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ABSTRAK

Nisak, Iin Ainun. 2020. SKRIPSI. “Pengaruh Technostress terhadap Kepuasan

Kerja dengan Konflik Pekerjaan-Keluarga dan Konflik Keluarga-Pekerjaan

Sebagai Variabel Intervening Di PDAM Kota Malang.”

Pembimbing : Prof. Dr. H. Muhammad Djakfar, SH., M.Ag

Kata Kunci : Technostress, Kepuasan Kerja, Konflik Pekerjaan-Keluarga,
Konflik Keluarga-Pekerjaan

Kemajuan teknologi informasi dan komunikasi (TIK) seperti komputer
ataupun perangkat seluler telah menghasilkan perubahan signifikan dalam praktik
bisnis organisasi di beberapa dekade terakhir. Teknologi informasi dan komunikasi
memberikan dampak positif bagi organisasi. Namun, pada saat yang sama TIK juga
mampu menimbulkan dampak negatif, pegawai yang bekerja dengan bantuan TIK
dapat mengalami peningkatan stres kerja yang disebut dengan technostress dan
pada akhirnya berdampak pada kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis apakah technostress memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai, dan apakah konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-
pekerjaan merupakan variabel mediasi antara technostress terhadap kepuasan kerja
pegawai di PDAM Kota Malang.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan eksplanatory
research. Tujuan penelitian eksplanatory adalah untuk menguji hipotesis atau teori
yang ada. Sampel penelitian sebanyak 101 orang pegawai PDAM Kota Malang.
Teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner. Kuisioner digunakan untuk
memperoleh jawaban atas variabel yang digunakan dalam penelitian. Kemudian
data di analisis menggunakan Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa technostress memiliki pengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi stress yang
dirasakan pegawai akibat penggunaan teknologi, maka semakin rendah kepuasan
kerja pegawai. Selain itu penelitian ini juga menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-
keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan bukan merupakan variabel mediasi antara
technostress terhadap kepuasan kerja.
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ABSTRACT

Nisak, Iin Ainun. 2020. THESIS. “The effect of technostress on job satisfaction
with work-family conflict and family-work conflict as intervening variables in

PDAM Malang City.”
Advistor : Prof. Dr. H. Muhammad Djakfar, SH., M.Ag
Keyword : technostress, job satisfaction, work-family conflict,

family-work conflict

Advances in information and communication technology (ICT) such as
computers or mobile devices have resulted in significant changes in the
organization's business practices in the past few decades. Information and
communication technology has a positive impact on organizations. However, at the
same time ICTs are also able to have a negative impact, employees who work with
the help of ICT can experience an increase in work stress called technostress and
ultimately have an impact on employee job satisfaction. This study aims to analyze
whether technostress has an influence on employee job satisfaction, and whether
work-family conflict and family-work conflict are medias1 variables between
technostress and employee job satisfaction in PDAM Malang City.

This research uses a quantitative approach with explanatory research. The
purpose of explanatory research is to test existing hypotheses or theories. The
research sample of 101 employees of PDAM Malang City. Data collection
techniques using questionnaires. The questionnaire was used to obtain answers to
the variables used in the study. Then the data is analyzed using Partial Least Square
(PLS).

The results of this study indicate that technostress has a negative influence
on job satisfaction. This means that the higher the stress experienced by employees
due to the use of technology, the lower the employee job satisfaction. In addition,
this study also shows that work-family conflict and family-work conflict is not a
mediating variables between technostress and job satisfaction.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Kemajuan teknologi informasi dan komunikasi (TIK) seperti komputer
ataupun perangkat seluler telah menghasilkan perubahan signifikan dalam praktik
bisnis organisasi di beberapa dekade terakhir (Sewell dan Taskin, 2015:1508).
Pekerja sekarang dapat menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif dan efisien
dengan memanfaatkan beragam alat media digital dan sistem operasi perusahaan
tanpa terkendala tempat dan waktu (Debora et al., 2014:457).

Teknologi informasi dan komunikasi memberikan dampak positif bagi
organisasi terutama dalam dunia bisnis, banyak para pelaku bisnis memanfaatkan
TIK untuk memperoleh keuntungan baik yang bersifat material maupun non-
material, seperti efisiensi dalam kegiatan organisasi bisnis, pengendalian internal
yang baik dan lain sebagainya (Fahdiansyah dan Anas, 2017:248). Namun, pada
saat yang sama TIK juga memiliki dampak ganda, pengaruh yang ditimbulkan tidak
hanya berdampak positif bagi organisasi namun TIK juga mampu menimbulkan
dampak negatif pada pegawai (Stich et al., 2018:5).

Teknologi telah mempermudah setiap pegawai untuk memperoleh akses ke
informasi dan komunikasi melalui sistem. Selain itu, pegawai dapat berbagi
pengetahuan dengan pegawai lainnya secara realtime di mana saja. Namun, pada

waktu yang sama, mereka harus tetap menangani beberapa tugas secara bersamaan



(multi tasking) dan merespons terhadap informasi terkait pekerjaan secara realtime
(Tarafdar et al, 2011:114). Ketidakmampuan pegawai untuk mengatasi tuntutan
penggunaan teknologi informasi dan komunikasi dalam organisasi inilah yang
disebut dengan technostress (Tarafdar et al., 2010:304).

Penelitian terdahulu yaitu Mukhlishon (2016:7) menyatakan bahwa
technostress memiliki hubungan yang negatif dengan kepuasan kerja. Hal ini sama
dengan penelitian Jena (2015:122) yang menyatakan bahwa faktor technostress
(techno-overload, techno-invasion, techno-complexity, techno-insecurity, dan
techno-uncertainty) memberikan dampak negatif pada kepuasan kerja. Suh dan Lee
(2017:153) juga menyatakan bahwa faktor penyebab technostress akan
meningkatkan ketegangan yang akhirnya menurunkan kepuasan kerja karyawan.
Park dan Cho (2016:74) juga menyatakan bahwa technostress memiliki pengaruh
negatif pada kepuasan kerja individu. Sama halnya dengan faktor technostress yaitu
techno-overload dan techno-complexity juga memiliki pengaruh negatif pada
kepuasan kerja (Yin et al., 2017:24).

Penelitian-penelitian terdahulu menyebutkan bahwa terdapat pengaruh
langsung antara technostress terhadap kepuasan kerja. Namun penelitian Oh dan
Park (2016:732) menyebutkan bahwa technostress tidak memiliki pengaruh secara
langsung pada kepuasan kerja karena adanya intervensi dari konflik kehidupan-
kerja. Sebaliknya, technostress hanya memengaruhi kepuasan kerja, dengan
terbentuknya tingkat hubungan yang tinggi dengan konflik kehidupan-kerja.

Hal ini diperkuat dengan penelitian Jonathans (2014) di PT. Jasa Raharja

(Persero) Cabang Jawa Timur yang menemukan bahwa untuk meningkatkan



kepuasan kerja dilakukan dengan memberikan pengelolaan stres kerja melalui
konflik pekerjaan-keluarga dan kualitas kehidupan kerja. Netemeyer et al dalam
Masita dkk (2019:40) menyebutkan bahwa konflik kehidupan-kerja memiliki dua
konstruksi yaitu konflik yang berasal dari gangguan pekerjaan ke keluarga (work
family conflict) dan gangguan keluarga ke pekerjaan (family work conflict).

Konflik pekerjaan-keluarga adalah variabel stres yang muncul ketika
seorang individu memberikan lebih banyak waktu untuk bekerja, yang
mengakibatkan konflik dengan tuntutan keluarga. Stres ini bisa timbul ketika
karyawan menghabiskan lebih banyak waktu untuk bekerja, dan pada akibatnya
hanya memiliki lebih sedikit waktu yang tersisa untuk keluarga (Greenhaus dan
Beutell dalam Widayanti dkk., 2017:30). Sedangkan konflik keluarga-pekerjaan
didefinisikan sebagai suatu bentuk konflik yang diciptakan karena keluarga yang
mempengaruhi tanggung jawab karyawan pada pekerjaannya. Pegawai yang tidak
mampu mengatasi work family conflict dan family work conflict akan merasakan
stress kerja karena dihadapkan pada dua pilihan yang sulit yaitu keluarga atau
pekerjaan (Permanasari dan Santoso., 2017:3). Konflik antara kehidupan pekerjaan
dan kehidupan keluarga akan menurunkan kepuasan kerja karyawan sama halnya
dengan technostress (Sain., 2017:7).

Penelitian ini di lakukan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota
Malang yang merupakan salah satu unit usaha milik daerah yang bergerak dalam
distribusi air bersih bagi masyarakat umum. PDAM telah membuat program dan
sistem baru bernama TCC yang merupakan pusat komando untuk pengendalian,

kontrol, dan monitoring proses transisi dan distribusi air (Tanjung, 2018).



Tugas pegawai juga diberikan melalui sistem TCC yang berisikan aplikasi
bernama E-Office ataupun Work Order. Kinerja karyawan di pantau mulai dari
ketepatan waktu merespon tugas, waktu mengerjakan tugas, hingga waktu
menyelesaikan tugas semuanya tercatat dalam satu aplikasi. Selain pemberian
tugas, hubungan komunikasi dan penyebaran informasi juga dilakukan melalui
sistem aplikasi tersebut (Ilham, 2018:65).

Penelitian ini memilih fokus utama pada pegawai lapangan PDAM Kota
Malang (Bagian Perencanaan Teknik, Produksi, Kehilangan Air, Perawatan dan
Pengawas Pekerjaan) karena menggunakan TIK smartphone sebagai alat kerja
utama dan memiliki jam kerja yang bisa bertambah sewaktu-waktu. Menurut Pak
Rahmad selaku Manajer Kehilangan Air, pegawai lapangan PDAM Kota Malang
harus siap bekerja diluar jam kerja hari biasa bahkan hari libur. Karena pegawai
lapangan harus siap menghadapi kejadian tak terduga seperti pipa bocor, tandon
drop, valve anjlok dll.

Techno-invasion atau atau Invasi teknologi yang merupakan faktor
technostress (Tarafdar et al., 2011:115) menggambarkan situasi di mana teknologi
menciptakan kemungkinan menjangkau individu di mana saja dan kapan saja.
Mereka merasakan invasi dalam kehidupan pribadi dan pelanggaran privasi
(Tarafdar et al., 2011:116), hal ini timbul ketika alat utama dalam bekerja
merupakan smartphone. Saat berkumpul dengan keluarga di luar jam kerja Pak
Rahmad harus tetap merespon hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaannya.

