja untuk kegiatan yang tidak berhubungan dengan 

pekerjaanya. Contohnya, mengakses situs hiburan seperti facebook, neflix, 

youtube, atau platform belanja online selama jam kerja. Perilaku ini menunjukan 

penggunan internet yang sebenarnya ditunjukan untuk menunjang kebutuhan 

perusahaan, namun justru digunakan untuk kepentingan pribadi. 

Sedangkan menurut (Setyanto, 2024) menyebutkan bahwa aktivitas 

Cyberloafing akan berdampak negatif pada suatu instansi, tidak hanya 
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menyangkut kualitas sumber daya manusia namun juga berdampak negatif pada 

keuangan perusahan. 

Sedangkan menurut defenisi (Ardilasari & Firmanto, 2017), Cberloafing 

adalah suatu perilaku yang tidak etis dimana pegawai menggunakan akses internet 

perusahaan untuk kepentingan pribadi, sepertihiburan, belanja online, posting di 

forum online, dan mengunduh file, yang tidak memiliki kaitan dengan tugas-tugas 

utama. Namun perilaku tersebut berpotensi menurunkan kinerja pegawai, 

menurunkan efesiensi kerja, dan mengganggu kemampuan mereka dalam 

menyelesaikan tugas sehari-hari, yang pada akhirnya dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja dan tujuan kerja. Bermalas-malasan didunia maya, yang menurut 

(Ardilasari & Firmanto, 2017), adalah perilaku pekerja yang sengaja 

menggunakan fasilitas sebagai internet ditempat kerja untuk kegiatan pribadi yang 

tidak terkait dengan dengan pekerjaan selama jam kerja. Dampak negatif dari 

Cyberloafing antara lain adalah menurunya kepuasan kerja dan konsentrasi 

pekerja, yang dapat menghambat mereka dalam menyelesaikan pekerjaan utama 

dengan efektif. Hal ini juga berpotensi mengganggu pencapaian tujuan kerja yang 

telah ditetapkan. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

Cyberloafing merupakan suatu perilaku dimana pegawai menggunakan akses 

internet yang disediakan perusahaan untuk kepentingan pribadi di jam kerja. 

Kegiatan tersebut mencakup hal-hal yang tidak berhubungan dengan pekerjaan, 

seperti hiburan, belanja online, chatting, download file, atau berpartisipasi dalam 

forum online. Perilaku tersebut dinilai tidak etis karena mengalihkan fokus dari 
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pekerjaan utama sehinga dapat menurunkan kepuasan kerja dan menggnggu 

penyelesaian tugas yang seharusnya dikerjakan. 

2.1.4.2 Dampak Cyberloafing 

Menurut Blanchard & Henle, (2008) menjelaskan dampak dari 

Cyberloafing yaitu:  

1. Mengurangi kepuasan kerja  

Pegawai yang melakukan Cyberloafing akan melalaikan tugasnya, serta 

dapat memanipulasi keadaan dengan cara pegawai tersebut terlihat aktif 

sepanjang hari di depan komputer, namun yang dilakukan hanya membuka 

situs online. Mereka lebih mengutamakan kesenangan sesaat yang 

berkaitan dengan melihat hal yang lebih menarik dibandingkan dengan 

pekerjaannya tanpa mempedulikan bagaimana seharusnya pegawai pada 

umumnya. Tidak sedikit pegawai yang menyadari bahwa kegiatan yang 

mereka lakukan bukanlah hal yang memberikan sumbangsih bagi 

pekerjaannya dan justru membuang waktu serta tak seharusnya dilakukan. 

Perilaku Cyberloafing ini melanggar etika dalam dunia kerja dan dapat 

mencoreng nama baik pribadi maupun instansi.  

2. Degradasi Kinerja  

Sistem komputer serta jaringan internet yang berlebihan dapat 

menyebabkan kelebihan sumberdaya dan menimbulkan efek yaitu 

menurunkan bandwidth atau kecepatan akses internet. Hal tersebut terjadi 

jika pegawai membuka berbagai macam situs online secara bersamaan. 

Penggunaan jaringan listrik juga menjadi meningkat dan berimbas kepada 

anggaran kantor yang kian membengkak dan apabila alat elektronik yang 
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berada pada kantor tidak dikurangi pemakaiannya maka kemungkinan 

besar dapat mengurangi masa pakainya. 

2.1.4.3 Faktor Faktor Cyberloafing 

Menurut Ozler & Polat, (2012) ada beberapa faktor Cyberloafing yaitu 

sebagai berikut : 

1. Faktor Individual  

Faktor individual merupakan salah satu faktor yang dapat memicu 

munculnya perilaku Cyberloafing yang terdiri dari:  

a. Persepsi dan Sikap Individu yang menggunakan computer dalam 

bekerja lebih cenderung menggunakan computer kerja untuk alasan 

pribadi dan ada hubungan posotif antara sikap yang menguntungkan 

terhadap perilku Cyberloafing.  

b. Sifat Pribadi (Personal Traits) Perilaku penggunaan internet dapat 

mencerminkan berbagai macam motif psikologis individu. Sifat 

pribadi seperti rasa malu (Shyness), kesepian (loneliness), isolasi 

(isolation), Self-control, Self-esteem, Locus of control dapat 

memengaruhi pola penggunaan internet individu dan timbulnya 

Cyberloafing. Salah satu contohnya, individu yang memiliki 

pengendalian diri yang rendah, cenderung lebih besar dalam 

melakukan penyimpangan di tempat kerja.  

c. Kebiasaan dan Kecanduan Internet Kebiasaan mengacu pada perilaku 

yang dimana terjadi tanpa instruksi dari diri individu sebagai respon 

terhadap keadaan lingkungan sekitar. Kebiasaan menggunakan internet 

dapat mempengaruhi individu untuk juga melakukan perilaku 
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Cyberloafing tanpa mereka sadari dan mempertimbangkan dampak 

negatif dari Cyberloafing. Selain itu tingkat kecanduan internet yang 

tinggi dapat menyebabkan perilaku penyalahgunaan internet dan juga 

Cyberloafing.  

d. Faktor Demografis Faktor demografis juga sebagai prediktor 

signifikan dari Cyberloafing, seperti status pekerjaan, tempat kerja, 

tingkat gaji, tingkat pendidikan, usia, dan jenis kelamin.  

e. Niat untuk terlibat, Norma Sosial, dan Kode Etik Pribadi Individu yang 

menganggap pentingnya norma sosial dan kode etik pribadi dalam 

bekerja, akan mengurangi niat seseorang untuk terlibat dalam perilaku 

menyimpang seperti Cyberloafing di tempat kerja.  

2. Faktor Organisasi  

Faktor organisasi juga dapat mempengaruhi kecenderungan pegawai untuk 

melakukan Cyberloafing, diantaranya sebagai berikut:  

a. Batasan Penggunaan Internet Organisasi yang membatasi penggunaan 

internet kepada para pegawainya akan mengurangi penggunaan 

internet yang tidak berhubungan dengan pekerjaan atau Cyberloafing. 

Hanya untuk pekerjaan yang dapat diakses melalui internet.  

b. Hasil Yang Diharapkan Individu yang memilih online selama bekerja, 

namun bukan tujuannya untuk bekerja, ia memiliki harapan bahwa 

perilakunya tersebut dapat memenuhi kebutuhan kerja dan terhindar 

dari konsekuensi negatif. Dengan kata lain terlihat seperti bekerja, 

namun kenyataannya tidak bekerja.  
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c. Pandangan Rekan Kerja Tentang Norma Cyberloafing Dalam 

lingkungan kerja yang pegawainya banyak terlibat dalam perilaku 

Cyberloafing.  

d. Karakteristik Pekerjaan Cyberloafing juga ditimbulkan dari berbagai 

karakteristik pekerjaan tertentu. Pegawai yang biasanya bosan dengan 

pekerjaannya lebih cenderung berperilaku Cyberloafing selama 

bekerja.  

3. Faktor Situasional  

Perilaku menyimpang internet biasanya terjadi ketika pegawai memiliki 

akses terhadap internet di tempat kerja sehingga hal ini sangat dipengaruhi 

oleh faktor situasional yang memediasi perilaku Cyberloafing.  

Menurut Blanchard & Henle, (2008) membagi Cyberloafing ini secara 

bertahap dilihat dari kekuatan perilakunya, diklasifikasikan menjadi dua, yaitu:  

1. Minor Cyberloafing  

Yaitu tipe pegawai yang terlibat dalam berbagai bentuk perilaku 

penggunaan internet umum yang tidak berkaitan dengan pekerjaan. 

Contohnya adalah menerima dan mengirim email pribadi, berbelanja 

online, memperbarui status jejaring sosial (seperti facebook dan twitter), 

serta mengunjungi situs olahraga.  

2. Serious Cyberloafing  

Yaitu tipe pegawai yang terlibat dalam berbagai jenis perilaku penggunaan 

internet yang lebih berbahaya karena bersifat melanggar standar instansi 

dan berpotensi ilegal. Contohnya membuka situs pornografi, judi online, 

serta mengelola situs milik pribadi. 



35 
 

 

2.1.4.4 Indikator Cyberloafing  

Menurut Tefa & Mahendra, (2022) ada beberapa alat ukur (skala) yang 

digunakan untuk mengukur Cyberloafing, yaitu sebagai berikut:  

1. Cyberloafing Kecil 

Menggunakan email dan internet di tempat kerja untuk urusan pribadi, 

seperti mengirim dan menerima pesan pribadi atau mengunjungi situs web 

berita, keuangan dan olahraga. Dengan demikian Cyberloafing kecil 

serupa dengan perilaku lain yang tidak ramah terhadap pekerjaan tetapi 

dapat ditoleransi, Namun tidak dapat dikatakan bahwa Cyberloafing kecil 

tidak berbahaya bagi organisasi, seperti penurunan kinerja dan kepuasan 

kerja. 

2. Cyberloafing Besar 

Bentuk Cyberloafing besar adalah yang lebih serius, seperti berperilaku 

buruk dan kemungkinan melakukan hal hal ilegal seperti judi online, 

mengunduh lagu, membuka situs dewasa dan lain lain. 

Menurut Blanchard & Henle, (2008) ada beberapa alat ukur (skala) yang 

digunakan untuk mengukur Cyberloafing, yaitu sebagai berikut:  

1. Cyberloafing Scale Blanchard  

Skala ini digunakan untuk mengukur Cyberloafing di tempat kerja dengan 

subjek utamanya yaitu pegawai.  

2. Cyberloafing Questionnaire Lim  

Skala ini digunakan untuk mengukur seberapa sering seseorang terlibat 

dalam perilaku Cyberloafing. 
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2.2. Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Human Relation Terhadap Kinerja Pegawai 

Pendekatan Human Relation bukan merupakan suatu keadaan yang positif 

melainkan suatu aktivitas yang dinamis, yaitu suatu kegiatan untuk 

mengembangkan hasil atau prestasi yang lebih produktif dan efektif. Bila 

dipandang dari seorang pemimpin yang bertanggung jawab untuk memimpin 

suatu organisasi atau kelompok. Maka Human Relation merupakan suatu kegiatan 

pengintegrasian orang-orang dalam situasi kerja yang menggiatkan mereka untuk 

bekerja besama-sama serta dengan rasa puas, baik kepuasan ekonomi, psikologis 

maupun sosial batinia. Menurut (Pertiwi & Sharif, 2019)  

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Liawati, 2020), (Lutfiya 

& Anah, 2022) menyatakan bahwa Human Relation berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2.2.2 Pengaruh Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai 

Cyberloafing adalah aktivitas penggunaan waktu dan sumber daya 

perusahaan untuk kepentingan pribadi selama jam kerja, biasanya tanpa 

pengetahuan atau izin atasan. Contohnya seperti browsing internet, membuka 

email pribadi, bermain game online, atau mengakses media social. Kebiasaan ini 

dapat memberikan dampak negatif seperti berkurangnya kepuasan kerja, ancaman 

terhadap keamanan data, dan menurunya performa kerja pegawai. 

Menurut (Amruloh et al., 2024) Cyberloafing atau kebiasaan waktu untuk 

melakukan aktivitas yang tidak terkait dengan pekerjaan di internet, dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai secara signifikan. Pegawai yang menggunakan 
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waktu berselancar di sosial media, bermain game, atau melakukan aktivitas online 

lainya cenderung kehilangan motivasi dan konsentrasi kerja.  

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Ahmad & Parawansa, 

2019), (Prasetya, 2020) dan (Ernawati et al., 2021). Membuktikan bahwa 

cyberloafing berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2.2.3 Pengaruh Human Relation Terhadap Kepuasan Kerja 

Hubungan antar manusia dalam dunia kerja merupakan suatu proses yang 

melibatkan komunikasi, kerjasama dan pengertian antara individu dengan orang 

lain, atasan, bawahan maupun rekan kerja dalam suatu organisasi. Interaksi 

tersebut berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, 

menunjang kepuasan kerja, meningkatkan kenyamanan dan membantu mencapai 

tujuan organisasi. 

Menurut (Monoarfa et al., 2020) Human Relation sangat berkaitan dengan 

kepuasan kerja pegawai jika adanya Human Relation yang baik dalam perusahaan 

maka dapat menambah kepuasan kerja bagi pegawai. 