Kaburnya batas antara pekerjaan dan kehidupan ini lah yang disebut invasi



teknologi. Menurut Oh dan Park (2016:732) Technostress menyebabkan konflik
kehidupan kerja dan memiliki pengaruh pada kepuasan kerja.

Greenhaus dan Beutell dalam Dewanta (2018:38) menyebutkan indikator
konflik pekerjaan-keluarga salah satunya adalah berbasis waktu yang dapat berasal
dari jumlah jam kerja, waktu lembur dan ketidakteraturan waktu lembur. Hal inilah
yang dirasakan oleh salah satu staff lapangan Pak “E” (yang peneliti tidak bisa
sebutkan namanya) mengungkapkan bahwa saat hari raya idul fitri diharuskan
untuk lembur bekerja, dan dampaknya terjadi konflik dengan keluarga. Hal
semacam ini juga pernah dirasakan oleh 3 narasumber lain yang peneliti
wawancarai. Menurut Afzaal dan Farooqi (2014:34) dalam penelitiannya
menemukan bahwa konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan
memberikan pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja dan kepuasan hidup. Sama
halnya dengan Sain (2017:93) pada penelitiannya di Telkom Indonesia Regional
VIl yang menunjukan hasil bahwa konflik pekerjaan-keluarga dan strres kerja
berpengaruh negatif pada kepuasan kerja karyawan

Berdasarkan latar belakang ini peneliti memutuskan untuk melakukan
penelitian di PDAM Kota Malang dengan judul “Pengaruh Technostress terhadap
Kepuasan Kerja dengan Konflik Pekerjaan-Keluarga dan Konflik Keluarga-

Pekerjaan sebagai Variabel Intervening di PDAM Kota Malang”.



1.2 Rumusan Masalah
Dari latar belakang yang telah dijelaskan, maka dapat diajukan rumusan
masalah sebagai berikut :
1. Apakah technostress berpengaruh terhadap kepuasan kerja?
2. Apakah ada pengaruh secara tidak langsung hubungan Technostress terhadap
kepuasan kerja melalui konflik pekerjaan-keluarga?
3. Apakah ada pengaruh secara tidak langsung hubungan Technostress terhadap

kepuasan kerja melalui konflik keluarga-pekerjaan?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh technostress terhadap kepuasan
kerja.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh technostress terhadap kepuasan
kerja melalui konflik pekerjaan-keluarga

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh technostress terhadap kepuasan

kerja melalui konflik keluarga-pekerjaan

1.4 Manfaat Penelitian
a. Manfaat Teoritis
1. Penelitian ini diharapkan dapat memberi sumbangan ilmu terhadap
pengembangan ilmu ekonomi dalam bidang industri dan organisasi. Selain
itu, juga mampu memberikan sumbangan penelitian secara ilmiah dalam

aspek industri



2. Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan, pengalaman dan
wawasan khususnya mengenai variabel-variabel yang digunakan dalam
penelitian

3. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan perbandingan untuk penelitian
selanjutnya.

b. Manfaat Praktis

1. Penelitian ini diharapkan menjadi bahan informasi bagi pimpinan khususnya
PDAM Kota Malang, dan pada instansi/perusahaan berbasis teknologi pada
umumnya bahwa kewaspadaan terhadap technostress, konflik pekerjaan-
keluarga, dan konflik keluarga-pekerjaan perlu diperhatikan guna
memaksimalkan kepuasan karyawan, maka pihak-pihak pimpinan dapat
memberikan kebijakan-kebijakan dan memberikan dukungan untuk
mengatasi technostress, konflik pekerjaan-keluarga, dan konflik keluarga-
pekerjaan.

1.5 Batasan Penelitian

Batasan penelitian ini bersumber dari aspek teknis penelitian. Batasan
tersebut adalah peneliti hanya bisa melakukan pengamatan melalui wawancara dari
Bagian Kehilangan Air, sedangkan untuk bagian lapangan lain yaitu Bagian
Perencanaan Teknik, Produksi, Kehilangan Air, Perawatan dan Pengawasan

Pekerjaan, lepas dari pengamatan peneliti secara langsung.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kajian Empiris

1. Afzaal dan Farooqi (2014) dalam penelitiannya yang berjudul “Impact of
Work Family Conflict / Family Work Conflict on Job Satisfaction and Life
Satisfaction: A Case Study of a Public Sector University, Gujranwala
Division” menemukan bahwa konflik pekerjaan-keluarga dan konflik
keluarga-pekerjaan memberikan pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
dan kepuasan hidup. Konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-
pekerjaan juga memiliki hubungan positif yang saling terkait.

2. Jonathans (2014) dengan penelitiannya berjudul “Analisis Pengaruh Kualitas
Kehidupan Kerja, Konflik Pekerjaan-Keluarga, dan Stres Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja untuk meningkatkan Kinerja Karyawan (Studi pada PT. Jasa
Raharja (Persero) Cabang Jawa Timur)” menemukan bahwa untuk
meningkatkan kinerja karyawan harus meningkatkan kepuasan kerja dengan
memberikan pengelolaan stres kerja melalui konflik pekerjaan-keluarga dan
kualitas kehidupan kerja.

3. Jena (2015) dalam penelitiannya yang berjudul “Impact of Technostress on
Job Satisfaction. An Empirical Study among Indian Academician”
menemukan bahwa Technostress berpengaruh negatif terhadap kepuasan

kerja karyawan



4. Mukhlishon (2016) pada penelitiannya yang berjudul “Hubungan antara
Technostress dengan Job Satisfaction dan Organizational Commitment pada
Karyawan Rumah Sakit Mojokerto” menemukan bahwa technostres
berpengaruh negatif pada kepuasan kerja dan tidak memiliki pengaruh pada
komitmen organisasi

5. Park dan Cho (2016) dalam penelitiannya yang berjudul “The influence of
information security technostress on the job satisfaction of employees”
menjelaskan bahwa keamanan teknologi dari keamanan informasi
berpengaruh positif pada technostress. Selain itu, keamanan informasi dan
technostress juga memberikan pengaruh negatif pada kepuasan kerja.

6. Oh dan Park (2016) dalam penelitian mereka yang berjudul “4 Study of the
Connected Smart Worker’s Techno-Stress” menemukan bahwa Technostress
tidak memberikan pengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja. Tetapi,
Technostress memengaruhi kepuasan kerja secara tidak langsung melalui
konflik kehidupan-kerja. Selain itu, peneliti juga menemukan bahwa Work-
life conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Kontinuitas kerja
setelah pekerjaan sehari-hari memiliki pengaruh pada konflik kehidupan-
kerja yang pada akhirnya menjadi parameter terhadap kepuasan kerja.

7. Yin et al (2017) dalam penelitiannya yang berjudul “Coping with Mobile
Technology Overload in the Workplace” mengemukakan bahwa Techno-
overload memberikan dampak negatif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Selain itu, peneliti juga menemukan bahwa strategi coping memberikan

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
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8. Sain (2017) di penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Work Family Conflict

dan Stress Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Kantor
Telekomunikasi Indonesia Regional VII” menunjukan hasil bahwa konflik
pekerjaan-keluarga dan strres kerja berpengaruh negatif pada kepuasan kerja

karyawan.

. Suh dan Lee (2017) dalam penelitiannya yang berjudul “Understanding

teleworkers technostress and its influence on job satisfaction” menyatakan

bahwa technostress akan memberikan dampak negatif pada kepuasan kerja

karyawan.
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Nama, Judul, Variabel dan Metode/Analisis Hasil
Tahun Indikator Data

1 | Afzaal dan | Work-Family Statistik 1.WFC dan FWC
Farooqgi (2014), | Conflict (X1) Deskriptif berpengaruh
Impact of Work | Family-Work negatif
Family Conflict | Conflict (X2) terhadap
/ Family Work | Life kepuasan kerja
Conflict on Job | Satisfaction(X3) 2.WFC dan FWC
Satisfaction and | Kepuasan Kerja berpengaruh
Life (Y) negatif
Satisfaction: terhadap life
A Case Study of satisfaction
a Public Sector 3.WFC dan FWC
University, memiliki
Gujranwala hubungan
Division, signifikan yang

positif

2 | Jonathans Kualitas Structural 1. Kualitas
(2014), Analisis | Kehidupan Kerja | Equation kehidupan
Pengaruh (X1) Modeling kerja
Kualitas Konflik (SEM) berpengaruh
Kehidupan Pekerjaan- negatif
Kerja, Konflik | Keluarga (X2) terhadap stres
Pekerjaan- Stress Kerja (X3) kerja
Keluarga, dan
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No

Nama, Judul,
Tahun

Variabel dan
Indikator

Metode/Analisis
Data

Hasil

Stres Kerja
Terhadap
Kepuasan Kerja
untuk
meningkatkan
Kinerja
Karyawan
(Studi pada PT.
Jasa  Raharja
(Persero)
Cabang
Timur)

Jawa

Kepuasan Kerja
(Y1)

Kinerja
Karyawan (Y2)

2. Konflik
pekerjaan-
keluarga
berpengaruh
positif
terhadap stres
kerja

3. Stress  kerja
berpengaruh
negatif
terhadap
kepuasan kerja

4. Kepuasan
kerja
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan

5. Kualitas
kehidupan
kerja
berpengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan

Konflik

pekerjaan-

keluarga
berpengaruh
negatif terhadap

Kinerja karyawan

Jena  (2015),
Impact of
Technostress on
Job
Satisfaction: An
Empirical
Study among
Indian
Academician

Technostress(X1)
Kepuasan Kerja

(Y)

Structural
Equation
Modeling
(SEM)

1. Technostress
berpengaruh
negatif
terhadap
kepuasan kerja
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No | Nama, Judul, Variabel dan Metode/Analisis Hasil
Tahun Indikator Data
4 | Mukhlishon Technostress(X1) . Technostress
(2016), Job Satisfaction berpengaruh
Hubungan (YD) negatif
antara Organizational terhadap
Technostress Commitment kepuasan
dengan Job | (Y2) kerja
Satisfaction dan . Technostress
Organizational tidak
Commitment berpengaruh
pada Karyawan terhadap
Rumah  Sakit komitmen
Mojokerto organisasi
5 | Park dan Cho | Keamanan Partial Least | 1. Keamanan
(2016), The | informasi (XI) Square (PLS) teknologi dari
influence of | Kemanan keamanan
information Teknologi(X2) informasi
security Technostress(X3) berpengaruh
technostress Kepuasan Kerja positif  pada
on the job | (Y) technostress
satisfaction of . Keamanan
employees informasi
berpengaruh
negatif  pada
kepuasan kerja
. Technostress
berpengaruh
negatif
terhadap
kepuasan kerja
6 | Oh dan Park | Technostress(X1) | Partial Least | 1. Technostress
(2016), A Study | Work Square (PLS) tidak
of the | Continuity(X2) berpengaruh
Connected Work-Life secara
Smart Worker’s | Conflict(X3) langsung
Techno-Stress | Kepuasan Kerja terhadap
(YY) kepuasan kerja
. Technostress
memengaruhi
kepuasan kerja
secara  tidak
langsung
melalui

konflik
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No

Nama, Judul,
Tahun

Variabel dan
Indikator

Metode/Analisis
Data

Hasil

. Work-life

. Technostress

kehidupan-
kerja

conflict
berpengaruh
negatif
terhadap
kepuasan kerja

memiliki
pengaruh pada
konflik
kehidupan
kerja
Kontinuitas
kerja setelah
pekerjaan
sehari-hari
memiliki
pengaruh pada
konflik
kehidupan-
kerja yang
pada akhirnya
menjadi
parameter
terhadap
kepuasan kerja