Dalam penelitian (Rahman & Kasmiruddin, 2017) dengan judul pengaruh 

Human Relation terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. JNE pekanbaru, 

menemukan bahwa variabel Human Relation meliputi lima komponen baik itu 

adanya komunikasi, pengarahan, keterbukaan, adanya sikap saling menghargai 

dan loyalitas, masing-masing memiliki indikator yang saling berkaitan dan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Rahman & Kasmiruddin, 

2017), (Monoarfa et al., 2020) dan (Monoarfa & Uhing, 2020) menyatakan bahwa 

Human Relation berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
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2.2.4. Pengaruh Cyberloafing Terhadap Kepuasan Kerja 

(Ozler & Polat, 2012) mengatakan bahwa kepuasan kerja termasuk pemicu 

munculnya Cyberloafing. kepuasan kerja adalah salah satu aspek yang sangat 

penting bagi individu yang bekerja di berbagai tingkaat organisasi. 

Penelitian yang dilakukan (Çelik, 2015) menemukan bahwa terdapat 

hubungan yang positif yang kuat antara kepuasan kerja dengan Cyberloafing. 

Menurut (Quoquab et al., 2015) tempat kerja yang memberikan fasilitas internet 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. menurut Quoquab, Mahadi dan 

Hamid (2015), tempat kerja yang memberikan fasilitas internet dapat 

mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai. Menurut Ozler dan Polat (2012), 

pekerja menjadi pelaku Cyberloafing dapat merujuk pada faktor individu dimana 

pekerja mempersepsikan menggunakan internet pada saat bekerja bukanlah 

sebuah bentuk perilaku yang negatif selagi tidak menggangu pekerjaan. Menurut 

(Sao et al., 2020), Sebagian besar pegawai melakukan kegiatan cyberloafing untuk 

memperoleh kemampuan, pengembangan diri, beristirahat, mempelajari skill baru 

dan memulihkan diri dari pekerjaanya. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa Cyberloafing mempunyai dampak terhadap kepuasan kerja, baik dalam 

aspek positif maupun negatif. 

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Monica & Maharani, 

2020), (Moffan & Handoyo, 2020) dan (Moffan & Handoyo, 2020) menyatakan 

bahwa Cyberloafing berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

2.2.5. Pengaruh Kepuasan Terhadap Kinerja Pegawai 

Kepuasan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam sebuah 

organisasi karena dampaknya yang besar. Ketika pegawai merasa puas dengan 
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pekerjaanya, mereka cenderung akan lebih termotivasi, menikmati pekerjaanya 

dan pada akhirnya membantu perusahaan. Sebaliknya, jika pegawai merasa tidak 

puas terhadap pekerjaannya, hal ini dapat menyebabkan turunnya motivasi kerja, 

dan berdampak negatif pada kepuasan kerja dan kualitas kerja. Hal ini di dukung 

oleh teori menurut (Kasmir, 2016) bahwa jika pegawai merasa senang atau 

gembira atau suka untuk bekerja maka hasil pekerjaanya pun akan berhasil baik. 

Demikian pula jika seorang pegawai tidak senang atau gembira dan tidak suka 

atas pekerjaanya maka akan ikut mempengaruhi hasil kerja pegawai. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Nasution, 2018), 

(Prayogi et al., 2016), (Jufrizen & Intan, 2021), (Yusnandar & Viawanty, 2021) 

dan (Daulay & Handayani, 2021) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

2.2.6. Pengaruh Human Relation Terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Human Relation yang baik menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, sehingga meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya 

berdampak positif pada kinerja pegawai. Menurut (Farida & Kholidah, 2021), 

menemukan bahwa Human Relation memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja positif. Human Relation berperan sebagai jembatan penghubung antara 

pimpinan dan pegawai, serta antar pegawai, untuk menciptakan kepuasan kerja 

dan meningkatkan kepuasan kerja (Ferdiansyah et al., 2021). Dari pendapat para 

ahli diatas dapat disimpulkan bahwa Human Relation berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening  
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2.2.7. Pengaruh Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening  

Menurut Riniwati, (2011) dalam (Monica & Maharani, 2020b). Kinerja 

merupakan outcome yang dihasilka oleh tenaga kerja selama waktu tertentu. 

Dimana seseorang tenaga kerja dituntut untuk memainkan bagiannya dalam 

melaksanakan strategi organisasi. Menurut (Ramadhan & Sari, 2018), 

Cyberloafing yang disebabkan karena ketidakmampuan seseorang mengendalikan 

dirinya saat ditempat kerja, kemudian seseorang tersebut memeiliki persepsi 

tentang beban kerja yang menurutnya berlebihan/sebaliknya serta adanya konflik 

peran yang dialami. Menurut (Ernawati et al., 2021) pengaruh Cyberloafing 

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

memiliki pengaruh signifikan. 

Berdasarkan hal-hal diatas, dapat ditarik kesimpulan dimana kinerja 

pegawai ialah suatu pencapaian tenaga kerja dalam mengejar target kerja pada 

waktu yang tepat, sehingga kinerja pegawai dapat berkontribusi bagi perusahaan  

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah 

ini :  
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

2.3 Hipotesis  

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap 

masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan 

kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya 

sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui 

penelitian. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji. 

Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran 

(Suryani & Hendrayani, 2015) 

1. Human Relation berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Pegawai 

ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

2. Cyberloafing berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Pegawai ASN 

Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

3. Human Relation berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Pegawai ASN 

Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

4. Cyberloafing berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada Pegawai ASN Di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Kepuasan 

Kerja 

Human Relation 

Cyberloafing 

Kinerja 

Karyawan 
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5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Pegawai ASN 

Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

6. Human Relation berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening pada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara. 

7. Cyberloafing terhadap kinerja pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera 

Utara. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian. 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dimana penelitian 

kuantitatif bertujuan untuk menguji hipotesis penelitian berdasarkan data yang 

diperoleh dari objek yang berupa sampel yang telah dikumpulkan. Dalam 

penelitian terdapat hubungan kausal yang dikaji antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat (Sugiyono, 2019b). 

Penelitian ini terdiri dari 4 (empat variabel) yaitu, Human Realtion (X1) 

dan Cyberloafing (X2) sebagai variabel bebas, kinerja pegawai (Y) sebagai 

variabel terikat dan Kepuasan kerja (Z) sebagai variabel intervening. Pendekatan 

dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan assosiatif. Menurut 

pendekatan assosiatif adalah suatu pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut 

bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa adanya hubungan suatu 

variabel dengan variabel lainnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dan analisis jalur. Yang menggambarkan dan merangkum berbagai 

kondisi, situasi, dan variabel, sedangkan analisis jalur dikenal sebagai analisis 

generasi kedua dalam analisis multivariat. Analisis data ini bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan variabel indefenden Human 

Relation (X1) dan Cyberloafing (X2), serta variabel dependen kinerja (Y) dan 

variabel intervening Kepuasan kerja (Z). Adapun devenisi variabel di atas adalah 

sebagai berikut: 
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3.2.1 Variabel Terikat Kinerja ( Y ) 

Kinerja merupakan suatu konsep universal yang mencerminkan efektivitas 

operasional dan kemampuan pegawai berdasarkan standar dan kriteria yang telah 

ditentukan mengingat organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka 

kinerja sebenarnya dapat diartikan sebagai perilaku individu dalam menjalankan 

peranya dalam organisasi sehingga menghasilkan tindakan dan prestasi yang 

diharapkan. Dalam penelitian ini, indikator kinerja yang digunakan adalah:.  

Tabel 3.1. Indikator Kinerja 

No Indikator 

1 Kualitas kerja 

2 Kuantitas kerja 

3 Kehandalan 

4 Sikap kerja 

Sumber : (Siagian, 2020) 

3.2.2 Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Kepuasan kerja merupakan respon emosional pegawai terhadap pekerjaan 

yang dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti gaji, stabilitas kerja, kenyamanan, 

kesempatan promosi, hubungan dengan rekan kerja, dan beban kerja. : 

Tabel 3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : (Robbins & Judge, 2017) 

 

 

No Indikator 

1 Kepuasan terhadap gaji 

2 Kepuasan dengan promosi 

3 Kepuasan terhadap rekan kerja 

4 Kepuasan terhadap supervisor 
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3.2.3 Variabel Bebas Human Relation ( X1 ) 

Human Relation dalam suatu organisasi penting dilakukan untuk 

menciptakan suasana harmonis antara pegawai dengan atasan. keberhasilan 

hubungan ini bergantung pada kesadaran untuk meyelaraskan kepentingan demi 

tujuan bersama. Dalam penelitian ini, indikator kinerja yang digunakan adalah: 

Tabel 3.3.  

Indikator Human Relation  

 

 

 

 

 

Sumber : (Kartono, 2019) 

3.2.4 Variable Bebas Cyberloafing ( X2 ) 

Cyberloafing merupakan suatu perilaku dimana pegawai menggunakan 

akses internet yang disediakan perusahaan untuk kepentingan pribadi di jam kerja. 

Dalam penelitian ini, indikator kinerja yang digunakan adalah.  

Tabel 3.4  

Indikator Cyberloafing  

No Indikator 

1 Minor cyberloafing 

2 Serious cyberloafing 

Sumber : (Mangkunegara, 2020) 

 

 

No Indikator 

1 Terdapat komunikasi 

2 Terdapat pengarahan 

3 Adanya keterbukaan 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Penelitian Ini Dilakukan Dikantor Gubernur Sumatera Utara Yang 

Berlokasi Di Jl. Pangeran Diponegoro No. 30, Madras Hulu, Kec. Medan Polonia, 

Kota Medan Sumatera Utara 20152. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dimulai dari bulan November 2024 sampai dengan bulan 

April 2025. 

Tabel 3.5 Waktu Penelitian 

 

 

No 

 

Jenis 

Kegiatan 

2025 

Novem Desem Jan Feb Maret April 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan 

Judul 

 

 

                      

2 Prariset 

Penelitian 

 

 

                      

3 Penyusunan 

Proposal 

  

 

 

 

                    

4 Bimbingan 

Proposal 

   

 

 

 

                   

5 Seminar 

Proposal 

     

 

                  

6 Revisi 

Proposal 

      

 

 

 

 

 

               

7 Penyusunan 

Skripsi 

                       

8 Bimbingan 

Skripsi 

                        

 

9 Sidang Meja 

Hijau 
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya.  

Populasi dari penelitian ini adalah pegawai ASN Biro pemerintahan, Biro 

administrasi dan pembangunan, Biro perekonomian dan Biro kesejahtraan Kantor 

Gubernur Sumatera Utara yang berjumblah 55 orang. 

Tabel. 3.6  

Populasi Pegawai ASN Kantor Gubernur Sumatera Utara 

No Ruangan Biro Pegawai 

ASN 

 1 Biro Pemerintahan dan Otonomi Daerah  15 Orang  

 2 Biro Administrasi Pembangunan  18 Orang 

 3 Biro Perekonomian  10 Orang  

 4 Biro Kesejahtraan Rakyat 12 Orang  

Total Pegawai ASN 55 Orang  

Sumber : Biro administrasi Pemprovsu 

 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah sebagian dari populasi yang ingin diteliti, yang ciri – ciri 

dan keberadaannya diharapkan mampu mewakili atau menggambarkan populasi 

yang sebenarnya. Sampel merupakan bagian kecil dari anggota populasi yang 

diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasinya, 
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sedangkan banyaknya anggota suatu sampel disebut ukuran sampel (Sugiyono, 

2019). 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh 

(total sampling). Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. 

Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100 orang (Sugiyono, 2019b). 

Pegawai pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara berjumlah 55 

pegawai, maka jumlah populasi hanya sebesar 55 pegawai, sehingga layak untuk 

diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam 

jumlah tertentu. Sehingga sampel penelitian ini adalah 55 orang pegawai Pegawai 

ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara  

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

1. Studi Dokumentasi  

Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi 

perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah 

pegawai yang ada di perusahaan. Dokumen ini diperlukan untuk 

menyempurnakan/mendukung pembahasan di dalam penelitian ini dengan cara 

mempelajarinya. 

2. Daftar Pertanyaan (Quesioner) 

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa 

kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang 

menjadi sampel penelitian yaitu pegawai Pegawai ASN Di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara. 

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti 

untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel 
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yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan dimana setiap pernyataan 

mempunyai 5 opsi sebagai berikut: 

Tabel 3.8 Skala Pengukuran 

PERNYATAAN BOBOT 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : (Sugiyono, 2019b) 

 

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur 

orang tentang fenomena sosial. 

3.6 Teknik Analisis Data 

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan 

analisis statistik yakni partial least square – structural equestion model 

(PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel 

laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate 

(Ghozali & Latan 2015). Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian 

yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus 

pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan 

reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian 

hipotesis dengan model prediksi) 

 Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk 

melakukan prediksi. Dimana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk 

memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan 
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penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk 

melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-

indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 

hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 

residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan 

indikator) diminimunkan.  

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate 

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan 

pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan 

bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.  

Menurut (Hair Jr et al., 2017) Ada dua tahapan kelompok untuk 

menganalisis SEM-PLS yaitu  

1. Analisis model pengukuran (Outer Model), yakni 

a. validitas konvergen (Convergent Validity);  

b. realibilitas dan validitas konstruk (Construct Reliability And Validity); 

c. validitas diskriminan (Discriminant Validity)  

2. Analisis model struktural (Inner Model), yakni 

a. Koefisien determinasi (R-Square);  

b. f-square; dan  

c. pengujian hipotesis  
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Estimasi parameter yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat 

dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang 

digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan 

estimasi jalur (Path Estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar 

variabel laten dan blok indikatornya (Loading). Kategori ketiga adalah berkaitan 

dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan 

variabel laten.  

Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS 

menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan 

estimasi yaitu sebagai berikut:  

1. Menghasilkan weight estimate.  

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.  

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).  

3.6.1 Analisa Outer Model  

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement 

yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam 

analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indicator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:  

1. Convergent Validity  

Adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar item 

score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari 

standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi antar 

setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya.  
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Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan 

konstruk yang ingin diukur,, nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap 

cukup.  

2. Discriminant Validity  

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk 

dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk lainnya, maka 

menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. 

Sedangkan menurut model lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan 

membandingkan nilai Squareroot Of Average Variance Extracted (AVE).  

3. Composite reliability  

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat 

pada View Latent Variable Coefficient. Untuk mengevaluasi 60 composite 

reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan Cronbach’s Alpha. 

Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat 

dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi.  

4. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil dari composite 

reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai 

cronbach’s alpha > 0,7.  

3.6.2 Analisis Inner Model  

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (Inner Relation, 

Structural Model Dan Substantive Theory) yang mana menggambarkan hubungan 

antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model 
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dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen, 

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan 

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap 

variabel laten dependen.  

Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan interpretasi pada 

regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh 

variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah 

memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada model 

(Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square 

prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih 

besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive 

relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka 

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.  

3.6.3 Uji Hipotesis  

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik 

maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga 

kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan H0 ditolak ketika 

t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas 

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.  
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3.6.4 Spesifikasi Model Dan Persamaan Struktural  

Hubungan antar variabel dalam suatu diagram alur dapat membantu dalam 

merangkai hubungan sebab akibat antar konstruk dari model teoritis sebelumnya.  

3.6.5 Uji Kecocokan (Testing Fit)  

Pengujian pada inner model atau model struktural dilakukan untuk 

menguji hubungan antar konstruk laten. Inner model meliputi inner relation, 

structural model dan substantive theory menggambarkan hubungan antara variabel 

laten berdasarkan pada teori substantive. Inner model diuji dengan melihat nilai 

Rsquare, Q-square dan path coefficient (koefisien jalur) untuk mendapatkan 

informasi seberapa besar variabel laten dependen dipengaruhi oleh variabel laten 

independen, serta uji signifikansi untuk menguji nilai signifikansi hubungan atau 

pengaruh antar variabel (Ghozali & Latan, 2015). 

1. R-Square Test  

Nilai R-square atau koefisien determinasi menunjukkan keragaman 

konstruk-konstruk eksogen yang mampu menjelaskan konstruk endogen secara 

serentak. Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variabilitas perubahan 

variabel independen terhadap variabel dependen. Parameter ini juga digunakan 

untuk mengukur kelayakan model prediksi dengan rentang 0 sampai 1. Semakin 

tinggi nilai R-square maka semakin besar pula pengaruh variabel laten eksogen 

terhadap variabel laten endogen. Perubahan nilai R-square (r2) digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel laten dependen 

secara substantive (Ghozali & Latan, 2015). 
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2. Path Coefficient Test.  

Koefisien jalur menunjukkan seberapa besar hubungan atau pengaruh 

konstruk laten yang dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Antar konstruk 

memiliki hubungan yang kuat apabila nilai path coefficient lebih dari 0,01. Serta 

hubungan antara variabel laten dikatakan signifikan jika path coefficient pada 

level 0,050 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara (Y), 12 pernyataan untuk Kepuasan Kerja (Z), 9 

pernyataan untuk Human Relation (X1), dan 6 pernyataan untuk Cyberloafing 

(X2). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 55 orang responden Pegawai 

ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara sebagai sampel penelitian dengan 

menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis. 

4.1.2 Identitas Responden  

4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1. 

Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki Laki 33 60 % 

2 Perempuan 22 40 % 

TOTAL 55 100 % 

 Sumber : Data Diolah 2025 

Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

33 (60%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 22 (40%) orang. Bisa di tarik 

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki laki pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 
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4.1.2.2. Identitas Berdasarkan Umur 

Tabel 4.2 

Umur Responden 

No Umur Jumlah Persentase 

1 21 – 30 Tahun 13 23,64 % 

2 31 – 40 Tahun 11 20,00 % 

3 41 - 50 Tahun 19 34,55 % 

4 51 - 60 Tahun 12 21,82 % 

TOTAL 55 100 % 

 Sumber : Data Diolah 2025 

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Pegawai ASN 

yang berumur 21-30 tahun sebanyak 13 orang (23,64 %), berumur 31 - 40 tahun 

sebanyak 11 orang (20 %), berumur 41- 50 tahun yaitu sebanyak 19 orang (34,55 

%), dan yang berumur 51 - 60 tahun sebanyak 12 orang (21,82 %). Dengan 

demikian yang menjadi mayoritas responden adalah Pegawai ASN yang berumur 

rentang waktu 31 sampai 40 tahun pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara. 

4.1.2.3. Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.3 

Tingkatan Pendidikan Responden 

No Tingkat  

Pendidikan 

Jumlah Persentase 

1 D3 3 5,45 % 

2 S1 43 83,64 % 

3 S2 6 10,91 % 

TOTAL 55 100 % 

 Sumber : Data Diolah 2025 



58 
 

 

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Pegawai ASN 

yang berlatar belakang pendidikan D3 sebanyak 3 orang (5,45%), pendidikan S1 

sebanyak 43 orang (83,64 %), dan pendidikan Strata-2 yaitu sebanyak 6 orang 

(10,91%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah Pegawai 

ASN yang berlatar belakang pendidikan Strata-1 pada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara. 

4.1.2.4. Identitas Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4.4  

Lama Bekerja Responden 

No Lama Bekerja Jumlah Persentase 

1 < 5 Tahun 12 21,82 % 

2 6 - 10 Tahun 22 40,00 % 

3 > 10 Tahun 21 38,18 % 

TOTAL 55 100 % 

 Sumber : Data Diolah 2025 

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Pegawai ASN 

yang lama bekerja < 5 tahun sebanyak 12 orang (21,82 %), lama bekerja 6 - 10 

tahun sebanyak 22 orang (40 %), lama bekerja lebih 10 tahun yaitu sebanyak 21 

orang (38,18 %). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah 

Pegawai ASN yang berumur rentang waktu 6 sampai 10 tahun pada Pegawai ASN 

Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

4.1.3.Deskripsi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja Pegawai 

(Y), Kepuasan Kerja (Z), Human Relation (X1) dan Cyberloafing (X2). Deskripsi 

dari pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap 

item pernyataan yang diberikan penulis kepada responden. 
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Data yang didapatkan dari hasil tanggapan responden digunakan untuk 

Menginterpretasikan pembahasan sehingga dapat diketahui kondisi dari setiap 

indikator variabel yang diteliti. Dalam menginterpretasikan variabel yang sedang 

dilit, maka dilakukan kategorisasi terhadap tanggapan responden berdasarkan rata-

rata skor tanggapan responden. Prinsip kategorisasi dilakukan menurut (Sugiyono, 

2019) yaitu berdasarkan rentang skor maksimum dan skor minimun dibagi jumlah 

kategori yang diinginkan dengan menggunakan rumus sebayai berikut 

Rentang Skor Kategori = Skor Maksimum - Skor Minimum 

     Jumlah Kategori  

 

Sehingga Interval kategorinya yaitu sebagai berikut : 

Tabel 4.5  

Pedoman Kategorisasi Rata Rata Skor Tanggapan Responden  

 

Interval Kuisioner Kategori 

1,00 – 1,80 Sangat Tidak Baik 

1,81 – 2,60 Tidak Baik 

2,61 – 3,40 Kurang Baik 

3,41 – 4,20 Baik 

4,21 – 5,00 Sangat Baik 

  

Setelah diperoleh kategorisasi rata rata skor atas tanggapan responden, 

maka dapat dijelaskan interpretasi atas anggapan responden tersebut pada setiap 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut : 
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4.1.3.1 Variabel Kinerja Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara  

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel Kinerja Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara 

sebagai berikut : 

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

N

o 

Item Pernyataan SS S KS TS STS Rata 

Rata 

Kate 

gori 
€ % € % € % € % € % 

 

1 

Sebagai PNS saya 

merasa telah 

memberikan hasil 

pekerjaan yang 

berkualitas tinggi 

28 50.9 20 36.4 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.36 
Sangat 

Baik 

2 

Saya mampu 

menyelesaikan tugas-

tugas saya dengan 

akurat dan tepat waktu 

20 36.4 29 52.7 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.24 
Sangat 

Baik 

3 

Saya menerima umpan 

balik yang konstruktif 

tentang kualitas 

pekerjaan saya sebagai 

PNS 

24 43.6 24 43.6 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.29 
Sangat 

Baik 

4 

Saya mampu 

menyelesaikan jumlah 

pekerjaan yang 

diharapkan dalam 

waktu yang ditetapkan 

26 47.3 23 41.8 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.35 
Sangat 

Baik 

5 

Saya mampu 

memenuhi target 

kuantitas pekerjaan 

tugas-tugas saya 

sebagai PNS 

34 61.8 15 27.3 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.49 
Sangat 

Baik 

6 

Saya mampu 

mengelola waktu 

secara efektif untuk 

menyelesaikan tugas-

tugas saya 

26 47.3 22 40.0 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.33 
Sangat 

Baik 

7 

Saya merupakan orang 

yang sangat 

dihandalkan untuk 

menyelesaikan tugas-

tugas di bidang saya 

24 43.6 24 43.6 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.29 
Sangat 

Baik 

8 

Saya selalu 

memberikan hasil kerja 

yang konsisten dan 

berkualitas 

25 45.5 22 40.0 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4.29 
Sangat 

Baik 

9 

Saya selalu memenuhi 

janji dan komitmen 

sebagai PNS 

26 47.3 23 41.8 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.35 
Sangat 

Baik 
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N

o 

Item Pernyataan SS S KS TS STS Rata 

Rata 

Kate 

gori 
€ % € % € % € % € % 

10 
Saya merasa antusias 

sebagai PNS 
23 41.8 24 43.6 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4.25 

Sangat 

Baik 

11 

Saya merasa 

termotivasi untuk 

memberikan yang 

terbaik dalam 

pekerjaan saya 

19 34.5 30 54.5 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.22 
Sangat 

Baik  

12 

Saya merasa bangga 

menjadi bagian dari 

PNS dan berkomitmen 

bekerja melayani 

masyarakat 

21 38.2 26 47.3 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4.22 
Sangat 

Baik 

TOTAL  44,8  42,7  10,6  1,8  0 4,31 
Sangat 

Baik 

 Data Penelitian Diolah (2025) 

Dari tabel dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel kinerja 

pegawai, bahwa pemilihan responden paling dominan dengan jawaban tinggi 

yakni setuju 44,8 %, sangat setuju 42,7% kurang setuju 10,6%, tidak setuju 1,8% 

dan sangat tidak setuju 0%. Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar pegawai 

merasa puas dengan kinerja mereka dan percaya bahwa mereka dapat memenuhi 

atau bahkan melampaui ekspektasi yang ditetapkan. Secara keseluruhan, hasil ini 

mencerminkan bahwa organisasi memiliki tingkat kinerja pegawai yang tinggi, 

yang dapat berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi dan menciptakan 

lingkungan kerja yang produktif. Hal ini juga menunjukkan bahwa yang 

mendukung kinerja pegawai, mungkin telah diterapkan dengan baik dalam 

organisasi. 

4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (Z)  

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel Kepuasan Kerja sebagai berikut : 
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Tabel 4.7 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

N

o 

Item Pernyataan SS S KS TS STS Rata 

Rata 

Kate 

gori 
€ % € % € % € % € % 

 

1 

Saya merasa gaji saya 

sesuai dengan tanggung 

jawab pekerjaan saya 

26 47.3 22 40.0 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.33 
Sangat 

Baik 

2 

Saya merasakan 

manfaat tambahan yang 

diberikan pemerintah 

memadai 

27 49.1 22 40.0 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.36 
Sangat 

Baik 

3 

Saya merasa gaji saya 

memberikan keamanan 

finansial yang cukup 

(misalnya: kebutuhan 

hidup) 

20 36.4 29 52.7 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.24 
Sangat 

Baik 

4 

Saya merasa ada 

peluang promosi yang 

cukup di instansi saya 

22 40.0 26 47.3 5 9.1 1 1.8 1 1.8 4.22 
Sangat 

Baik 

5 

Saya merasa kinerja 

saya dihargai dalam 

proses promosi 

20 36.4 29 52.7 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.24 
Sangat 

Baik 

6 

Pemerintah 

memberikan 

kesempatan yang sama 

untuk promosi kepada 

semua PNS yang 

memenuhi syarat 

21 38.2 27 49.1 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.24 
Sangat 

Baik 

7 

Saya merasa ada kerja 

sama yang baik antara 

saya dan rekan kerja 

19 34.5 29 52.7 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.20 Baik 

8 

Saya merasa rekan 

kerja saya bersikap 

ramah dan sopan 

34 61.8 14 25.5 5 9.1 2 3.6 0 0.0 4.45 
Sangat 

Baik 

9 

Saya merasa ada rasa 

saling percaya antara 

saya dan rekan kerja 

32 58.2 16 29.1 5 9.1 2 3.6 0 0.0 4.42 
Sangat 

Baik 

10 

Atasan langsung saya 

memberikan arahan 

yang jelas dan mudah 

dipahami 

19 34.5 30 54.5 5 9.1 1 1.8 0 0.0 4.22 
Sangat 

Baik 

11 

Atasan langsung saya 

menghargai pendapat 

dan ide- ide yang saya 

sampaikan 

31 56.4 18 32.7 4 7.3 2 3.6 0 0.0 4.42 
Sangat 

Baik 

12 

Atasan langsung saya 

bersikap adil dan 

memperlakukan semua 

pegawai dengan hormat 

28 50.9 20 36.4 5 9.1 2 3.6 0 0.0 4.35 
Sangat 

Baik 

TOTAL  45,3  42,7  9,4  2,4  0,2 4,31 
Sangat 

Baik 

Data Penelitian Diolah (2025) 

Dari tabel dan grafik diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari 

variabel kepuasan kerja, bahwa pemilihan responden paling dominan dengan 
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jawaban tinggi yakni setuju 45,3 %, sangat setuju 42,7% kurang setuju 9,4%, 

tidak setuju 2,4% dan sangat tidak setuju 0,2%. Hal ini menunjukan bahwa 

kepuasan kerja di kalangan pegawai cukup tinggi, yang dapat berkontribusi positif 

terhadap kinerja dan produktivitas mereka di tempat kerja. Hal ini juga 

menunjukkan bahwa organisasi mungkin telah berhasil dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan memuaskan bagi pegawai. 

4.1.3.3 Variabel Human Relation (X1)  

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel Human Relation sebagai berikut : 

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Human Relation (X1) 

N

o 

Item Pernyataan SS S KS TS STS Rata 

Rata 

Kate 

gori 
€ % € % € % € % € % 

 

1 

Informasi yang saya 

terima dari atasan 

langsung jelas dan 

mudah dipahami 

25 45.5 21 38.2 8 14.5 1 1.8 0 0.0 4.27 
Sangat 

Baik 

2 

Saya merasa 

informasi yang 

disampaikan oleh 

instansi / unit kerja 

saya relevan dengan 

pekerjaan saya 

16 29.1 28 50.9 9 16.4 2 3.6 0 0.0 4.05 Baik 

3 

Saya merasa bebas 

untuk menyampaikan 

pendapat atau masukan 

kepada atasan atau 

rekan kerja 

20 36.4 25 45.5 9 16.4 1 1.8 0 0.0 4.16 Baik 

4 

Atasan langsung saya 

memberikan 

pengarahan yang jelas 

mengenai tugas dan 

tanggung jawab saya 

19 34.5 29 52.7 6 10.9 1 1.8 0 0.0 4.20 Baik 

5 

Atasan langsung 

memberikan 

pengarahan yang 

membantu saya 

meningkatkan kinerja 

16 29.1 31 56.4 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4.13 Baik 

6 

Atasan langsung 

memberikan 

pengarahan yang tepat 

waktu 

15 27.3 32 58.2 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4.11 Baik 
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N

o 

Item Pernyataan SS S KS TS STS Rata 

Rata 

Kate 

gori 
€ % € % € % € % € % 

7 

Informasi mengenai 

kebijakan dan 

keputusan instansi 

disampaikan secara 

transparan 

15 27.3 30 54.5 8 14.5 2 3.6 0 0.0 4,05 Baik 

8 

Saya merasa ada 

keterbukaan dalam 

proses promosi dan 

mutasi jabatan 

17 30.9 30 54.5 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4,15 Baik 

9 

Sayamerasa instansi 

saya memberikan akses 

informasi yang 

memadai kepada publik 

14 25.5 33 60.0 7 12.7 1 1.8 0 0.0 4,09 Baik 

TOTAL  31,7  52,3  13,7  2,2  0,0 4,14 Baik 

Data Penelitian Diolah (2025) 

Dari tabel dan grafik diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari 

variabel Human Relation, bahwa pemilihan responden paling dominan dengan 

jawaban tinggi yakni setuju 31,7%, sangat setuju 52,3% kurang setuju 13,7%, 

tidak setuju 2,2% dan sangat tidak setuju 0,0%. Hal ini menunjukan ahwa 

hubungan antar individu dalam organisasi cenderung harmonis dan mendukung, 

yang dapat berkontribusi pada suasana kerja yang positif dan meningkatkan 

kolaborasi serta produktivitas. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa 

organisasi berhasil dalam membangun hubungan yang baik di antara pegawai, 

yang merupakan faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat 

dan produktif. 

4.1.3.4 Variabel Cyberloafing (X2)  

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel Cyberloafing sebagai berikut : 
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Tabel 4.9 Skor Angket Untuk Variabel Cyberloafing (X2) 

N

o 

Item Pernyataan SS S KS TS STS Rata 

Rata 

Kate 

gori 
€ % € % € % € % € % 

 

1 

Saya pernah mengakses 

internet untuk 

keperluan pribadi 

menggunakan 

perangkat milik kantor 

23 41.8 26 47.3 3 5.5 2 3.6 1 1.8 4,24 
Sangat 

Baik 

2 

Saya kebiasaan 

bermain hp ketika 

bekerja 

21 38.2 26 47.3 5 9.1 2 3.6 1 1.8 4,16 Baik 

3 

Saya menghabiskan 

waktu berjam-jam 

mengakses internet 

25 45.5 23 41.8 5 9.1 2 3.6 0 0.0 4,29 
Sangat 

Baik 

4 

Saya sering membuka 

hp untuk membalas 

chat pribadi di jam 

bekerja 

28 50.9 19 34.5 5 9.1 2 3.6 1 1.8 4,29 
Sangat 

Baik 

5 

Saya sering memainkan 

media sosial selama 

jam kerja 

22 40.0 26 47.3 5 9.1 2 3.6 0 0.0 4,24 
Sangat 

Baik 

6 
Saya sering berbelanja 

online saat jam kerja 
18 32.7 30 54.5 4 7.3 2 3.6 1 1.8 4,13  Baik 

TOTAL  41,5  45,5  8,2  3,6  1,2 4,22 
Sangat 

Baik 

Data Penelitian Diolah (2025) 

Dari tabel dan grafik diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari 

variabel Cyberloafing, bahwa pemilihan responden paling dominan dengan 

jawaban tinggi yakni setuju 41,5%, sangat setuju 45,5% kurang setuju 8,2%, tidak 

setuju 3,6% dan sangat tidak setuju 1,2%. Hal ini menunjukan bahwa meskipun 

sebagian besar pegawai terlibat dalam cyberloafing, ada juga sejumlah responden 

yang tidak setuju dengan perilaku tersebut. Secara keseluruhan, hasil ini 

mencerminkan bahwa cyberloafing merupakan fenomena yang cukup umum di 

kalangan pegawai, yang dapat memiliki dampak positif maupun negatif. Di satu 

sisi, aktivitas ini dapat memberikan jeda dan mengurangi stres, tetapi di sisi lain, 

jika tidak dikelola dengan baik, dapat mengganggu produktivitas dan kinerja. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memahami dan mengelola perilaku 
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ini agar dapat meminimalkan dampak negatifnya sambil tetap memberikan ruang 

bagi pegawai untuk beristirahat dan bersantai. 

4.1.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 PLS Algoritma  

 

4.1.4.1. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejaub mana sebuah 

pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari 

konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk 

adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer 

loading lebih besar dari (0,7) maka suatu indikator adalah vailid (Hair Jr et al., 

2017). 
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Tabel 4.10 Validitas Konvergen 

  

X1. 

Human 

Relation 

X2. 

Cyberloafing 

Y. 

Kinerja 

Pegawai 

Z. 

Kepuasan 

Kerja 

X1.1 0.810       

X1.2 0.919       

X1.3 0.910       

X1.4 0.898       

X1.5 0.962       

X1.6 0.959       

X1.7 0.911       

X1.8 0.892       

X1.9 0.929       

X2.1   0.894     

X2.2   0.949     

X2.3   0.930     

X2.4   0.927     

X2.5   0.929     

X2.6   0.947     

Y.1     0.908   

Y.10     0.912   

Y.11     0.892   

Y.12     0.888   

Y.2     0.966   

Y.3     0.916   

Y.4     0.889   

Y.5     0.870   

Y.6     0.930   

Y.7     0.905   

Y.8     0.898   

Y.9     0.913   

Z.1       0.790 

Z.10       0.867 

Z.11       0.858 

Z.12       0.853 

Z.2       0.867 

Z.3       0.866 

Z.4       0.789 

Z.5       0.885 

Z.6       0.879 

Z.7       0.893 

Z.8       0.917 

Z.9       0.910 
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 Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa  

1. Nilai outer loading untuk variabel Human Relation lebih besar dari 0,7 maka 

semua indikator pada variabel Human Relation dinyatakan valid.  

2. Nilai outer loading untuk variabel Cyberloafing lebih besar dari 0,7 maka 

semua indikator pada variabel Cyberloafing dinyatakan valid.  

3. Nilai outer loading untuk variabel Kinerja Pegawai lebih besar dari 0,7 maka 

semua indikator pada variabel Kinerja Pegawai dinyatakan valid.  

4. Nilai outer loading untuk variabel Kepuasan Kerja lebih besar dari 0,7 maka 

semua indikator pada variabel Kepuasan Kerja dinyatakan valid.  

4.1.4.2.Analisis Konsistensi Internal 

Analisis konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas yang digunakan 

untuk menilai konsistensi hasil lintas item pada suatu tes yang sama. Pengujian 

konsistensi internal menggunakan nilai reliabilitas komposit dengan kriteria suatu 

variabel dikatakan reliabel jika nilai reliabilitas komposit > 0,600 (Hair Jr et al., 

2017) 

Tabel 4.11 Analisis Konsistensi Internal 

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

X1. Human Relation  0.974 0.975 0.978 0.830 

X2. Cyberloafing 0.968 0.970 0.974 0.864 

Y. Kinerja Pegawai  0.981 0.981 0.982 0.824 

Z. Kepuasan Kerja 0.969 0.972 0.973 0.749 

 Sumber : SEM PLS (2025) 

Berdasarkan data analisis konsistensi internal pada tabel di atas diperoleh 

hasil bahwa variabel 

1. Human Relation memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,978 > 0,600 

maka variabel Human Relation adalah reliabel 
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2. Cyberloafing memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,974 > 0,600 maka 

variabel Cyberloafing adalah reliabel 

3. Kinerja Pegawai memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,982 > 0,600 

maka variabel Kinerja Pegawai adalah reliabel 

4. Kepuasan Kerja memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,973 > 0,600 

maka variabel Kepuasan Kerja (Z) adalah reliable. 

4.1.4.3. Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu 

variabel konstruk adalah valid atau tidak, yakni dengan cara melihat Nilai 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) < 0,90, maka variabel 

memiliki validitas diskriminan yang baik (valid) (Hair Jr et al., 2017). 

Tabel 4.12 Validitas Diskriminan 

  

X1. 

Human 

Relation 

X2. 

Cyberloafing 

Y. 

Kinerja 

Pegawai 

Z. Kepuasan 

Kerja 

X1. Human Relation          

X2. Cyberloafing 0.463       

Y. Kinerja Pegawai  0.586 0.660     

Z. Kepuasan Kerja 0.591 0.651 0.747   

 Sumber : SEM PLS (2025) 

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil korelasi Heterotrait - Monotrait 

Ratio Of Corelation (HTMT) maka  

1. Variabel Human Relation dengan Cyberloafing sebesar 0,463 < 0,900, 

korelasi variabel Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT). 

Human Relation dengan Kinerja Pegawai A sebesar 0,586 < 0,900 korelasi 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Human 

Relation dengan Kepuasan Kerja sebesar 0,591 < 0,900, dengan demikian 

seluruh nilai korelasi Human Relation dinyatakan valid. 
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2. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Cyberloafing dengan Kinerja Pegawai sebesar 0,660 < 0,900, nilai korelasi 

Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel Cyberloafing 

dengan Kepuasan Kerja sebesar 0,651 < 0,900, dengan demikian seluruh nilai 

korelasi Cyberloafing dinyatakan valid. 

3. Nilai korelasi Heterotrait - Monotrait Ratio Of Corelation (HTMT) variabel 

Kinerja Pegawai terhadap Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,747 < 0,900, 

dengan demikian seluruh nilai korelasi Kinerja Pegawai dinyatakan valid. 

4.1.4.4. R-Square 

Dalam menilai aja model strukturai terlebih dahulu menilai R-Square 

untuk setiap variabel laten endogen dengan kekuatan prediksi dari model 

strukutural. Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai 

R-Square yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square dapat 

digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap 

variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substansive. Nilai R-

Square 0,75 (kuat), 0,50 (sedang) dan 0.25 (lemah) (Ghozali & Latan, 2015). 