Suh dan Lee
(2017),
Understanding
teleworkers
technostress
and its
influence on job
satisfaction

Technostress(X1)
Kepuasan Kerja

(Y)

Partial Least
Square (PLS)

. Technostress

berpengaruh
negatif
terhadap
kepuasan kerja

Sain  (2017),
Pengaruh Work
Family Conflict
dan Stress Kerja
terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan
Kantor

Work Family
Conflict (X1)
Stress Kerja (X2)
Kepuasan Kerja
(Y1)

SPSS

. Work Family

Conflict
berpengaruh
negatif
terhadap
Kepuasan
Kerja
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No | Nama, Judul, Variabel dan Metode/Analisis Hasil
Tahun Indikator Data
Telekomunikasi . Stress  Kerja
Indonesia berpengaruh
Regional V1I negatif
terhadap
Kepuasan
Kerja
9 |Yinetal (2017), | Techno-overload | Partial Least |1. Techno-
Coping  with | (X1) Square (PLS) overload
Mobile Strategi  Coping berpengaruh
Technology (X2) negatif
Overload in the | Kepuasan kerja terhadap
Workplace (Y) kepuasan kerja
2. Strategi coping
berpengaruh
positif terhadap
kepuasan kerja

2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Technostress

Stres merupakan reaksi negatif dari seseorang dikarenakan tekanan
berlebih yang dibebankan kepada mereka akibat tuntutan, hambatan atau peluang
yang terlampau banyak (Robbins dan Coulter, 2010:16). Technostress merupakan
bentuk ketegangan fisik, perilaku, dan psikologis dalam menanggapi
ketergantungan teknologi informasi dan komunikasi, meningkatnya kompleksitas
dan perubahan teknologi (Atanasoff dan Venable, 2017:327). Technostress dialami
oleh individu yang tidak mampu mengatasi tuntutan penggunaan Teknologi
Informasi dan Komunikasi (TIK) dalam suatu organisasi (Tarafdar et al.,
2010:304).

Pada awalnya para peneliti melihat technostress sebagai penyakit. Namun,
peneliti  kemudian menganggapnya

lebih sebagai ketidakmampuan untuk
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beradaptasi dengan perubahan yang dibawa oleh Teknologi Informasi dan
Komunikasi (Jena, 2015:117). Menurut Clark dan Kalin dalam Jena (2015:117),
penyebab technostress adalah ketidakefisienan untuk mengatasi perubahan
teknologi dalam organisasi. Mereka menemukan bahwa teknologi tidak
bertanggung jawab atas technostress, tetapi technostress adalah reaksi alami
terhadap teknologi. Jadi, untuk mengelola dan mengurangi technostress, setiap

karyawan harus siap untuk mengadopsi teknologi baru.

2.2.1.1 Faktor-Faktor Technostress

Tarafdar et al (2011:115) menyebutkan faktor-faktor yang menyebabkan
technostress yaitu techno-overload, techno-invasion, techno-complexity, techno-
insecurity dan techno-ketidakpastian.
1. Techno-overload

Techno-overload digambarkan sebagai situasi di mana karyawan
diharapkan untuk bekerja lebih banyak dan lebih cepat, bahkan diharuskan
mengangani beberapa tugas secara bersamaan (multitasking) untuk mengimbangi
tuntutan kerja ketika menggunakan teknologi di tempat kerja (Tarafdar et al.,
2011:116). Dalam lingkungan kerja di era disrupsi teknologi saat ini, kelebihan
pekerjaan dan kelebihan informasi bisa menjadi kontributor dari techno-overload.
Beban kerja berlebihan yang disebabkan oleh penggunaan teknologi informasi dan
komunikasi dapat menjadi sumber techno-overload (Ayyagari et al., 2011:847).

Pada saat ini, ketika menggunakan teknologi orang-orang terpapar pada

informasi yang terlalu banyak sehingga otak mereka tidak dapat memproses secara
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efisien dan efektif, ini dapat mengakibatkan kelelahan informasi yang merupakan
salah satu gejala dari technostress (Tarafdar et al., 2011:116).
2. Techno-invasion

Techno-invasion atau Invasi teknologi menggambarkan situasi di mana
teknologi menciptakan kemungkinan menjangkau individu di mana saja dan kapan
saja. Mereka merasakan invasi dalam kehidupan pribadi dan pelanggaran privasi
(Tarafdar et al., 2011:116). Laptop, gawai, koneksi internet, dan kemajuan TIK
lainnya mengaburkan batas pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan. Seiring
waktu, ketika konflik pekerjaan dan kehidupan semakin dalam, penderitaan
psikologis individu akan meningkat dan terakumulasi sehingga berakibat timbulnya
ketegangan dan stres (Ayyagari et al., 2011:840). Konsekuensi dari penderitaan
jangka panjang akan menimbulkan ketegangan fisik, kognitif, emosional dan
perilaku (Mawhinney, 2014:24). Dengan demikian, individu menjadi semakin tidak
puas dengan kondisi kerja mereka (Park dan Cho, 2016:74).
3. Techno-complexity

Tekno-kompleksitas menggambarkan situasi di mana para karyawan harus
menghabiskan lebih banyak waktu dan energi dalam belajar dan menguasai
pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk menangani masalah teknis
(Tarafdar et al., 2011:117). Karyawan mungkin tertekan karena kesenjangan dan
ketidakcocokan antara kemampuan yang dimiliki dan tuntutan kerja yang
diberikan. Karena perubahan dan perkembangan yang cepat, kompleksitas

teknologi informasi dan komunikasi yang terus meningkat dari waktu ke waktu,



17

individu akan mengalami kelelahan yang mungkin berpotensi merusak kinerja dan
kepuasan kerja secara keseluruhan (Ayyagari et al., 2011:840).
4. Techno-insecurity

Techno-insecurity adalah sikap individu yang merasa terancam kehilangan
pekerjaan kepada orang lain yang memiliki pemahaman yang lebih baik tentang
teknologi baru. Seiring dengan meningkatnya kesadaran teknologi secara
menyeluruh, adalah hal biasa bagi perusahaan untuk merekrut karyawan baru yang
seringkali lebih muda dan dilengkapi dengan tingkat kenyamanan yang lebih tinggi,
dan kecenderungan serta antusiasme yang lebih besar untuk menggunakan TIK
baru. Pekerja yang sudah ada mungkin merasa tidak aman atau sinis tentang TIK,
yang mengarah pada ketegangan dan stres (Tarafdar et al., 2011:117).
5. Techno-uncertainty

Techno-uncertainty mengacu pada konteks di mana perubahan dan
peningkatan teknologi tidak memberi pekerja kesempatan untuk mengembangkan
pengalaman untuk aplikasi atau sistem tertentu (Tarafdar et al., 2010:310). Pekerja
menganggap ini meresahkan karena pengetahuan mereka menjadi cepat usang.
Meskipun pada awalnya mereka mungkin antusias mempelajari aplikasi dan
teknologi baru. Persyaratan terus-menerus untuk menyegarkan dan memperbarui

pada akhirnya menciptakan frustrasi dan kecemasan (Tarafdar et al., 2011:117).

2.2.1.2 Dampak dari Timbulnya Technostress
Paparan berulang dan penggunaan teknologi dapat mengakibatkan
penurunan kesehatan dan kesejahteraan, baik fisik maupun psikologis. Pengguna

mungkin mengalami beragam gejala seperti peningkatan detak jantung dan tekanan
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darah, ketegangan otot, citra diri negatif, depresi, dan kelelahan. Gejala-gejala ini
tidak hanya berdampak negatif pada kualitas hidup bagi pengguna teknologi, tetapi
juga dapat berdampak negatif pada kemampuan (Okebaram dan Moses, 2013:653).
Stress yang tidak teratasi dikarenakan teknologi dapat menimbulkan dampak pada
fisik, psikis, dan sosial.
Tarafdar et al (2011:117) menyebutkan efek yang ditimbulkan dari

Technostress, yaitu:
1. Efek psikologis yang merugikan:

a. Mengurangi kepuasan pengguna dengan pekerjaan mereka

b. Mengurangi komitmen pengguna terhadap organisasi

c. Meningkatkan konflik peran

d. Meningkatkan peran berlebihan
2. Efek terkait penggunaan yang merugikan :

a. Mengurangi kepuasan pengguna dengan sistem informasi

b. Mengurangi produktivitas pengguna saat menggunakan sistem informasi

untuk pekerjaannya
c. Mengurangi inovasi pengguna saat menggunakan sistem informasi untuk
pekerjaannya
2.2.1.3 Cara Mengurangi Dampak dari Technostress
Tarafdar et al (2011:118) mengidentifikasikan empat jenis mekanisme

organisasi yang dapat mengimbangi intensitas dan dampak dari technostress, yaitu:

1. Fasilitasi Pendidikan
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Mekanisme yang mendidik melalui berbagi pengetahuan terkait sistem
informasi. Pelatihan dan dokumentasi terkait aplikasi dan sistem perlu diberikan
kepada pengguna agar kesadaran terkait sistem informasi dapat meningkat.
Praktik seperti ini akan mengurangi intensitas kompleksitas teknologi, misalnya
dengan membantu pengguna mengatasi tuntutan belajar tentang sistem informasi
baru. Mereka juga dapat, mengatasi efek produktivitas yang berkurang dengan
mempercepat pembelajaran dan mengurangi kesalahan dalam penggunaan
sistem informasi.

. Dukungan Teknis

Mekanisme terkait pemberian bantuan dan dukungan teknis mengenai
penggunaan sistem informasi kepada pengguna. Dukungan semacam itu dapat
mengurangi kompleksitas teknologi dan ketidakpastian teknologi, misalnya
dengan mengatasi masalah dan pertanyaan mereka terkait sistem informasi.
Bantuan yang responsif dan mudah dijangkau dapat memandu para pengguna
dalam menggunakan dan membiasakan diri dengan sistem informasi baru
sehingga meningkatkan kepuasan mereka.