Tabel 4.13 Hasil Uji R-Square 

  R Square 
R Square 

Adjusted 

Y. Kinerja Pegawai  0.619 0.596 

Z. Kepuasan Kerja 0.516 0.497 

Sumber : SEM PLS (2025) 

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa pengaruh Human Relation dan 

Cyberloafing terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai R-Sguare 0.619 

mengindikasi bahwa variabel pengaruh Human Relation dan Cyberloafing 

terhadap Kinerja Pegawai sebesar 61,9% atau dengan kata lain bahwa model 
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tersebut termasuk sedang, dan 38,1 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti. Bahwa variabel pengaruh Human Relation dan Cyberloafing terhadap 

Kepuasan kerja memiliki nilai R-Sguare 0.516 mengindikasi bahwa variabel 

pengaruh Human Relation dan Cyberloafing terhadap Kepuasan kerja sebesar 

51,6% atau dengan kata lain bahwa model tersebut termasuk lemah, dan 48,4% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

4.1.5 F Square 

`Uji F-Square ini dilakukan untuk mengetahui kebaikan model nilai F-

Square sebesar 0,02, 0,15 dan 0,35 dapat diinterprestasikan apakah prediktor 

variabel laten mempunyai pengaruh yang lemah, medium, atau besar pada tingkat 

struktural(Ghozali & Latan, 2015). 

Tabel 4.14 F Square 

  

X1. 

Human 

Relation  

X2. 

Cyberloafing 

Y. 

Kinerja 

Pegawai  

Z. 

Kepuasan 

Kerja 

X1. Human Relation      0.065 0.214 

X2. Cyberloafing     0.112 0.376 

Y. Kinerja Pegawai          

Z. Kepuasan Kerja     0.255   

 Sumber : SEM PLS (2025) 

Dari tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian F-Square 

adalah sebagai berikut : 

1. Human Relation terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai F-Square=0,065 

maka memiliki efek yang lemah. 

2.  Cyberloafing terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai F-Square=0,112 

maka memiliki efek yang medium. 

3. Kepuasan kerja terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai F-Square=0,255 

maka memiliki efek yang medium. 
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4. Human Relation terhadap Kepuasan kerja memiliki nilai F-Square=0,214 

maka memiliki efek yang medium. 

5. Cyberloafing terhadap Kinerja Pegawai memiliki nilai F-Square=0,376 

maka memiliki efek yang besar. 

4.1.6. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Dalam pengujian ini terdapat dua tahapan, yakni pengujian hipotesis 

pegaruh lagsung dan pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung. Adapun 

koefisien-koefisien jalur pengujian hipotesis terdapat pada gambar di bawah ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 

 Pengujian Hipotesis 
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4.1.6.1. Pengujian Pengaruh Langsung 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan 

hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara 

langsung (tanpa perantara) yakni : 

1. Jika nilai koefisien jalur adalah positif mengindikasikan bahwa kenaikan nilai 

suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel lainnya. 

2. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif mengindikasikan bahwa kenaikan 

suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya. (Hair Jr et al., 

2017) 

Dan untuk nilai Probabilitasnya adalah : 

1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak (pengaruh 

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).  

2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima (pengaruh 

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan) 

Tabel 4.15 

Hipotesis Pengaruh Langsung 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O/STDEV) 

P 

Values 

X1. Human Relation ->  

Y. Kinerja Pegawai  
0.195 0.198 0.092 2.128 0.034 

X1. Human Relation ->  

Z. Kepuasan Kerja 
0.361 0.350 0.115 3.133 0.002 

X2. Cyberloafing ->  

Y. Kinerja Pegawai  
0.272 0.278 0.102 2.660 0.008 

X2. Cyberloafing ->  

Z. Kepuasan Kerja 
0.479 0.478 0.099 4.828 0.000 

Z. Kepuasan Kerja ->  

Y. Kinerja Pegawai  
0.448 0.438 0.114 3.933 0.000 

 Sumber : SEM PLS (2025) 

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh  
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1. Pengaruh langsung Human Relation terhadap Kinerja Pegawai mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,195(positif), dan memiliki nilai P-Values sebesar 

0,034 maka 0,034 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Human 

Relation berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.  

2. Pengaruh langsung Human Relation terhadap Kepuasan Kerja mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0.361(positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar 

0,002 maka 0,002 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Human 

Relation berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

3. Pengaruh langsung Cyberloafing terhadap variabel Kinerja Pegawai 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0.272 (positif), dan memiliki nilai P-

Values sebesar 0,008 maka 0,008 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa 

Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

4. Pengaruh langsung Cyberloafing terhadap Kepuasan Kerja mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0.479 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar 

0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Cyberloafing 

berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja  

5. Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0.448 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar 

0,004 maka 0,004 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Kepuasan Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

4.1.6.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk 

membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel 

lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).  
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1. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh langsnug, 

maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya.  

2. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsnug, 

maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya (Hair Jr et al., 2017). 

Tabel 4.16 

Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O/STDEV) 

P 

Values 

X1. Human Relation -> Z. 

Kepuasan Kerja -> Y. Kinerja 

Pegawai  

0.162 0.153 0.066 2.453 0.015 

X2. Cyberloafing -> Z. Kepuasan 

Kerja -> Y. Kinerja Pegawai  
0.214 0.209 0.069 3.095 0.002 

 Sumber : SEM PLS (2025) 

Berdasarkan tabel di atas diperoleh  

1. Pengaruh tidak langsung Human Relation terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel intervening 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,162 (positif) dan memiliki nilai P Values 

sebesar 0,015 maka 0,015 < 0,05, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 

Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel intervening. 

2. Pengaruh tidak langsung Cyberloafing terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel intervening 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0.214 (positif) memiliki nilai P Values 

sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05 dengan demikian dapat dinyatakan bahwa 
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Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel intervening. 

4.2. Pembahasan 

4.2.1. Pengaruh Human Relation Terhadap Kinerja Pegawai. 

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,195 (positif), dan 

memiliki nilai P-Values sebesar 0,034 maka 0,034 < 0,05, sehingga dapat 

dinyatakan bahwa Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Liawati, 2020), (Lutfiya 

& Anah, 2022) menyatakan bahwa Human Relation berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil ini membuktikan bahwa hubungan yang baik antara pegawai 

mendorong komunikasi yang terbuka dan efektif. Hal ini memungkinkan 

pertukaran informasi yang lebih baik, sehingga pegawai dapat bekerja lebih 

efisien dan menghindari kesalahpahaman, sehingga Human Relation yang positif 

menciptakan suasana kerja yang kolaboratif. Pegawai ASN Di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara yang saling mendukung dan menghargai satu sama lain cenderung 

lebih produktif dan mampu mencapai tujuan bersama dengan lebih baik. 

Pendekatan Human Relation bukan merupakan suatu keadaan yang positif 

melainkan suatu aktivitas yang dinamis, yaitu suatu kegiatan untuk 

mengembangkan hasil atau prestasi yang lebih produktif dan efektif. Bila 

dipandang dari seorang pemimpin yang bertanggung jawab untuk memimpin 

suatu organisasi atau kelompok. Maka Human Relation merupakan suatu kegiatan 

pengintegrasian orang-orang dalam situasi kerja yang menggiatkan mereka untuk 
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bekerja besama-sama serta dengan rasa puas, baik kepuasan ekonomi, psikologis 

maupun sosial batin pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Keberhasilan Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara 

melakukan pengembangan sumber daya manusia untuk menghasilkan kinerja 

yang berkualitas, harus didukung oleh human relations (hubungan antar manusia) 

yang harmonis dan sinergi. Human relations sangat dibutuhkan dalam organisasi 

untuk menciptakan suasana kerjasama antar manusia dalam organisasi terjalin 

dengan baik. Kerjasama yang merupakan salah satu bentuk human relations yang 

bisa terjadi ketika individu-individu yang terlibat dalam kerjasama tersebut 

mempunyai kesadaran yang sama untuk mencapai tujuan dan kepentingan 

bersama. Tingkat kerjasama tim (team work) yang terjalin pada Pegawai ASN Di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara masih tergolong rendah, dapat dilihat dari 

adanya tingkat koordinasi di dalam organisasi yang tidak berjalan dengan efektif 

dan efisien. Tidak adanya dorongan untuk bekerja sama secara produktif guna 

terpenuhinya kepuasan sosial, ekonomis, dan rohaniah 

Human relations berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai 

melalui komunikasi yang efektif dan interaksi positif. Hubungan yang baik antar 

pegawai dapat meningkatkan motivasi, semangat kerja, dan kolaborasi, yang pada 

gilirannya berdampak positif pada produktivitas dan kinerja Pegawai ASN Di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara secara keseluruhan. Hubungan interpersonal 

yang baik di antara pegawai, serta antara pegawai dan manajemen, dapat secara 

signifikan mempengaruhi produktivitas dan efektivitas kerja Pegawai ASN Di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara. Berikut adalah beberapa implikasi dari 

pernyataan tersebut: 
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1. Peningkatan Komunikasi 

Hubungan yang baik mendorong komunikasi yang lebih terbuka dan 

efektif. Ketika pegawai merasa nyaman berkomunikasi, mereka lebih 

cenderung untuk berbagi ide, memberikan umpan balik, dan 

menyelesaikan masalah secara kolaboratif.  

2. Motivasi yang Lebih Tinggi 

Pegawai yang memiliki hubungan baik dengan rekan kerja dan atasan 

cenderung merasa lebih termotivasi. Mereka merasa dihargai dan diakui, 

yang dapat meningkatkan semangat kerja dan komitmen terhadap tugas.  

3. Kepuasan Kerja yang Lebih Baik 

Human relations yang positif berkontribusi pada kepuasan kerja yang lebih 

tinggi. Pegawai yang puas dengan hubungan mereka di tempat kerja 

cenderung lebih produktif dan loyal Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

4. Pengurangan Stres dan Konflik 

Hubungan yang baik dapat membantu mengurangi stres dan konflik di 

tempat kerja. Ketika pegawai saling mendukung dan memahami, mereka 

lebih mampu mengatasi tantangan dan tekanan yang muncul.  

5. Peningkatan Kerjasama dan Kolaborasi. 

Human relations yang kuat mendorong kerjasama antar tim. Pegawai yang 

memiliki hubungan baik lebih cenderung untuk bekerja sama dalam 

mencapai tujuan bersama, yang dapat meningkatkan kinerja tim secara 

keseluruhan Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  
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6. Pengembangan Keterampilan Interpersonal. 

Fokus pada human relations juga mendorong pengembangan keterampilan 

interpersonal, seperti empati, komunikasi, dan resolusi konflik, yang 

semuanya penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif. 

Secara keseluruhan, pengelolaan human relations yang baik dapat 

menciptakan budaya kerja yang positif, yang pada gilirannya akan meningkatkan 

kinerja pegawai dan mencapai tujuan ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Dengan demikian, sumber daya manusia dalam organisasi dituntut untuk mampu 

menujukkan potensi diri yang dimiliki di setiap aktivitas kerja dan tanggung 

jawab yang dilakukan dalam ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara untuk 

menghasilkan kinerja yang terbaik bagi dirinya dan bagi organisasinya. Untuk 

mencapai hal yang demikian, maka fungsi pengembangan sumber daya manusia 

dan fungsi human relations dalam aktivitas kerja di lingkungan organisasi dalam 

bentuk kerjasama sangat diperlukan, bahkan merupakan hal yang menjadi 

prioritas manajemen. Tuntutan perusahaan terhadap karyawan dalam konteks 

pencapaian kinerja adalah, sejauh mana mereka mau dan mampu mengerahkan 

potensi positif  

4.2.2. Pengaruh Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai. 

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0.272 (positif), dan 

memiliki nilai P-Values sebesar 0,008 maka 0,008 < 0,05, sehingga dapat 

dinyatakan bahwa Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 
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Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Ahmad & Parawansa, 

2019), (Prasetya, 2020) dan (Ernawati et al., 2021). Membuktikan bahwa 

cyberloafing berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hasil ini membuktikan bahwa banyak waktu yang terbuang, ketika 

pegawai menghabiskan waktu untuk aktivitas non-kerja, seperti berselancar di 

media sosial atau bermain game, produktivitas mereka menurun. Hal ini dapat 

mengakibatkan keterlambatan dalam menyelesaikan tugas dan proyek. Dan 

Cyberloafing dapat mengalihkan perhatian pegawai dari tugas utama mereka. 

Ketika perhatian terpecah, kualitas pekerjaan yang dihasilkan bisa menurun, yang 

berdampak pada hasil akhir. 

Cyberloafing adalah aktivitas penggunaan waktu dan sumber daya 

perusahaan untuk kepentingan pribadi selama jam kerja, biasanya tanpa 

pengetahuan atau izin atasan. Contohnya seperti browsing internet, membuka 

email pribadi, bermain game online, atau mengakses media social. Kebiasaan ini 

dapat memberikan dampak negatif seperti berkurangnya kepuasan kerja, ancaman 

terhadap keamanan data, dan menurunya performa kerja pegawai ASN di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara. 

Cyberloafing atau kebiasaan waktu untuk melakukan aktivitas yang tidak 

terkait dengan pekerjaan di internet, dapat mempengaruhi kinerja pegawai secara 

signifikan. Pegawai yang menggunakan waktu berselancar di sosial media, 

bermain game, atau melakukan aktivitas online lainya cenderung kehilangan 

motivasi dan konsentrasi kerja.  

Cyberloafing, atau perilaku berselancar di internet untuk kepentingan 

pribadi selama jam kerja, dapat memiliki dampak signifikan terhadap kinerja 



81 
 

 

pegawai. Penelitian menunjukkan bahwa cyberloafing sering kali berpengaruh 

negatif terhadap produktivitas, meskipun dalam beberapa konteks, dapat juga 

memberikan efek positif jika dikelola dengan baik. Berikut adalah beberapa 

pengaruh cyberloafing terhadap kinerja pegawai ASN di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara: 

1. Dampak Negatif 

a. Penurunan Produktivitas. 