. Fasilitasi Keterlibatan Teknologi

Mekanisme yang membuat para pengguna tetap terlibat dalam adopsi dan
pengembangan sistem informasi. Mekanisme semacam ini bisa dilakukan
dengan memberi tahu mereka tentang mengapa aplikasi baru diadopsi,
melibatkan mereka dalam proses perencanaan adopsi, membiarkan mereka tahu
tentang bagaimana aplikasi dapat mengubah alur kerja, dan mendorong mereka

untuk menggunakan sistem baru.
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4. Dukungan Inovasi
Mekanisme yang mendorong para pekerja untuk bereksperimen dan belajar.
Mekanisme ini menciptakan lingkungan yang memfasilitasi komunikasi dan
diskusi antar karyawan, mendorong ide-ide baru dan pengambilan risiko.
Mekanisme ini membantu pengguna memahami perubahan tugas dan sistem
teknologi informasi dan mendorong mereka untuk menjelajahi dan mempelajari
fungsi-fungsi baru yang diberikan oleh sistem. Dengan adanya mekanisme ini
karyawan akan lebih berani mengambil risiko dan bereksperimen dengan sistem
informasi, yang dampaknya mengurangi ketidakamanan teknologi dan
meningkatkan inovasi dalam penggunaan IT.
2.2.1.4 Technostress dalam Prespektif Islam
Islam memandang penyebab terjadinya stres adalah karena hati yang jauh
dari Allah SWT. Penyebab stres berasal dari kelemahan hati, kelemahan hati yang
menyebabkan rapuhnya hubungan individu dengan Allah SWT menyebabkan
kehidupannya menjadi sulit. Seolah-olah tidak ada jalan keluar dari setiap
permasalahan. Al-Qur'an adalah cahaya, tuntunan dan penyembuh dari penyakit

jiwa maupun fisik. Seperti firman Allah dalam Surah Yunus Ayat 57, yaitu :
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Artinya : Hai manusia, sesungguhnya telah datang kepadamu pelajaran dari
Tuhanmu dan penyembuh bagi penyakit-penyakit (yang berada) dalam dada dan
petunjuk serta rahmat bagi orang-orang yang beriman. (Yunus 10:57)
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Menurut Nor dan Safe (2016:12) ayat diatas mengatakan bahwa Al-Qur'an
merupakan tuntunan dan penangkal dari penyakit dalam hati atau pemyakit fisik
apa pun. Al-Quran juga merupakan panduan agar menuju keselamatan dan sebuah
berkah untuk orang-orang yang beriman. Itu adalah berkah bagi seluruh dunia.
Dengan memahami, memperdalam, dan menghargai isi Al-Quran, seseorang dapat
menenangkan dan mengistirahatkan hatinya dan fisiknya.

Mengamalkan rasa syukur dalam segala nikmat pemberian Allah Swt juga
merupakan salah satu terapi dalam mengatasi stres. Nor dan Safe (2016:11)
menyebutkan sekaligus menafsirkan salah satu sabda Rasulullah Saw yang
berbunyi :
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Artinya : “Sungguh menakjubkan urusan seorang mukmin, Semua urusannya adalah
baik baginya. Hal ini tidak didapatkan kecuali pada diri seorang mukmin. Apabila
mendapatkan kesenangan, dia bersyukur, maka yang demikian itu merupakan
kebaikan baginya. Sebaliknya apabila tertimpa kesusahan, dia pun bersabar, maka

yang demikian itu merupakan kebaikan baginya” (Diriwayatkan oleh Muslim, no.
2999 dari Abu Yahya Shuhaib bin Sinan radhiyallahu ‘anhu).

Hadits diatas menyuruh kita sebagai seorang muslim, untuk senantiasa
bersyukur dalam segala keadaan dan situasi sewaktu lapang dan senantiasa bersabar
dalam segala keadaan dan situasi sewaktu sempit. Hal ini agar rasa syukur selalu
timbul atas segala ketentuan Allah Swt dan kehidupan juga akan penuh rasa nikmat
dan ketenangan dari Allah Swt. Seperti yang kita ketahui, semakin tinggi tingkat
iman seseorang, semakin besar ujian yang diberikan Allah untuknya. Termasuk

para Rasul yang diutus, Mereka juga tidak terlepas dari ujian yang Allah Swt
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bebankan kepada mereka. Baginda Nabi Muhammad Saw juga banyak diberikan
ujian dan cobaan sepanjang menjalankan kerja dakwah. Apa yang penting dalam
menghadapi segala ujian dari Allah Swt adalah sifat sabar yang ada dalam diri
manusia.

Sifat sabar merupakan kunci terbesar dalam diri manusia dalam menghadapi
segala ujian dan tekanan dalam kehidupan. Sesungguhnya Allah Swt menyukai
hambanya yang bersabar dalam menempuh ujian. Oleh karena itu apabila seseorang
menghadapi musibah pasti ada hikmah yang Allah Swt ingin tunjukan. Orang
beriman akan senantiasa mengingat Allah dalam keadaan apapun senang maupun
susah karena inilai seseorang akan menjadi tenang dan selalu berprasangka baik

pada Allah Swt (Nor dan Safe, 2016:12).

2.2.2 Konflik Pekerjaan-Keluarga

Konflik pekerjaan-keluarga adalah variabel stres yang muncul ketika
seorang individu memberikan lebih banyak waktu untuk bekerja, yang
mengakibatkan konflik dengan tuntutan keluarga. Stres ini bisa timbul ketika
karyawan menghabiskan lebih banyak waktu untuk bekerja, dan pada akibatnya
hanya memiliki lebih sedikit waktu yang tersisa untuk keluarga (Greenhaus dan
Beutell dalam Widayanti dkk., 2017:30).

Gangguan antara kehidupan kerja dan kehidupan keluarga adalah
fenomena umum. Setiap orang berbeda dalam persepsi, gaya hidup, harapan, suka,
tidak suka, latar belakang sosial dan budaya, dan sebagainya. mereka sangat

berbeda dalam sikap mereka terhadap profesi dan tanggung jawab mereka untuk
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keluarga termasuk anak-anak dan hal lain dari keluarga dan masyarakat. Seseorang
melakukan berbagai peran sepanjang hari, dan saat melakukan itu, dia cenderung
untuk lebih terlibat dalam beberapa peran. Namun, dia harus menjalankan semua
peran. Dengan demikian, menemukan keseimbangan di antara semua peran ini
dianggap sebagai kebutuhan yang tak terhindarkan (Haldar dan Sarkar, 2012:669).
Karyawan membutuhkan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupannya di rumah. Ketika pegawai mulai merasakan konflik kehidupan kerja
maka akan menurunkan kepuasan kerjanya. Konflik kehidupan kerja bahkan
mampu meningkatkan technostress sehingga kepuasan kerja karyawan semakin
menurun (Oh dan Park, 2016:731).
2.2.2.1 Indikator Konflik Pekerjaan-Keluarga
Konflik pekerjaan-keluarga adalah bentuk konflik antar-peran dalam

bentuk dampak negatif dari peran kerja-ke-keluarga. Stres ini bisa timbul ketika
karyawan menghabiskan lebih banyak waktu untuk bekerja, dan pada akibatnya
hanya memiliki lebih sedikit waktu yang tersisa untuk keluarga (Turner et al.,
2014:717). Greenhaus dan Beutell dalam Dewanta (2018:38) mengatakan bahwa
terdapat tiga sumber utama terbentuknya konflik kerja-keluarga, yaitu:
1. Waktu

Waktu yang dihabiskan untuk kegiatan dalam satu peran umumnya tidak dapat

digunakan untuk kegiatan dalam peran lain. Sumber konflik kerja-keluarga

berbasis waktu dapat berasal dari jumlah jam kerja, waktu lembur,

ketidakteraturan waktu lembur, ataupun pekerja workaholic yang mementingkan
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pekerjaan secara berlebihan diatas aspek kehidupan yang lain (Haldar dan
Sarkar, 2012:672).

. Ketegangan

Ketegangan dalam satu peran memengaruhi kinerja seseorang dalam peran lain.
Ketegangan dapat muncul akibat adanya ketidakjelasan peran dalam pekerjaan,
konflik peran dalam pekerjaan, stres dalam pekerjaan, dan kurangnya dukungan
dari atasan.

. Perilaku

Pola spesifik perilaku dalam peran mungkin tidak sesuai dengan harapan
mengenai perilaku dalam peran lain. Sebagai contoh, manajer menginginkan
karyawan bersikap mandiri, agresif, objektiv, dan memiliki stabilitas emosional.
Di sisi lain, keluarga mengharapkan seseorang bersikap hangat, emosional, dan
mampu berinteraksi. Jika seseorang tidak dapat menyesuaikan perilaku untuk
memenuhi harapan peran yang berbeda, dia kemungkinan akan mengalami

konflik di antara peran tersebut.

2.2.2.2 Dampak Timbulnya Konflik Pekerjaan-Keluarga

Haldar dan Sarkar (2012:673) mengemukakan bahwa jika keseimbangan

kehidupan dan pekerjaan tidak tercapai maka akan menimbulkan konsekuensi

Ketidakseimbangan kehidupan kerja. Konsekuensi ini terbagi dalam tiga jenis,

yaitu :

1. Konsekuensi Individu

Konsekuensi individu mengarah ke serangkaian ketegangan fisik dan psikologis,

seperti lekas marah, depresi, kegelisahan, berkurangnya kepercayaan diri,
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kelelahan, peningkatan kasus perceraian, tekanan darah tinggi, maag, migrain
dan banyak gangguan psikosomatik lainnya.
2. Konsekuensi sosial
Konsekuensi sosial mencakup dinamika keluarga, patologi sosial, dan harmoni.
seseorang dengan keseimbangan kehidupan kerja yang buruk tidak dapat berlaku
adil dengan anggota keluarga. Dalam kondisi seperti itu, kondisi keluarga
cenderung tidak sehat ditandai oleh pertukaran kata-kata kasar, kesalahpahaman
antara suami dan istri, dan sebagainya. Dalam banyak kasus, konflik ini dapat
menghasilkan perselisihan perkawinan, perceraian, pelecehan anak, dan
pengabaian orang tua. Semua ini memengaruhi fungsi dan kerukunan
masyarakat.
3. Konsekuensi Organisasi
Konsekuensi langsungnya adalah produktivitas yang buruk, pergantian
karyawan yang tinggi, kecelakaan, dll. Konsekuensi tidak langsung adalah
keterlibatan yang rendah, konflik interpersonal yang serius di tempat kerja sikap
apatis terhadap pekerjaan dan sebagainya.
2.2.2.4 Konflik Pekerjaan-Keluarga dalam Prespektif Islam
Setiap keluarga wajar menghadapi permasalahan, karena keluarga
merupakan kumpulan dari setidaknya dua orang yang pada umumnya mempunyai
latar belakang sosial, pengalaman, dan pola pendidikan yang berbeda. Semakin
banyak anggota dalam sebuah keluarga, semakin besar pula potensi munculnya
permasalahan. Pengabaian pada nafkah keluarga juga merupakan salah satu sumber

timbulnya konflik. Nafkah merupakan kebutuhan keluarga yang harus dipenuhi.
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Nafkah terdiri dari nafkah fisik seperti pendidikan, kesehatan, perlindungan, kasih
sayang, dan kebutuhan spiritual lainnya (Depag RI, 2012:155). Dalam QS al-
Bagarah 2:233 disebutkan bahwa nafkah harus diberikan dengan cara yang ma ruf