Waktu yang dihabiskan untuk aktivitas non-pekerjaan dapat mengalihkan 

perhatian pegawai dari tugas utama mereka, yang mengakibatkan 

penurunan produktivitas secara keseluruhan.  

b. Keterlambatan Penyelesaian Tugas. 

Pegawai ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara yang terlibat dalam 

cyberloafing mungkin mengalami keterlambatan dalam menyelesaikan 

proyek dan tugas yang harus diselesaikan, yang dapat mempengaruhi 

kinerja tim dan ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

c. Kualitas Kerja yang Menurun. 

Ketika pegawai ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara tidak fokus pada 

pekerjaan mereka, kualitas output kerja dapat menurun. Kesalahan dan 

kelalaian mungkin meningkat, yang dapat merugikan ASN di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara.  

d. Dampak pada Moral dan Etika Kerja 

Cyberloafing dapat menciptakan budaya kerja yang kurang disiplin. Jika 

pegawai ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara melihat rekan-rekan 
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mereka berselancar di internet tanpa konsekuensi, hal ini dapat 

mempengaruhi etika kerja dan moral di seluruh tim.  

e. Pengaruh Terhadap Hubungan Kerja 

Ketidakfokusan dan kurangnya komitmen terhadap pekerjaan dapat 

mempengaruhi hubungan antar rekan kerja. Pegawai ASN di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara yang merasa terganggu oleh cyberloafing rekan-

rekannya mungkin mengalami frustrasi, yang dapat merusak dinamika tim.  

f. Risiko Keamanan 

Mengakses situs web yang tidak aman atau tidak terkait dengan pekerjaan 

dapat meningkatkan risiko keamanan siber, termasuk potensi serangan 

malware atau kebocoran data.  

g. Dampak pada Kesehatan Mental. 

Meskipun cyberloafing dapat memberikan jeda, terlalu banyak berselancar 

di internet dapat menyebabkan perasaan bersalah atau stres, terutama jika 

pegawai ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara merasa tidak produktif 

atau tidak memenuhi ekspektasi.  

h. Pengurangan Komitmen Organisasional 

Pegawai yang sering terlibat dalam cyberloafing mungkin merasa kurang 

terikat dengan organisasi, yang dapat mengurangi loyalitas dan komitmen 

mereka terhadap tujuan ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

i. Dampak Finansial 

Penurunan produktivitas dan kualitas kerja dapat berdampak pada kinerja 

finansial organisasi, termasuk kehilangan pendapatan dan peningkatan 

biaya operasional dari ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 
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2. Dampak Positif 

a. Peningkatan Kreativitas 

Dalam beberapa kasus, waktu yang dihabiskan untuk berselancar di 

internet dapat memberikan inspirasi dan ide baru yang dapat diterapkan 

dalam pekerjaan ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

b. Pengurangan Stres 

Cyberloafing dapat berfungsi sebagai cara untuk mengurangi stres, 

memberikan pegawai waktu untuk bersantai sejenak sebelum kembali 

fokus pada pekerjaan.  

c. Rekomendasi untuk Manajemen: 

ASN di Kantor Gubernur Sumatera Utara perlu menetapkan kebijakan 

yang jelas mengenai penggunaan internet di tempat kerja untuk 

meminimalkan dampak negatif cyberloafing.  

d. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Seimbang 

Memberikan waktu istirahat yang cukup dan kesempatan untuk 

bersosialisasi dapat membantu pegawai merasa lebih puas dan mengurangi 

kecenderungan untuk cyberloafing secara berlebihan. 

Dengan memahami pengaruh cyberloafing, organisasi dapat mengambil 

langkah-langkah yang tepat untuk memaksimalkan kinerja pegawai sambil tetap 

memberikan ruang bagi pegawai untuk bersantai dan berinovasi. 

4.2.3. Pengaruh Human Relation Terhadap Kepuasan Kerja. 

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0.361(positif) dan memiliki 

nilai P-Values sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan 
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bahwa Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Rahman & Kasmiruddin, 

2017), (Monoarfa et al., 2020) dan (Monoarfa & Uhing, 2020) menyatakan bahwa 

Human Relation berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Hasil ini membuktikan bahwa pegawai yang merasa dihargai dan terlibat 

dalam pengambilan keputusan cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

Hubungan yang baik memungkinkan pegawai untuk menyampaikan ide dan 

masukan mereka. Human Relation yang baik di antara Pegawai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara sangat penting untuk meningkatkan kepuasan kerja. 

Oleh karena itu, manajemen perlu menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung interaksi positif, komunikasi terbuka, dan kolaborasi antar pegawai. 

Hubungan antar manusia dalam dunia kerja merupakan suatu proses yang 

melibatkan komunikasi, kerjasama dan pengertian antara individu dengan orang 

lain, atasan, bawahan maupun rekan kerja dalam suatu organisasi. Interaksi 

tersebut berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, 

menunjang kepuasan kerja, meningkatkan kenyamanan dan membantu mencapai 

tujuan organisasi. 

Human Relation sangat berkaitan dengan kepuasan kerja pegawai jika 

adanya Human Relation yang baik dalam perusahaan maka dapat menambah 

kepuasan kerja bagi pegawai. Human Relation meliputi lima komponen baik itu 

adanya komunikasi, pengarahan, keterbukaan, adanya sikap saling menghargai 

dan loyalitas, masing-masing memiliki indikator yang saling berkaitan dan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai. 
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Kepuasaan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting, 

karena terbukti besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri dan 

masyarakat. Untuk menciptakan kepuasan kerja, perusahaan bisa memulai dengan 

menciptakan hubungan kerja yang harmonis. human relation merupakan syarat 

utama untuk keberhasilan suatu komunikasi yang baik antar perorangan ataupun 

komunikasi dalam instansi suatu perusahaan atau internal perusahaan. 

Hubungan manusiawi adalah terjemahan dari human relation. Orangorang 

juga ada yang menterjemahkan yang sebenarnya tidak terlalu salah karena yang 

berhubungan satu sama lain adalah manusia (Kamus Besar Bahasa Indonesia). 

Hanya saja, disini sifat hubungan sesama manusianya tidak seperti orang 

berkomunikasi biasa, bukan hanya merupakan penyampaian suatu pesan oleh 

seseorang kepada orang lain, tetapi hubungan antara orang-orang yang 

berkomunikasi dimana mengandung unsurunsur kejiwaan yang amat mendalam. 

Dikatakan bahwa hubungan manusiawi itu merupakan suatu komunikasi karena 

sifatnya yang orientasi pada perilaku (action oriented), hal ini mengandung 

kegiatan untuk mengubah sikap, pendapat, atau perilaku seseorang. 

Berikut adalah beberapa cara di mana human relations dapat memengaruhi 

kepuasan kerja ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara:  

1. Komunikasi yang Efektif 

Hubungan yang baik antara pegawai dan manajemen, serta antar rekan 

kerja, mendorong komunikasi yang terbuka dan jelas. Ketika pegawai 

merasa bahwa mereka dapat berkomunikasi dengan bebas, mereka lebih 

cenderung merasa dihargai dan didengar, yang meningkatkan kepuasan 

kerja ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  
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2. Dukungan Sosial 

Hubungan yang positif di tempat kerja menciptakan jaringan dukungan 

sosial yang kuat. Pegawai yang merasa didukung oleh rekan-rekan dan 

atasan mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, karena 

mereka merasa memiliki tempat untuk berbagi tantangan dan merayakan 

keberhasilan.  

3. Peningkatan Motivasi 

Human relations yang baik dapat meningkatkan motivasi pegawai. Ketika 

pegawai merasa terhubung dengan rekan kerja dan manajemen, mereka 

lebih cenderung merasa termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam 

pekerjaan mereka, yang berkontribusi pada kepuasan kerja ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara.  

4. Pengurangan Stres dan Konflik 

Hubungan yang baik dapat membantu mengurangi stres dan konflik di 

tempat kerja. Ketika pegawai memiliki hubungan yang harmonis, mereka 

lebih mampu mengatasi tantangan dan tekanan, yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

5. Peningkatan Keterlibatan 

Pegawai yang memiliki hubungan baik dengan rekan kerja dan atasan 

cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka. Keterlibatan yang tinggi 

sering kali berhubungan dengan kepuasan kerja yang lebih besar, karena 

pegawai merasa lebih terhubung dengan tujuan dan nilai ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara.  
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6. Pengembangan Karir 

Human relations yang positif dapat membuka peluang untuk 

pengembangan karir. Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara 

yang memiliki hubungan baik dengan atasan mereka lebih mungkin 

mendapatkan umpan balik konstruktif dan peluang untuk pengembangan 

profesional, yang dapat meningkatkan kepuasan kerja ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara.  

7. Budaya Kerja yang Positif 

Lingkungan kerja yang didasarkan pada hubungan yang baik menciptakan 

budaya kerja yang positif. Budaya ini dapat meningkatkan rasa memiliki 

dan loyalitas pegawai terhadap organisasi, yang berkontribusi pada 

kepuasan kerja ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

8. Pengakuan dan Apresiasi 

Hubungan yang baik memungkinkan pegawai untuk merasa dihargai dan 

diakui atas kontribusi mereka. Pengakuan yang konsisten dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, karena pegawai merasa bahwa usaha 

mereka dihargai. 

Secara keseluruhan, human relations yang baik di tempat kerja 

berkontribusi secara signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara yang berinvestasi dalam membangun hubungan yang 

positif di antara pegawai dan manajemen cenderung memiliki tingkat kepuasan 

kerja yang lebih tinggi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas 

dan loyalitas pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 
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4.2.4. Pengaruh Cyberloafing Terhadap Kepuasan Kerja. 

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0.479 (positif) dan 

memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat 

dinyatakan Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Hasil penelitian sebelumya yang dilakukan oleh (Monica & Maharani, 

2020), (Moffan & Handoyo, 2020) dan (Moffan & Handoyo, 2020) menyatakan 

bahwa Cyberloafing berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Hasil ini membuktikan bahwa pegawai yang merasa memiliki kebebasan 

untuk mengakses internet untuk keperluan pribadi mungkin merasa lebih puas 

dengan pekerjaan mereka. Rasa kontrol ini dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

terutama jika pegawai merasa bahwa mereka dapat mengatur waktu mereka 

dengan baik. 

Kepuasan kerja termasuk pemicu munculnya Cyberloafing. kepuasan kerja 

adalah salah satu aspek yang sangat penting bagi individu yang bekerja di 

berbagai tingkaat organisasi.Tempat kerja yang memberikan fasilitas internet 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. Tempat kerja yang memberikan 

fasilitas internet dapat mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai. Pekerja menjadi 

pelaku Cyberloafing dapat merujuk pada faktor individu dimana pekerja 

mempersepsikan menggunakan internet pada saat bekerja bukanlah sebuah bentuk 

perilaku yang negatif selagi tidak menggangu pekerjaan. Sebagian besar pegawai 

melakukan kegiatan cyberloafing untuk memperoleh kemampuan, pengembangan 

diri, beristirahat, mempelajari skill baru dan memulihkan diri dari pekerjaanya.  
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Penggunaan sumber daya teknologi dan informasi perusahaan secara 

pribadi atau memanfaatkan sumber daya teknologi dan informasi perusahaan 

untuk kepentingan pribadi yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan. Karena 

aktivitas ini pada perkembangan jaman menggunakan fasilitas internet. 

Cyberloafing, atau perilaku berselancar di internet untuk kepentingan pribadi 

selama jam kerja, dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan dengan cara yang 

kompleks. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa cyberloafing dapat 

memberikan rasa relaksasi dan mengurangi stres, yang berpotensi meningkatkan 

kepuasan kerja. Namun, jika dilakukan secara berlebihan, hal ini dapat 

mengganggu produktivitas dan menurunkan kepuasan kerja. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa Cyberloafing mempunyai dampak terhadap kepuasan 

kerja, baik dalam aspek positif maupun negatif. 

Cyberloafing ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja, hal ini menandakan bahwa perilaku pegawai dalam 

menggunakan waktu kerja untuk aktivitas non-pekerjaan dapat memiliki dampak 

yang signifikan, baik positif maupun negatif, terhadap bagaimana mereka merasa 

tentang pekerjaan mereka. Berikut adalah beberapa implikasi dari pernyataan 

tersebut:  

1. Dampak Positif 

a. Pengurangan Stres 

Cyberloafing dapat memberikan kesempatan bagi pegawai untuk 

beristirahat sejenak dari tugas-tugas yang menekan, yang dapat membantu 

mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara.  
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b. Peningkatan Kreativitas 

Menghabiskan waktu untuk berselancar di internet dapat memberikan 

inspirasi dan ide baru yang dapat diterapkan dalam pekerjaan, yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara.  

2. Dampak Negatif 

a. Penurunan Produktivitas 

Jika cyberloafing dilakukan secara berlebihan, hal ini dapat mengganggu 

fokus dan produktivitas pegawai, yang pada gilirannya dapat menurunkan 

kepuasan kerja karena pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara 

merasa tidak mampu memenuhi ekspektasi.  

b. Perasaan Bersalah 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara yang terlibat dalam 

cyberloafing mungkin merasa bersalah atau tidak puas dengan diri mereka 

sendiri, terutama jika mereka merasa bahwa mereka tidak bekerja dengan 

efisien. 