(kebaikan). Ayat tersebut berbunyi
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Artinya:“Dan ibu-ibu hendaklah menyusui anak-anaknya selama dua tahun penuh,
bagi yang ingin menyusui secara sempurna. Dan kewajiban ayah menanggung
nafkah dan pakaian mereka dengan cara yang patut. Seseorang tidak dibebani lebih
dari kesanggupannya. Janganlah seorang ibu menderita karena anaknya dan jangan
pula seorang ayah (menderita) karena anaknya. Ahli warispun (berkewajiban)
seperti itu pula. Apabila keduanya ingin menyapih dengan persetujuan dan
permusyawaratan antara keduanya, maka tidak ada dosa atas keduanya. Dan jika
kamu ingin menyusukan anakmu kepada orang lain, maka tidak ada dosa bagimu
memberikan pembayaran dengan cara yang patut. Bertakwalah kepada Allah dan
ketahuilah bahwa Allah maha melihat apa yang kamu kerjakan. (al-Bagarah 2:233)

Menurut asy-Syafi’i dalam Depag RI (2012:171) pokok ma ruf adalah
menghindari orang yang berhak atas suatu keperluan dari memintanya,
memberikannya dengan kerelaan hati bukan dengan memaksanya dengan
memintanya sendiri, bukan juga dengan memenuhi keperluannya sambil
menunjukan kebencian dalam melakukannya.

Pembatalan suatu pernikahan akibat ketidakmampuan suami dalam

memenuhi nafkah (lahir dan batin) keluarga dapat memperburuk kondisi keluarga,
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terutama jika telah memiliki anak-anak. Ketidakmampuan dalam memberikan
nafkah harus dibedakan dengan kelalaian atas pemberian nafkah. Dalam kondisi
seperti ini, Rasulullah pernah mengizinkan seorang istri untuk mencuri harta
suaminya yang kikir seperti dalam hadits berikut (Depag R1 2012:174) :
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Diriwayatkan dari Aisyah bahwa Hindun binti Utbah, istri Abu Sufyan datang
menemui Rasulullah sallallahu ‘ahli wa sallam lalu berkata, “Wahai Rasulullah,
Abu Sufyan adalah orang yang bakhil. Dia tidak memberi nafkah yang cukup untuk
aku dan anak-anakku, kecuali harta yang telah kuambil tanpa sepengetahuannya.
Apakah dalam hal ini aku menanggung dosa?” Rasulullah sallallahu ‘alaihi wa

sallam menjawab, “Ambillah hartanya dengan cara yang baik, yaitu sekadar
memenuhi kebutuhanmu dan anak-anakmu. (Riwayat al-Bukhari)

Seorang istri tidak dapat hidup dengan terus-menerus mencuri harta suaminya
yang kikir menghidupi diri dan anak-anaknya. Oleh karena itu, kewajiban memberi
nafkah yang dibebankan kepada suami yang mampu harus disertai perangkat
hukum yang kuat. Dalam fikih disebutkan bahwa kelalaian suami dalam
memberikan nafkah dihitung sebagai hutang. Karena itu seorang istri yang
memutuskan pembatalan pernikahan akibat kelalaian pemberian nafkah, atau suami
yang menalak istrinya setelah melakukan kelalaian nafkah mesti disertai dengan
pembayaran ganti rugi sejak dimulainya kelalaian tersebut (Depag R1 2012:174).

Nafkah terdiri dari nafkah fisik seperti pendidikan, kesehatan, perlindungan,
kasih sayang, dan kebutuhan spiritual lainnya. Hal ini mengisyaratkan bahwa tidak
hanya nafkah materil saja yang harus diberikan kepada keluarga namun juga nafkah
batin berupa kasih sayang, perlindungan dll. Kehidupan ini harus serba berimbang

antara fisik dan psikis. Ketika seorang kepala keluarga memberikan nafkah materil
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kepada keluarganya namun tidak memberikan nafkah batin karena stress yang
ditimbulkan oleh tuntutan pekerjaannya, sikap ini tidaklah tepat. Keseimbangan
harus tetap dijaga antara kehidupan kerja dan kehidupan berkeluarga, tidak boleh

ada yang berat sebelah. (Depag RI, 2010:142).

2.2.3 Konflik Keluarga-Pekerjaan

Konflik keluarga-pekerjaan didefinisikan sebagai suatu bentuk konflik
yang diciptakan karena keluarga yang mempengaruhi tanggung jawab karyawan
pada pekerjaannya. Pegawai yang tidak mampu mengatasi work family conflict dan
family work conflict akan merasakan stress kerja karena dihadapkan pada dua
pilihan yang sulit yaitu keluarga atau pekerjaan (Permanasari dan Santoso., 2017:3).

Kehidupan kerja dan kehidupan pribadi seseorang saling terkait dan saling
tergantung. Konflik dimulai ketika beban, kewajiban, dan tanggung jawab
pekerjaan atau peran keluarga menjadi tidak sesuai. Terkadang, mematuhi
kewajiban atau memihak yang lain juga menghasilkan situasi yang berat. Ada
berbagai alasan untuk ketidakseimbangan dan konflik ini dalam kehidupan
seseorang. Alasannya mungkin ambisi karir individu, tekanan di tempat Kerja,
tuntutan dari keluarga, atau alasan lainnya. Secara umum alasan-alasan ini bisa

spesifik situasi atau spesifik individu (Haldar dan Sarkar, 2012:668).

2.2.3.1 Indikator Konflik Keluarga-Pekerjaan
Konflik keluarga-pekerjaan (family-work conflict) muncul ketika

tanggung jawab keluarga menghalangi aktivitas kerja (Salazar dan Rand, 2010:1).
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Greenhaus dan Beutell dalam Dewanta (2018:38) mengatakan bahwa terdapat tiga

sumber utama terbentuknya konflik keluarga-pekerjaan, yaitu:

1. Waktu
Karakteristik peran keluarga yang mengharuskan seseorang untuk
menghabiskan banyak waktu dalam kegiatan keluarga dapat menghasilkan
konflik keluarga. Karyawan memiliki waktu terbatas dalam sehari untuk
memenuhi tuntutan keluarga dan pekerjaan. Perkawinan, komitmen keluarga,
anak-anak, dan jadwal kerja pasangan bersaing satu sama lain dan membatasi
jumlah waktu yang harus dimiliki seseorang untuk memenuhi kewajiban di
tempat kerja. Ini adalah bentuk konflik family-work berbasis waktu, yang terjadi
ketika waktu yang dibutuhkan oleh salah satu peran mengganggu waktu yang
dibutuhkan oleh peran yang lain. Karena pekerjaan dan keluarga mewakili peran
kehidupan yang menonjol dan saling tergantung, ancaman untuk memenuhi
permintaan di setiap peran cenderung memicu tekanan psikologis (Turner et al.,
2014:716).

2. Ketegangan
Ketegangan, konflik, atau tidak adanya dukungan dalam unit keluarga dapat
berkontribusi pada konflik keluarga-pekerjaan. Seperti halnya peran kerja,
karakteristik peran keluarga yang menghasilkan komitmen waktu yang luas juga
dapat secara langsung atau tidak langsung menghasilkan ketegangan.

3. Perilaku
Keluarga mengharapkan sikap hangat, emosional, dan mampu berinteraksi

dengan baik. Jika seseorang tidak dapat menyesuaikan perilaku untuk memenuhi
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harapan dari keluarga, kemungkinan akan mengalami konflik di antar peran
keluarga dan pekerjaan.
2.2.4.2 Dampak Timbulnya Konflik Keluarga-Pekerjaan
Haldar dan Sarkar (2012:673) mengemukakan bahwa jika keseimbangan
kehidupan dan pekerjaan tidak tercapai maka akan menimbulkan konsekuensi
Ketidakseimbangan kehidupan kerja. Konsekuensi dari konflik keluarga-pekerjaan
ini terbagi dalam dua jenis, yaitu :
1. Konsekuensi Individu
Konsekuensi ini mengarah ke serangkaian ketegangan fisik dan psikologis,
seperti lekas marah, depresi, kegelisahan, berkurangnya kepercayaan diri,
kelelahan, tekanan darah tinggi, maag, migrain dan banyak gangguan lainnya.
Pada akhirnya ketegangan fisik dan psikologis ini akan berdampak pada
produktivitas yang rendah, kepuasan yang berkurang, pergantian karyawan yang
tinggi dan meningkatnya bahaya keselamatan dalam bekerja.
2. Konsekuensi Organisasi
Konsekuensi langsungnya adalah produktivitas yang buruk, kepuasan yang
rendah, pergantian karyawan yang tinggi, kemungkinan kecelakaan meningkat,
dll. Konsekuensi tidak langsung adalah keterlibatan yang rendah, konflik
interpersonal yang serius di tempat kerja, sikap apatis terhadap pekerjaan dan
sebagainya.
2.2.4.3 Konflik Keluarga-Pekerjaan dalam Prespektif Islam
Al-Quran yang merupakan kitab suci umat Islam menginformasikan secara

sistematis kepada manusia, bahwa konflik atau pertikaian, telah ada dan menjadi
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ketentuan dalam kehidupannya. Manusia digambarkan dalam Al-Quran selalu
melakukan pertikaian, baik pertikaian antar personal, keluarga, maupun sosial.
Permanasari dan Santoso (2017:3) menyebutkan bahwa konflik keluarga-pekerjaan
diciptakan pleh permasalahan keluarga dan menganggu tanggungjawab terkait
pekerjaan. Resolusi konflik dibutuhkan untuk memecahakan masalah keluarga
sehingga tidak berimbas pada kehidupan pekerjaan.