Secara keseluruhan, pengaruh cyberloafing terhadap kepuasan kerja ASN 

Di Kantor Gubernur Sumatera Utara menunjukkan bahwa organisasi perlu 

memahami perilaku ini dan mengelolanya dengan bijak. Dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang seimbang dan mendukung, organisasi dapat memanfaatkan 

potensi positif dari cyberloafing sambil meminimalkan dampak negatifnya. 

4.2.5 Pengaruh Kepuasan Terhadap Kinerja Pegawai. 

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0.448 (positif) dan 

memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat 
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dinyatakan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Nasution, 2018), 

(Prayogi et al., 2016), (Jufrizen & Intan, 2021), (Yusnandar & Viawanty, 2021) 

dan (Daulay & Handayani, 2021) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hasil ini membuktikan bahwa pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk 

melakukan tugas-tugas mereka. Mereka lebih bersemangat untuk mencapai tujuan 

dan berkontribusi secara positif terhadap organisasi. Dan pegawai yang merasa 

puas cenderung memiliki hubungan yang lebih baik dengan rekan kerja. 

Hubungan yang positif ini dapat meningkatkan kerjasama tim, yang sangat 

penting untuk mencapai tujuan bersama. 

Kinerja karyawan tidak akan optimal apabila hanya mengandalkan mesin-

mesin produksi tanpa memperhatikan kualitas sumber daya mnusianya, tentunya 

sumber daya manusia yang mempunyai kemampuan, keterampilan, dan 

bertanggunjawab sebagai karyawan pada departemen-departemen kerja pada 

perusahaan, Sumber Daya manusia akan menentukan keberhasilan perusahaan dan 

diharapkan mampu untuk mencapai kinerja sesuai standar yang berlaku pada 

perusahaan. 

Pada tingkat individu, kepuasan merupakan variabel psikologis yang 

paling banyak dipelajari dalam model intention to leave. Aspek kepuasan yang 

berkaitan dengan keinginan individu untuk meninggalkan organisasi meliputi 

kepuasan terhadap gaji dan promosi, kepuasan dengan supervisor yang 
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diterimanya, kepuasan dengan rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan itu 

sendiri, Kepuasan kerja menggambarkan pandangan negatif dan positif karyawan 

tentang pekerjaan yang mereka hadapi, yang mempengaruhi pencapaian dan 

kesuksesan mereka di tempat kerja. Kepuasan kerja yang tinggi berarti bahwa 

karyawan puas dan nyaman dengan lingkungan kerja organisasi dan menerima 

upaya yang sesuai dari pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja merupakan bentuk reaksi yang dirasakan oleh para 

karyawan agar dapat menjadi perhatian para pimpinan dalam perusahaan, Karena 

kepuasan kerja merupakan perilaku kerja yang menyenangkan dari sisi emosional 

yang positif atas penilaian pekerjaan yang dilakukan oleh perusahaan, kepuasan 

kerja ditentukan oleh perbedaan antara semua yang dirasakan karyawan atas 

pekerjaan. Karyawan yang memiliki kepuasan kerja cendrung akan memimiliki 

perasaan dan pemikiran yang positif terhadap pekerjaan yang dilakukan, begitu 

juga sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas yang ada yang dikerjakan maka 

akan berpikiran negative (negative thinking) terhadap pekerjaan yang dilakukan 

Kepuasan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam sebuah 

organisasi karena dampaknya yang besar. Ketika pegawai merasa puas dengan 

pekerjaanya, mereka cenderung akan lebih termotivasi, menikmati pekerjaanya 

dan pada akhirnya membantu perusahaan. Sebaliknya, jika pegawai merasa tidak 

puas terhadap pekerjaannya, hal ini dapat menyebabkan turunnya motivasi kerja, 

dan berdampak negatif pada kepuasan kerja dan kualitas kerja. Hal ini di dukung 

oleh teori menurut (Kasmir, 2016) bahwa jika pegawai merasa senang atau 

gembira atau suka untuk bekerja maka hasil pekerjaanya pun akan berhasil baik. 
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Demikian pula jika seorang pegawai tidak senang atau gembira dan tidak suka 

atas pekerjaanya maka akan ikut mempengaruhi hasil kerja pegawai. 

Kepuasan kerja dari karyawan dapat menambah meningkatnya semangat 

kerja dari karyawan itu sendiri. Jika karyawan yang tidak merasakan puas dalam 

pekerjaannya, maka karyawan tersebut bisa saja tidak fokus dengan apapun yang 

dikerjakan. Kepuasan kerja karyawan didapat apabila karyawan itu mendapat 

penilaian yang bagus oleh atasannya ataupun sebagai atasan harus memberikan 

peluang promosi atas usaha dari para karyawannya yang sudah bekerja dengan 

keras dan membuahkan hasil yang baik bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri. 

Jika sudah terdapat kepuasan kerja yang maksimal maka karyawan akan 

memberikan yang terbaik bagi pencapaian tujuan perusahaan. Begitu pula rekan 

kerja yang ada di perusahaan itu, rekan kerja yang baik dan bisa sejalan serta 

saling mendukung satu sama lain juga menjadi faktor terjadinya kepuasan kerja 

itu sendiri. Dengan begitu karyawan pun akan merasa dihargai dan dipercaya 

dalam meningkatkan kualitas kinerja mereka sehingga karyawan terus akan 

mengembangkan kinerjanya. 

Sehingga kepuasan kerja sangatla penting untuk dapat menunjang kinerja 

karyawan, untuk itu perlu dipertahankan yang sudah baik dan harus terus 

melakukan evaluasi dan peningkatan kepuasan kerja seperti gaji yang sesuai 

dengan tanggung jawab, lingkungan kerja yang baik dan penempatan kerja yang 

sesuai dengan keahlianya masing-masing agar mampu meningkatkan kinerja 

karyawan. 
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4.2.6 Pengaruh Human Relation Terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening  

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,162 (positif) dan 

memiliki nilai P Values sebesar 0,015 maka 0,015 < 0,05, dengan demikian dapat 

dinyatakan bahwa Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel 

intervening pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Hasil ini membuktikan bahwa Human Relation memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dan kepuasan kerja berperan sebagai variabel 

intervening yang menjembatani hubungan tersebut. Dengan meningkatkan 

hubungan antar pegawai dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, 

organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja pegawai. Pendekatan ini dapat membantu menciptakan tim 

yang lebih produktif dan berkomitmen dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena 

terbukti sangat penting manfaatnya, suatu lembaga menginginkan karyawan untuk 

bekerja sungguh-sungguh sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk 

mencapai hasil kerja yang baik, tanpa adanya kinerja yang baik dari seluruh 

karyawan, maka keberhasilan dalam mencapai tujuan akan sulit tercapai. Kinerja 

pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja 

karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi 

kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output, kualitas 

output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, sikap kooperatif.  



95 
 

 

Sering terjadi kinerja karyawan menurun dikarenakan kemungkinan 

adanya ketidak nyamanan dalam bekerja, gaji atau upah minim, motivasi dan juga 

ketidakpuasan dalam bekerja. Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi 

organisasi yang menjadi perencana dan pelaku aktif berbagai aktivitas dalam 

organisasi. Sumber daya manusia mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status 

dan latar pendidikan yang pola pikirnya dapat dibawa ke dalam suatu lingkungan 

organisasi. Sumber daya manusia bukanlah seperti uang, mesin, dan material yang 

sifatnya positif dan dapat diatur sepenuhnya dalam mendukung tercapainya tujuan 

perusahaan. Jadi keberhasilan suatu organisasi ditunjang dengan adanya 

kompensasi dan kesempatan pengembangan karier yang diberikan kepada para 

anggota organisasi. 

Kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap (attitude) 

yang dipunyai seorang pegawai. Dalam hal ini yang dimaksud dengan sikap 

tersebut adalah hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan beserta faktor-faktor 

yang spesifik seperti pengawasan/supervisi, gaji dan tunjangan, kesempatan untuk 

mendapatkan promosi atau kenaikan pangkat, kondisi kerja, pengalaman terhadap 

kecakapan, penilaian kerja yang fair dan tidak merugikan, hubungan sosial yang 

baik didalam pekerjaan, penyelesaiaan yang cepat terhadap keluhan-keluhan dan 

perlakuan yang baik dari pimpinan terhadap para bawahannya. 

human relation yang baik antara seluruh pihak yang berkepentingan 

didalam perusahaan tentu akan mendorong pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawab pribadi ataupun bersama akan selesai dengan baik, sehingga dapat 

mendorong meningkatnya kepuasan kerja yang dirasakan individu yang bekerja 

didalam sebuah orga 
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Human Relation yang baik menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, sehingga meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya 

berdampak positif pada kinerja pegawai. Menurut (Farida & Kholidah, 2021), 

menemukan bahwa Human Relation memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja positif. Human Relation berperan sebagai jembatan penghubung antara 

pimpinan dan pegawai, serta antar pegawai, untuk menciptakan kepuasan kerja 

dan meningkatkan kepuasan kerja (Ferdiansyah et al., 2021). Dari pendapat para 

ahli diatas dapat disimpulkan bahwa Human Relation berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel intervening dalam 

hubungan antara human relations dan kinerja pegawai ASN Di Kantor Gubernur 

Sumatera Utara adalah pendekatan yang relevan dan dapat memberikan wawasan 

yang lebih dalam tentang bagaimana interaksi sosial di tempat kerja memengaruhi 

hasil kinerja. Hubungan antara human relations, kepuasan kerja, dan kinerja 

pegawai menunjukkan bahwa pengelolaan yang baik terhadap hubungan 

interpersonal di tempat kerja dapat memberikan manfaat bagi organisasi. Dengan 

memahami peran kepuasan kerja sebagai variabel intervening, ASN Di Kantor 

Gubernur Sumatera Utara dapat merancang strategi yang lebih efektif untuk 

meningkatkan kinerja pegawai sambil menciptakan lingkungan kerja yang positif 

dan mendukung. 

4.2.7 Pengaruh Cyberloafing Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening  

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0.214 (positif) 

memiliki nilai P Values sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05 dengan demikian dapat 
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dinyatakan bahwa Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai variabel 

intervening pada Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

Hasil ini membuktikan bahwa Kepuasan kerja berperan sebagai variabel 

intervening yang penting dalam hubungan antara faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. Dengan meningkatkan 

kepuasan kerja, organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai, yang pada 

gilirannya akan berdampak positif pada pelayanan publik dan pencapaian tujuan 

organisasi. Pendekatan ini dapat membantu menciptakan tim yang lebih produktif 

dan berkomitmen dalam mencapai tujuan bersama. 

Karyawan merupakan aset perusahaan yang terpenting dalam usaha untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Berbagai upaya harus dilakukan oleh seorang 

manajer untuk dapat menarik, memelihara maupun mempertahankan karyawan 

yang ada untuk tetap berada dalam perusahaan dengan produktivitas yang tinggi. 

Salah satu kewajiban seorang manajer perusahaan adalah memberikan kepuasan 

kerja bagai karyawan, karena kepuasan kerja merupakan faktor yang diyakini 

dapat mendorong dan mempengaruhi semangat kerja karyawan agar karyawan 

dapat bekerja dengan baik dan secara langsung akan mempengaruhi prestasi 

karyawan.  

Pentingnya peran sumber daya manusia dalam pencapaian tujuan membuat 

perusahaan perlu melakukan tindakan-tindakan yang dapat memelihara dan 

mempertahakan karyawan agar tetap bekerja secara produktif. Tindakan-tindakan 

harus dilakukan secara baik, terarah, dan terencana, karena selain sumber daya 

manusia sebagai salah satu unsur yang sangat menentukan keberhasilan suatu 
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organisasi/perusahaan, sumber daya manusia juga sebagai makhluk yang 

kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan, tujuan 

dan latar belakang yang heterogen yang dibawa kedalam perusahaan. Dengan 

tindakan pemahaman karyawan ini perusahaan berusaha untuk menumbuhkan 

kepuasan kerja yang sehat dimana hak dan kewajiban karyawan diatur sedemikian 

rupa selaras dengan fungsi, peranan dan tanggung jawab karyawan. 

Kinerja merupakan outcome yang dihasilka oleh tenaga kerja selama 

waktu tertentu. Dimana seseorang tenaga kerja dituntut untuk memainkan 

bagiannya dalam melaksanakan strategi organisasi. Cyberloafing yang disebabkan 

karena ketidakmampuan seseorang mengendalikan dirinya saat ditempat kerja, 

kemudian seseorang tersebut memeiliki persepsi tentang beban kerja yang 

menurutnya berlebihan/sebaliknya serta adanya konflik peran yang dialami. 

Pengaruh Cyberloafing terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening memiliki pengaruh signifikan. 

Menggunakan kepuasan kerja sebagai variabel intervening dalam 

hubungan antara cyberloafing dan kinerja pegawai adalah pendekatan yang 

menarik dan relevan. Hubungan antara cyberloafing, kepuasan kerja, dan kinerja 

pegawai menunjukkan bahwa pengelolaan yang baik terhadap cyberloafing dapat 

memberikan manfaat bagi organisasi. Dengan memahami peran kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening, organisasi dapat merancang strategi yang lebih 

efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai sambil tetap memberikan ruang bagi 

pegawai untuk bersantai dan mengurangi stres. 

ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara perlu memahami bahwa 

cyberloafing tidak selalu berdampak negatif. Dengan mengelola perilaku ini 
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secara bijak, organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung 

keseimbangan antara pekerjaan dan waktu pribadi. Menciptakan budaya kerja 

yang positif dan mendukung dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja pegawai. Ini dapat mencakup memberikan 

fleksibilitas, pengakuan, dan dukungan sosial ASN Di Kantor Gubernur Sumatera 

Utara. 

Berdasarkan hal-hal diatas, dapat ditarik kesimpulan dimana kinerja 

pegawai ialah suatu pencapaian tenaga kerja dalam mengejar target kerja pada 

waktu yang tepat, sehingga kinerja pegawai dapat berkontribusi bagi perusahaan.  
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut: 

1. Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

2. Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

3. Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

4. Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

5. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

6. Human Relation berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada Pegawai ASN Di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

7. Cyberloafing berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada Pegawai ASN Di 

Kantor Gubernur Sumatera Utara. 

5.2. Saran 

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis 

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut : 
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1. Pegawai ASN diharapkan untuk lebih disiplin dalam menjalankan waktu 

kerja. 

2. Pegawai ASN Di Kantor Gubernur Sumatera Utara agar dilakukan 

pengawasan yang ketat terhadap kehadiran dan waktu kerja dapat 

membantu meningkatkan produktivitas. 

3. Di Kantor Gubernur Sumatera Utara agar mengadakan pertemuan rutin 

untuk mendiskusikan isu-isu yang dihadapi pegawai. 

4. Di Kantor Gubernur Sumatera Utara agar menetapkan aturan yang jelas 

mengenai penggunaan internet selama jam kerja. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1. Penulis sangat menyadari bahwa jumlah sampel penelitian sangat sedikit 

hanya 55 responden sehingga belum mendapatkan hasil yang begitu 

memuaskan. 

2. Penulis menyebarkan kuisioner disaat jam kerja, sehingga menunggu para 

Pegawai ASN agar mau mengisi kuisionernya. 

3. Adanya keterbatasan waktu dalam pembagian dan pengisian kuesioner 

penelitian ini dikarenakan kesibukan para Pegawai ASN.  

4. Penulis yang mempelajari dari awal kembali tentang Partial Least Square 

karena penulis tidak pernah di ajarin tentang penggunaan aplikasi tersebut. 
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A. Petunjuk Pengisian 

1. Isilah data identitas responden sebenar-benarnya. 

2. Jawablah pernyataan kuesioner sesuai dengan pendapat saudara/i, pilihlah 

jawaban pada kolom yang tersedia dengan memberi tanda pada salah satu 

kolom atau poin jawaban yang paling sesuai menurut saudara/i. Ketentuan 

pada masing-masing jawaban sebagai berikut: 

 



 

 

SS : Sangat Setuju TS : Tidak Setuju 

S : Setuju STS : Sangat Tidak Setuju 

KS : Kurang Setuju  

 

 

B. Identitas Responden 

Nama :   

Jenis Kelamin : Laki-Laki Perempuan 

Rentang Usia : 25 tahun ke bawah 

 

26-35 tahun 

 

36-45 tahun 

46-55 tahun 

 

56 tahun ke atas 

Golongan PNS : Golongan I 

 

Golongan II 

Golongan III 

 

Golongan IV 

Pendidikan Terakhir : SMA/Sederajat 

 

Diploma 

 

Sarjana 

Doktor 

 

Profesor 

 

 

*) Catatan: Berilah tanda pada kotak (  ) dalam identitas responden 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

C. Kuesioner Penelitian 

1. Kinerj Pegawai 

No. Pernyataan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kualitas kerja 

1. Sebagai PNS saya merasa telah memberikan hasil 

pekerjaan yang berkualitas tinggi 

     

2. Saya mampu menyelesaikan tugas-tugas saya dengan 

akurat dan tepat waktu 

     

3. Saya menerima umpan balik yang konstruktif tentang 

kualitas pekerjaan saya sebagai PNS 

     

Kuantitas kerja 

4. Saya mampu menyelesaikan jumlah pekerjaan yang 

diharapkan dalam waktu yang ditetapkan 

     

5. Saya mampu memenuhi target kuantitas pekerjaan 

tugas-tugas saya sebagai PNS 

     

6. Saya mampu mengelola waktu secara efektif untuk 

menyelesaikan tugas-tugas saya 

     

Kehandalan 

7. Saya merupakan orang yang sangat dihandalkan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas di bidang saya 

     

8. Saya selalu memberikan hasil kerja yang konsisten 

dan berkualitas 

     

9. Saya selalu memenuhi janji dan komitmen sebagai 

PNS 

     

Sikap kerja 

10. Saya merasa antusias sebagai PNS      

11. Saya merasa termotivasi untuk memberikan yang 

terbaik dalam pekerjaan saya 

     

12. Saya merasa bangga menjadi bagian dari PNS dan 

berkomitmen bekerja melayani masyarakat 

     

  



 

 

2. Kepuasan Kerja 

No. Pernyataan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kepuasan terhadap gaji 

1. Saya merasa gaji saya sesuai dengan tanggung jawab 

pekerjaan saya 

     

2. Saya merasakan manfaat tambahan yang diberikan 

pemerintah memadai 

     

3. Saya merasa gaji saya memberikan keamanan 

finansial yang cukup (misalnya: kebutuhan hidup) 

     

Kepuasan dengan promosi 

4. Saya merasa ada peluang promosi yang cukup di 

instansi saya 

     

5. Saya merasa kinerja saya dihargai dalam proses 

promosi 

     

6. Pemerintah memberikan kesempatan yang sama untuk 

promosi kepada semua PNS yang memenuhi syarat 

     

Kepuasan terhadap rekan kerja 

7. Saya merasa ada kerja sama yang baik antara saya dan 

rekan kerja 

     

8. Saya merasa rekan kerja saya bersikap ramah dan 

sopan 

     

9. Saya merasa ada rasa saling percaya antara saya dan 

rekan kerja 

     

Kepuasan terhadap supervisor 

10. Atasan langsung saya memberikan arahan yang jelas 

dan mudah dipahami 

     

11. Atasan langsung saya menghargai pendapat dan ide- 

ide yang saya sampaikan 

     

12. Atasan langsung saya bersikap adil dan 

memperlakukan semua pegawai dengan hormat 

     

 



 

 

3. Human Relation (X1) 

No. Pernyataan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Terdapat komunikasi 

1. Informasi yang saya terima dari atasan langsung jelas 

dan mudah dipahami 

     

2. Saya merasa informasi yang disampaikan oleh 

instansi/unit kerja saya relevan dengan pekerjaan saya 

     

3. Saya merasa bebas untuk menyampaikan pendapat 

atau masukan kepada atasan atau rekan kerja 

     

Terdapat pengarahan 

4. Atasan langsung saya memberikan pengarahan yang 

jelas mengenai tugas dan tanggung jawab saya 

     

5. Atasan langsung memberikan pengarahan yang 

membantu saya meningkatkan kinerja 

     

6. Atasan langsung memberikan pengarahan yang tepat 

waktu 

     

Adanya keterbukaan 

7. Informasi mengenai kebijakan dan keputusan instansi 

disampaikan secara transparan 

     

8. Saya merasa ada keterbukaan dalam proses promosi 

dan mutasi jabatan 

     

9. Saya merasa instansi saya memberikan akses informasi 

yang memadai kepada publik 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

4. Human Relation (X2) 

 

No. Pernyataan Jawaban 

SS S KS TS STS 

Minor cyberloafing 

1. Saya pernah mengakses internet untuk keperluan 

pribadi menggunakan perangkat milik kantor 

     

2. Saya kebiasaan bermain hp ketika bekerja      

3. Saya menghabiskan waktu berjam-jam mengakses 

internet 

     

Serious cyberloafing 

4. Saya sering membuka hp untuk membalas chat pribadi 

di jam bekerja 

     

5. Saya sering memainkan media sosial selama jam kerja      

6. Saya sering berbelanja online saat jam kerja      



 

TABULASI KUISIONER 

  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 TOTAL 

A01 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 38 

A02 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 57 

A03 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A04 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A05 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 57 

A07 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 52 

A08 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A09 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 52 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 58 

A11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

A13 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 49 

A14 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 52 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A17 5 4 5 5 4 5 3 3 5 3 4 3 49 

A18 5 4 4 5 5 5 4 3 5 3 4 3 50 

A19 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 51 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A21 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 52 

A22 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 55 

A23 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 53 

A24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A25 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 51 

A26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A27 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 50 

A28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A30 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A33 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 49 

A34 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

A35 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 49 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A37 3 4 3 4 4 3 4 5 3 4 4 4 45 

A38 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 49 

A39 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59 

A40 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 51 



 

 

A41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A43 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

A44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A51 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

A52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

 

 

  Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Z.10 Z.11 Z.12 TOTAL 

A01 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 37 

A02 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 55 

A03 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 37 

A04 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 50 

A05 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 52 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A07 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 50 

A08 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A09 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 52 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

A11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A13 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 53 

A14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

A18 3 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 52 

A19 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 58 

A20 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A22 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50 

A23 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 



 

 

A24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A25 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A26 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A27 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 55 

A28 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

A29 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 56 

A30 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 58 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A32 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A33 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A34 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 52 

A35 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

A36 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 52 

A37 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 57 

A38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

A41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24 

A42 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 57 

A43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

A44 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

A45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A46 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

A47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A48 4 5 4 4 5 3 3 5 5 3 5 5 51 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

A50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

A51 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

A52 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

A53 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 59 

A54 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

A55 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 2 40 

 

 

  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 TOTAL 

A01 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 

A02 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 

A03 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

A04 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

A05 5 5 5 5 5 5 4 4 5 43 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 



 

 

A07 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

A08 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

A09 5 4 5 5 5 5 4 4 5 42 

A10 5 4 5 5 5 4 4 4 5 41 

A11 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

A12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

A13 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

A14 3 3 3 4 3 3 3 3 3 28 

A15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A16 5 4 4 4 4 4 4 5 4 38 

A17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

A19 5 4 5 5 5 5 4 4 5 42 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A21 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

A22 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

A24 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

A25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

A26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

A27 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

A28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

A29 4 3 4 5 4 4 3 4 4 35 

A30 4 5 5 5 5 5 5 5 5 44 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A33 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

A35 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

A37 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A38 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 

A39 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A40 5 5 5 4 4 4 5 5 4 41 

A41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 

A42 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A43 5 5 4 4 4 4 5 5 4 40 

A44 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

A45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A46 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 



 

 

A48 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

A50 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 

A51 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

A52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

A53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

A54 5 5 5 4 4 4 5 4 4 40 

A55 3 2 3 4 4 4 2 4 4 30 

 

 

  

X2.

1 

X2.

2 X2.3 X2.4 X2.5 

X2.

6 

TOTA

L 

A0

1 1 1 3 1 3 1 10 

A0

2 4 4 4 5 4 4 25 

A0

3 3 3 3 3 3 3 18 

A0

4 5 4 5 4 4 5 27 

A0

5 4 4 4 5 4 4 25 

A0

6 5 5 5 5 5 5 30 

A0

7 4 4 4 4 4 4 24 

A0

8 3 3 3 3 3 3 18 

A0

9 4 4 5 5 5 4 27 

A1

0 5 5 5 5 5 5 30 

A1

1 5 5 5 5 5 5 30 

A1

2 4 4 4 4 4 4 24 

A1

3 5 5 4 5 4 4 27 

A1

4 5 3 3 3 3 3 20 

A1

5 5 5 5 5 4 4 28 

A1

6 4 4 4 4 4 4 24 



 

 

A1

7 5 5 5 5 5 5 30 

A1

8 5 4 4 4 4 4 25 

A1

9 4 4 4 4 4 4 24 

A2

0 4 4 4 4 4 4 24 

A2

1 4 4 4 4 4 4 24 

A2

2 4 4 4 4 4 4 24 

A2

3 4 5 5 5 5 5 29 

A2

4 3 3 3 3 3 3 18 

A2

5 4 5 5 5 5 5 29 

A2

6 5 5 5 4 5 5 29 

A2

7 4 5 5 5 5 5 29 

A2

8 4 4 4 4 4 4 24 

A2

9 4 4 4 4 4 4 24 

A3

0 4 4 4 4 4 4 24 

A3

1 4 4 4 4 4 4 24 

A3

2 4 4 4 3 4 4 23 

A3

3 4 4 4 4 4 4 24 

A3

4 5 5 5 5 5 5 30 

A3

5 5 4 4 5 5 5 28 

A3

6 5 5 5 5 5 5 30 

A3

7 5 5 5 5 5 5 30 

A3

8 5 5 5 5 5 5 30 

A3

9 4 4 5 5 5 4 27 

A4 5 5 5 5 5 5 30 



 

 

0 

A4

1 2 2 2 2 2 2 12 

A4

2 5 5 5 5 4 4 28 

A4

3 5 5 5 5 5 4 29 

A4

4 5 5 5 5 5 5 30 

A4

5 5 4 4 5 4 4 26 

A4

6 4 4 4 4 4 4 24 

A4

7 5 5 5 5 5 5 30 

A4

8 5 5 5 5 5 5 30 

A4

9 4 4 4 5 4 4 25 

A5

0 4 4 4 4 4 4 24 

A5

1 4 4 4 4 4 4 24 

A5

2 4 4 5 4 4 4 25 

A5

3 5 5 5 5 5 4 29 

A5

4 4 3 5 5 5 4 26 

A5

5 2 2 2 2 2 2 12 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 