Dalam prespektif islam, resolusi konflik dipahami sebagai suatu
penyelesaian dimana pihak diluar pihak-pihak yang berkonflik dapat membantu dan
mengarahkan konflik yang negatif menjadi konflik yang positif. Hal ini sangat
penting karena terkadang pihak-pihak diluar yang berkonflik bukan membantu
memecahkan konflik justru menjadi a part of problem (Rifa’i, 2010:175).

Rifa’i (2010:180) menyatakan bahwa dalam sebuah konflik mungkin ada
beberapa alasan kedua pihak yang terlibat tidak cukup mampu untuk keluar dari
apa yang mereka perselisinkan, karena mereka tidak cukup rasional, oleh karenanya
membutuhkan pihak diluarnya. Pihak luar atau pihak ketiga kehadirannya sangat
dibutuhkan untuk menyelesaikan konflik agar konflik dapat dikelola dan dihindari
dari tindak diskriminasi, kekerasan, dan lainnya. Sebagaimana Al-Quran

menegaskan untuk menghadirkan pihak ketiga dalam surat An-Nisaa (4: 35)

35 L) Ty d o) Tl 22 Sisg Laldl 22 LSs Tl gy Blis 25is Oy
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Artinya : “Dan jika kamu khawatir terjadi persengketaan antara keduanya, maka
kirimlah seorang juru damai dari keluarga laki-laki dan seorang juru damai dari
keluarga perempuan. Jika keduanya (juru damai itu) bermaksud mengadakan
perbaikkan, niscaya Allah memberikan taufik kepada suami-istri itu. Sungguh
Allah Maha Mengetahui, Maha teliti.”
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Juru damai dalam ayat diatas adalah orang yang tidak terlibat dalam
permasalahan atau pihak ketiga dan memiliki tujuan untuk mendamaikan. (Rifa’i,
2010:181).

Selain dengan mengatasi akar permasalahan, dalam menyikapi fenomena
konflik keluarga-pekerjaan, manusianya sendiri juga harus memiliki profesionalitas
dalam bekerja. Menurut Norvadewi (2014:177) Dalam terminologi Islam, kata
profesional disamakan dengan itgan. Itqan berarti doing at the best possible quality.
Bekerja secara itgan artinya mencurahkan pikiran terbaik, fokus terbaik, koordinasi
terbaik, semangat terbaik dan dengan bahan baku terbaik. Itgan juga memiliki
makna profesionalisme dan spesialisasi. Dalam dunia kerja, orang yang bekerja
pada profesi tertentu disebut profesional. Oleh karena itu, seorang profesional
menunjukkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap lebih dibanding pekerja
lainnya. Dalam hadits yang diriwayatkan Imam Muslim dalam Norvadewi
(2014:177) Rasulullah menggambarkan bahwa Allah menyukai seorang hamba

yang melakukan sesuatu secara itqan atau memberikan kualitas terbaik :
st K e guay cif il &y

Artinya : Sesungguhnya Allah telah mewajibkan supaya selalu bersikap baik
terhadap setiap sesuatu (HR. Muslim No. 3615)

Berdasarkan hadist di atas, semakin menjelaskan kepada kita, bahwa Islam
adalah agama yang meletakkan dan menekankan nilai nilai profesionalitas dalam
setiap pekerjaan yang dilakukan oleh umatnya Profesional jugamerupakan ciri
implementasi dari tingkatan seseorang yang mencapai tingkatan ihsén, yang

memiliki kedudukan yang lebih tinggi daripada iman dan Islam. Sebagai
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konsekwensi iman, seorang mukmin tidak merasa cukup hanya dengan melakukan
pekerjaan sekedarnya saja, tetapi ia akan melakukannya secara profesional dan
sungguh-sungguh, mengerahkan segala kemampuannya untuk kebaikan dan

akurasi pekerjaannya (Qardhawi dalam Norvadewi, 2014:178).

2.2.4 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mengacu pada sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya. Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki sikap
positif terhadap pekerjaanya. Sebaliknya, individu yang tidak puas dengan
pekerjaanya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan (Ulum, 2016:41).
Menurut Robbins dan Judge (2016:46) kepuasan kerja menjelaskan suatu perasaan
positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi pada karakteristik-
karakteristiknya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya bisa positif ataupun negatif.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem
nilai yang berlaku pada dirinya. Dengan kata lain kepuasan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai dan Sagala, 2011:856).
Sedarmayanti (2017:166) menyatakan bahwa terdapat tiga teori dasar dalam
kepuasan kerja yaitu :
1. Discrepancy Theory (Teori Ketidaksesuaian)

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih

antara sesuatu yang seharusnya dan kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila
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kepuasannya diperolen melebihi dari yang diinginkan, maka orang akan lebih

puas sehingga terdapat discrepancy positif. Kepuasan kerja seseorang

bergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan
apa yang dicapai.

. Equity Theory (Teori Keadilan)

Teori ini mengemukakan orang akan merasa puas/tidak puas, bergantung
pada ada/tidaknya keadilan (equity) dalam situasi, khususnya situasi kerja.
Menurut teori ini, komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil,
keadilan, dan ketidakadilan.

. Two Factor Theory (Teori Dua Faktor)

Menurut teori ini, kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan hal
berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan bukan variabel
kontinu. Karakteristik pekerjaan menurut teori dua faktor:

a. Statisfies/motivator: faktor/situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan
kerja, terdiri atas pekerjaan menarik penuh tantangan, ada kesempatan
berprestasi, serta kesempatan memperoleh penghargaan dan promosi.
Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun tidak
terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibaika ketidakpuasan.

b. Dissatisfies (Hygiene Factors): faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan,
terdiri atas gaji/upah, pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, dan
status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis dan

kebutuhan dasar pegawai. Jika tidak terpenuhi faktor ini, pegawai tidak puas.
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Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan,
pegawai tidak akan kecewa meski belum puas.

Busro (2018:102) menyatakan bahwa dalam pekerjaan, benyak sekali
elemen yang berpengaruh pada kepuasan dan ketidakpuasan. Seseorang dapat
mengalami kepuasan untuk satu elemen pekerjaan, tetapi tidak untuk elemen
pekerjaan yang lain. Elemen-elemen pekerjaan itu yaitu:

1. Jenis pekerjaan mereka sendiri

2. Gaji/upah/tunjangan

3. Promosi/karier

4. Supervisi/pengawasan

5. Rekan kerja/kerja sama

6. Keadilan

7. Hasil pekerjaan secara keseluruhan
2.2.4.1 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja pada dasarnya
secara praktis dapat dibedakan menjadi dua kelompok yaitu faktor interistik dan
faktor eksterinsik. Faktor interistik adalah faktor yang berasal dari dalam diri
karyawan dan di bawa oleh setiap karyawan sejak mulai bekerja di tempat
pekerjaannya. Sedangkan faktor eksterinsik menyangkut hal-hal yang berasal dari
luar diri karyawan, seperti kondisi fisik lingkungan kerja, interaksi dengan
karyawan lain, sistem penggajian dan sebagainya (Rivai dan Sagala, 2011:859).
Herzberg dalam Busro (2018:110) berpendapat ada empat faktor yang

memengaruhi kepuasan kerja seseorang. Faktor-faktor dalam kepuasan kerja yaitu:
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. Faktor psikologik, berhubungan dengan kejiwaan karyawan, denngan dimensi
: (1) minat, (2) ketenteraman dalam bekerja, (3) sikap terhadap kerja, dan (4)
bakat dan keterampilan.

. Faktor sosial, berhubungan dengan interaksi sosial, dengan dimensi: (a)
interaksi sesama karyawan, (1) interaksi dengan atasan, (2) interaksi dengan
karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.

. Faktor fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi
fisik karyawan, dengan dimensi: (1) jenis pekerjaan, (2) pengaturan waktu dan
waktu istirahat, (3) perlengkapan kerja (4) keadaan ruangan, suhu, penerangan,
pertukaran udara, dan (5) kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya.
. Faktor finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraar karyawan,
dengan dimensi: (1) sistem dan besarnya gaji, (2) jaminan sosial, (3) berbagai
tunjangan/fasilitas yang diberikan, (4) promosi dan sebagainya.

Ulum (2016:44) menyatakan bahwa pegawai yang tidak puas lebih

mungkin untuk kehilangan pekerjaan. Pekerja yang tidak puas juga lebih mungkin

untuk berhenti dari pekerjaannya. Sementara itu, pegawai mengungkapkan

ketidakpuasan dalam berbagai cara. Sebagai contoh, daripada berhenti bekerja,

pegawai dapat mengeluh, mencuri harta benda organisasi, atau menghindari

beberapa tanggung jawab pekerjaan mereka. Dalam konteks ini terdapat 4 (empat)

jenis hasil perilaku, yaitu:

1. Berusaha aktif untuk meninggalkan organisasi, termasuk mencari posisi baru,

atau mengundurkan diri;
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2. Secara aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi, termasuk
menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan beberapa
bentuk aktivitas serikat;

3. Pasif tetapi optimis menunggu kondisi membaik, termasuk berbicara untuk
organisasi dalam menghadapi kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan
manajemen untuk melakukan hal yang benar;

4. Pasif dan memungkinkan kondisi memburuk, termasuk absensi dan

keterlambatan yang kronis, rendahnya kinerja, dan tingginya tingkat kesalahan.

2.2.4.2 Indikator Kepuasan Kerja
Robbins dan Judge dalam Sutama dan Stiven (2014:141) menyatakan
bahwa terdapat 5 indikator untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu :
1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri
Dipandang dari sejauh mana suatu pekerjaan mampu membangkitkan rasa
senang dan menyediakan tempat untuk belajar memperoleh tanggung jawab
dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk pekerjaan yang menarik.
2. Kepuasan terhadap sikap atasan
Dipandang dari sejauhmana perhatian bantuan teknis dan dorongan ditunjukan
oleh atasan kepada bawahan. Seorang atasan yang memiliki hubungan baik
dengan bawahan serta mampu memahami kepentingan bawahan dan memberi
kesempatan bawahan untuk berpartisipasi dalam mengambil keputusan akan
memberikan dampak positif pada kepuasan pegawai.

3. Kepuasan terhadap rekan kerja
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Rekan kerja yang pandai secara teknis dan mendukung secara sosial akan
meningkatkan kepuasan kerja. Bagi kebanyakan pegawai, bekerja merupakan
salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Sehingga rekan
kerja yang menyenangkan mampu meningkatkan kepuasan kerja.

4. Kepuasan terhadap Gaji
Gaji merupakan upah yang diperoleh oleh seseorang sepadan dengan upaya
yang telah dikeluarkan. Besarnya upah yang diterima harus sama besar dengan
upah yang diterima orang lain dengan posisi yang sama.

5. Kepuasan terhadap promosi
Dipandang dari sejauh mana perusahaan memberikan kesempatan untuk maju
kepada setiap karyawannya. Keinginan untuk promosi mencakup keinginan
untuk memperoleh pendapatan lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan secara

psikologis dan keinginan untuk rasa keadilan.

2.2.4.3 Kepuasan Kerja dalam Prespektif Islam

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya
bisa positif ataupun negatif (Robbins dan Judge, 2016:46). Setiap muslim harus
berusaha keras dalam segala hal tidak terkecuali dalam bekerja seperti sabda
Rasulullah dalam Diana (2013:13), yang berbunyi:
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Nabi Muhammad Saw bersabda: “Tangan diatas lebih baik dari tangan di bawah,
mulailah orang yang wajib kamu nafkahi, sebaik-baik sedekah dari orang yang
tidak mampu (diluar kecukupan), barang siapa yang memelihara diri (tidak
meminta-minta) maka Allah akan memeliharanya, barang siapa yang mencari
kecukupan maka akan dicukupi oleh Allah.” (al-Bukhari 1427)

Makna dari hadits diatas tidak berarti tidak memperbolehkan meminta-
minta. Tetapi memotivasi agar seorang muslim mau berusaha dengan keras agar
dapat menjadi tangan diatas, yaitu orang yang mampu membantu dan memberi
sesuatu pada orang lain dari hasil jerih payahnya. Bagaimana mungkin dapat
mencukupi kebutuhannya sendiri jika tidak mau berusaha keras. Seseorang
dikatakan berkecukupan jika mempunyai penghasilan yang lebih. Dan seseorang
dapat penghasilan yang lebih jika berusaha keras dengan baik (Diana, 2013:13).

Timbulnya rasa cukup akan menumbuhkan rasa puas dari hasil pekerjaan
atau kerja keras kita. Tidak lupa untuk senantiasa bersyukur akan segala sesuatu
yang kita terima juga merupakan cara menumbuhkan perasaan cukup atau puas.
Bersyukur merupakan salah satu cara untuk membuat perasaan aman dan tentram.
Dengan memperbanyak bersyukur, Allah juga akan menambah nikmat Kita seperti

yang dijelaskan dalam firman Allah Surah Ibrahim ayat 7 (Tim Baitul Kilmah

Yogyakarta, 2013:91). Yang berbunyi

-,
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Artinya : Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; "Sesungguhnya jika
kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu
mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat pedih” (Ibrahim
14:7)
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Dari ayat di atas dapat kita pahami bahwa dengan memperbanyak syukur,
maka nikmat kita akan ditambah oleh Allah Swt. Nikmat yang dimaksud erat
kaitannya dengan rezeki yang kita peroleh dari Allah Swt. Bersyukur merupakan
salah satu bentuk nyata dari rasa gembira terhadap nikmat yang kita dapatkan dari-
Nya. Rasa syukur membuat hati dan fikiran menjadi terbuka dan dengan bersyukur
manusia akan mampu menghadapi setiap masalahnya dengan proporsional. Karena
setiap masalah pasti ada jalan keluar, dan di balik masalah terdapat hikmah
tersembunyi. Seseorang yang dapat membawa dirinya pada kondisi syukur, maka
di dalam hidupnya tidak akan ada rasa beban ataupun rasa kurang. Secara tidak
langsung kita akan menarik pikiran-pikiran positif yang membuahkan hasil yang
positif pula yang pada akhirya menimbulkan rasa puas dan cukup. Tidak terkecuali
rasa puas terhadap pekerjaan yang telah kita lakukan (Tim Baitul Kilmah
Yogyakarta, 2013:91).

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan Technostress dan Kepuasan Kerja

Robbins dan Judge (2013:79) mengemukakan bahwa stress saat bekerja
merupakan faktor paling besar yang memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan.
Technostress atau stres yang terjadi karena penggunaan teknologi dianggap sebagai
penghambat kepuasan kerja (Suh dan Lee, 2017:153). Park dan Cho (2016:74) juga
menyatakan bahwa technostress memiliki pengaruh negatif pada kepuasan kerja
individu. Sama halnya dengan kelebihan beban (techno-overload) dan kompleksitas
teknologi (techno-complexity) juga memiliki pengaruh negatif pada kepuasan kerja

(Yinetal., 2017:24).
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2.3.2 Hubungan Technostress dan Kepuasan Kerja melalui Konflik
Pekerjaan-Keluarga

Perkembangan teknologi informasi saat ini membuat seseorang dapat
bekerja kapan saja dan di mana saja. Akibatnya, batas dan peran kehidupan-
pekerjaan menjadi kabur karena technostress. Perubahan-perubahan ini telah
menyebabkan konflik kehidupan kerja dan memiliki pengaruh pada kepuasan kerja
(Oh dan Park,2016:732). Karatepe dan Tekinkus dalam Haldar dan Sarkar
(2012:672) juga menemukan bahwa konflik pekerjaan-keluarga telah

meningkatkan kelelahan emosional dan penurunan kepuasan kerja.

2.3.3 Hubungan Technostress dan Kepuasan Kerja melalui Konflik
Keluarga-Pekerjaan
Natasya (2018:23) menyebutkan bahwa fenomena telework atau karyawan
yang bekerja menggunakan TIK merupakan penyebab utama terjadinya konflik
antara pekerjaan dengan keluarga. Konflik keluarga-pekerjaan juga meningkatkan
dua dimensi dari technostress yaitu kecemasan teknologi dan kelelahan teknologi

(Carlotto et al., 2017:100). Afzal dan Faroogi (2014:31) menunjukkan bahwa

konflik keluarga-pekerjaan memiliki pengaruh dalam menurunkan kepuasan kerja.



2.4 Model Hipotesis
Gambar 2.1 Model Hipotesis
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2.5 Hipotesis Penelitian
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H1 : Technostress berpengaruh secara langsung terhadap Kepuasan Kerja

H2 : Technostress berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kepuasan

Kerja melalui Konflik Pekerjaan-Keluarga

H3 : Technostress berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kepuasan

Kerja melalui Konflik Keluarga-Pekerjaan



BAB |11

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian  didefinisikan sebagai serangkaian aktivitas meliputi
penyelidikan, investigasi, pengujian, dan eksperimen yang dijalankan secara
objektif dan terstruktur berdasarkan pada data (Supriyanto dan Maharani, 2019:1).
Jenis penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini
menggunakan jenis penelitian kuantitatif yaitu menggunakan data dalam bentuk
angka atau data kualitatif yang diangkakan (Supriyanto dan Maharani, 2013:9).
Berdasarkan tujuannya, penelitian ini termasuk penelitian eksplanatori, tujuannya
adalah untuk menjawab atau menjelaskan permasalahan yang sedang dihadapi.
Secara detail menurut Malholtra dalam Supriyanto dan Maharani (2013:7) adalah
untuk menyusun permasalahan, menentukan alternatif tindakan, mengembangkan
hipotesis, menentukan variabel penelitian, mendapatkan gambaran jelas mengenai
permasalahan, dan menentukan prioritas untuk penelitian lebih lanjut. Pendekatan
kuantitatif dan jenis penelitian eksplanatori ini digunakan oleh peneliti karena

sesuai demgam tujuan peneliti.

3.2 Lokasi Penelitian

Posisi penelitian ini dilaksanakan di Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kota Malang, JL Danau Sentani Raya No. 100, Madyopuro,
Kedungkandang, Kota Malang, dengan pertimbangan peneliti ingin mengetahui

pengaruh technostress di PDAM Kota Malang terhadap kepuasan kinerja dengan

43
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konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan sebagai variabel

intervening.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi didefinisikan sebagai kumpulan dari semua kemungkinan, yang
dapat berupa manusia, benda, dan bentuk lainnya, yang menjadi objek perhatiaan
(Suharyadi dan Purwanto, 2016:13) dan dijadikan target dalam penelitian
(Supriyanto dan Mahcfudz, 2010:183). Populasi pegawai PDAM Kota Malang
adalah 343 orang, dan populasi pegawai lapangan PDAM Kota Malang yang
dijadikan sasaran penelitian berjumlah 167 pegawai yaitu bagian Perencanaan
Teknik 21 orang, Produksi 46 orang, Kehilangan Air 33 orang, Perawatan 42 orang,
dan Pengawasan Pekerjaan 25 orang. Bagian-bagian tersebut merupakan bagian
lapangan yang dipilih karena penggunaan teknologi informasi dan komunikasi
melalui smartphone yang lebih sering daripada bagian kantor dan jam kerja yang
bisa saja bertambah sewaktu-waktu.
3.3.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari sekumpulan objek yang dijadikan target
penelitian, dengan kata lain sampel merupakan bagian dari populasi. Ketika jumlah
populasi terlampau besar, pengambilan sampel sangat dianjurkan (Supriyanto dan
Maharani, 2019:20). Sampel pada penelitian ini berjumlah 118 pegawai lapangan.

Karakteristik responden penelitian (1) Pegawai Lapangan, (2) Pegawai dengan
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masa kerja diatas 1 tahun dan (3) Pegawai yang berkerja menggunakan smartphone
sebagai alat kerja utama.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Proportional Random Sampling adalah teknik pengambilan sampel
dimana semua anggota mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel
sesuai dengan porposinya (Sugiyono dalam Supriyanto dan Mashuri., 2010:185).
Populasi berjumlah 167 pegawai, kemudian penelitian ini menggunakan rumus
Slovin agar sampel yang dipilih mampu dikatakan representatif, rumus Slovin

tersebut sebagai berikut :

N
n=———
N(d)* +1
n :ukuran sampel
N :jumlah populasi
d :presisi
n= o7 =117,8

1+167x0.05%0.05

Populasi pegawai lapangan (Bagian Perencanaan Teknik, Produksi,
Kehilangan Air, Perawatan dan Pengawas Pekerjaan) pada PDAM Kota Malang
berjumlah 167 orang, dengan presisi 5%, maka ukuran sampel yang diteliti dalam

penelitian ini berjumlah 118 orang pegawai PDAM Kota Malang.

Tabel 3.1
Sampel Penelitian

No Bagian Populasi Sampel
1 | Perencanaan Teknik 21 15
2 | Produksi 46 32
3 | Kehilangan Air 33 23
4 | Perawatan 42 30
5 | Pengawasan Pekerjaan 25 18

Jumlah 167 118

Sumber : Laporan SDM PDAM Kota Malang Desember 2019
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3.5 Data dan Jenis Data

1. Data Primer
Data yang diambil dan dikumpulkan langsung dari responden oleh peneliti
dengan memberikan kuesioner yang berkaitan dengan masalah technostress,
konflik pekerjaan-keluarga, konflik keluarga-pekerjaan dan kepuasan kerja
kepada responden.

2. Data Sekunder
Data yang dikumpulkan peneliti melalui sarana perantara seperti sejarah,

struktur organisasi, serta jumlah pegawai.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

1. Kuesioner
Definisi kuesioner atau angket yaitu teknik penghimpunan data melalui
sekumpulan pertanyaan/pernyataan yang dikirimkan maupun diberikan secara
langsung kepada responden (Supriyanto dan Maharani, 2019:26). Tujuan
pembuatan angket untuk mendapatkan informasi secara akurat dan relevan
dengan penelitian.

2. Wawancara
Merupakan percakapan berisi taya jawab antara narasumber dan pewawancara,
khususnya bagian kepegawaian dengan maksud mendapatkan tambahan
keterangan lainnya. Proses mendapatkan informasi melalui wawancara ini

dilakukan dengan bertatap muka antara penanya/pewawancara dengan penjawab
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responden dengan menggunakan alat interview guide (Supriyanto dan Maharani,
2013:54)
3. Dokumentasi

Merupakan teknik pemgumpulan data yang diperoleh dari dokumen, arsip yang
berupa laporan dan keterangan yang mampu mendukung penelitian ini
(Sugiyono, 2015:329). Teknik ini dapat digunakan untuk mengambil data
internal  perusahaan  seperti  struktur organisasi  perusahaan, profil
perusaahaan, sejarah perusahaan dan jumlah pegawai. Dokumen-dokumen ini

diperoleh dari bagian HRD PDAM Kota Malang.

3.7 Definisi Operasional Variabel
3.7.1 Variabel Technostress

Technostress merupakan bentuk ketegangan fisik, perilaku, dan psikologis
dalam menanggapi ketergantungan teknologi informasi dan komunikasi,
meningkatnya kompleksitas dan perubahan teknologi (Atanasoff & Venable,
2017:327). Technostress dialami oleh individu yang tidak mampu mengatasi
tuntutan penggunaan Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK) dalam suatu
organisasi (Tarafdar et al., 2010:304).
3.7.2 Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga

Konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict) terjadi ketika tuntutan
terkait pekerjaan mengganggu tanggung jawab rumah. Konflik pekerjaan-keluarga
adalah bentuk konflik antar-peran dalam bentuk dampak negatif dari peran kerja-

ke-keluarga. Stres ini bisa timbul ketika karyawan menghabiskan lebih banyak
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waktu untuk bekerja, dan pada akibatnya hanya memiliki lebih sedikit waktu yang
tersisa untuk keluarga (Turner et al., 2014:717).
3.7.3 Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan

Konflik keluarga-pekerjaan didefinisikan sebagai suatu bentuk konflik
yang diciptakan karena keluarga yang mempengaruhi tanggung jawab karyawan
pada pekerjaannya. (Permanasari dan Santoso., 2017:3). Konflik keluarga-
pekerjaan (family-work conflict) muncul ketika tanggung jawab keluarga
menghalangi aktivitas kerja (Salazar dan Rand, 2010:1).
3.7.4 Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menjelaskan suatu perasaan positif tentang pekerjaan,
yang dihasilkan dari evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya bisa positif ataupun

negatif (Robbins dan Judge, 2016:46).

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item

Technostress 1. Techno- 1. Pengguna dipaksa oleh TIK untuk
(Tarafdar et al., overload bekerja lebih cepat.
2011) (Terlalu 2. Pengguna dipaksa oleh TIK untuk

banyak) melakukan lebih banyak

pekerjaan

3. Pengguna dipaksa untuk
beradaptasi dengan teknologi

baru.

2. Techno- 1. Pengguna menghabiskan lebih
Invasion sedikit waktu dengan keluarga
(Selalu karena TIK yang mereka gunakan
terhubung) di tempat kerja.

2. Pengguna harus berhubungan
dengan pekerjaan bahkan selama




Lanjutan Tabel 3.2

Variabel Indikator Iltem

liburan karena TIK yang mereka
gunakan di tempat kerja.

3. Pengguna merasa kehidupan
pribadi mereka sedang diserang
oleh TIK yang mereka gunakan di
tempat kerja.

3. Techno- 1. Pengguna tidak cukup tahu
Complexity tentang TIK untuk menangani
(Sulit) pekerjaan mereka dengan

memuaskan.

2. Pengguna perlu waktu beradaptasi
untuk menggunakan teknologi
baru.

4. Techno- 1. Penggung kesulitan m_emahami
Insecurity tekno!ogl baru.Pegawai merasa
(Tidak pekerjaannya terancam karena
teknologi baru.

2. Pengguna harus terus
memperbarui keterampilan
mereka untuk menghindari rolling
kerja

3. Pengguna memiliki kekhawatiran
berbagi informasi pada rekan kerja
karena takut digantikan.

nyaman)

1. Selalu ada perkembangan baru
5. Techno- dalam teknologi yang digunakan
Unce rtainty karyawan
(Tidak pasti) | 2. Ada perubahan konstan dalam
software dan hardware komputer.
3. Ada peningkatan dalam jaringan

komputer.
Konflik Pekerjaan- [1. Waktu 1. Waktu untuk pekerjaan membuat
Keluarga (Time) saya tidak berpartisipasi secara
(Greenhaus dan penuh dalam tanggung jawab dan
Beutell dalam kegiatan rumah tangga
Ariana dan Riana., 2. Saya harus melewatkan kegiatan
2016) keluarga karena jumlah waktu

yang harus saya habiskan untuk
pekerjaan.
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Variabel

Indikator

ltem

. Ketegangan

(Strain)

. Perilaku

(Behavior)

. Kebiasaan

. Ketika saya pulang kerja, saya

terlalu lelah untuk berpartisipasi
dengan keluarga.

. Karena semua tekanan di tempat

kerja, kadang-kadang ketika saya
pulang, saya terlalu stres untuk
melakukan hal-hal yang saya
sukai.

. Solusi yang saya gunakan untuk

memecahkan masalah di kantor
tidak bisa diterapkan di rumah.
yang sering saya
gunakan di kantor tidak bisa
diterapkan dirumah.

Konflik Keluarga-
Pekerjaan
(Greenhaus dan
Beutell dalam
Ariana dan Riana.,
2016)

. Waktu

(Time)

. Ketegangan

(Strain)

. Perilaku

(Behavior)

. Kebiasaan

. Waktu yang saya habiskan untuk

tanggung jawab keluarga sering
kali mengganggu tanggung jawab
pekerjaan saya.

. Terkadang pegawai melewatkan

kegiatan kantor untuk keluarga

. Masalah keluarga membuat saya

kurang fokus bekerja

. Masalah keluarga menurunkan

produktivitas kerja pegawai.

. Solusi yang saya gunakan untuk

memecahkan masalah di rumah
tidak bisa diterapkan di kantor.
yang sering saya
gunakan di rumah tidak bisa
diterapkan di kantor.

Kepuasan
(Robbins dan
Judge dalam
Sutama dan
Steven., 2014:141)

. Pekerjaan itu

sendiri

. Rekan kerja

. Pekerjaan sangat menarik
. Pekerjaan membuat kemampuan

berkembang

. Rekan kerja membantu pegawai
. Senang bekerja bersama rekan

kerja
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Lanjutan Tabel 3.2

Indikator Item Variabel

3. Atasan 1. Atasan memberikan dukungan
terhadap pegawai

2. Atasan memberikan masukan atas
pekerjaan pegawai

4. Gaji 1. Kesesuaian gaji dengan tanggung
jawab

2. Kesesuaian gaji dengan harapan

5. Promosi 1. Akan dipromosikan jika bekerja
dengan baik

2. Puas dengan tingkat kemajuan
karir

3.8 Skala Pengukuran

Skala pengukuran variabel yang dikenakan adalah skala Likert. Skala
Likert lebih mudah digunakan dan memiliki reliabilitas yang tinggi dalam
mengurutkan subyek berdasarkan berbagai pandangan. Skala likert juga memiliki
fleksibilitas lebih baik dibanding teknik yang lain, dan juga aplikatif pada segala
situasi. Dalam teknik ini pertanyaan atau pernyataan disusun dengan jawaban
responden berada dalam satu kontinum yang diberi nilai poin sesuai dengan item,
dan nilai yang dipakai adalah 1 sampai 5. Nilai 1 sampai 5 dalam pernyataan positif
memiliki arti : Jawaban Sangat Setuju (SS) mendapatkan poin 5, Jawaban Setuju
(S) mendapatkan poin 4, Jawaban Netral (N) mendapatkan poin 3, Jawaban Tidak
Setuju (TS) mendapatkan poin 2 dan Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)
mendapatkan poin 1 dan memiliki arti sebaliknya untuk poin pernyataan negatif

(Sekaran dan Bougie, 2016:215).
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3.9 Uji Validitas, Reliabilitas, Linieritas
1. Uji Validitas

Merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana
sebuah alat ukur mampu mengukur sesuatu yang akan diukur disebut dengan
validitas. Jika sebuah perangkat mampu mengukur apa yang diukur serta informasi
atau data yang didapatkan sesuai dengan variabelnya, maka alat ukur tersebut
dikatakan valid (Solimun dalam Supriyanto dan Machfudz, 2010:249). Validitas
suatu alat ukur menunjukkan sejauh mana data atau informasi yang terkumpul tidak
menyimpang dari variabel yang dikaitkan (Sekaran dan Bougie, 2016:220).
Perangkat ukut dikatakan valid apabila koefisien korelasinya > 0,3.
2. Uji Reliabilitas

Suatu perangkat dikatakan reliabel, ketika mampu dikenakan untuk
mengukur permasalahan pada waktu berbeda yang senantiasa menunjukan hasil
ukuran yang tetap atau konsisten. Reabilitas adalah ukuran yang menunjukan
sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Perangkat
ukur dikatakan reliabel apabila nilai koefisien alphanya > 0,6 (Sekaran dan
Bougie, 2016:220).
3. Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan dengan cara estimate yaitu gambaran hubungan
linier antara input (x) dan output (y) variabel. Jika signifikansi f d” 0.05, maka
variabel x tersebut memiliki hubungan linier dengan variabel y (Supriyanto dan

Machfudz, 2010:256).
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3.10 Analisis Data

3.10.1 Analisis Partial Least Square (PLS)
Analisis PLS merupakan metode statistika multivarian yang
membandingkan antara variabel independen berganda dan variabel dependen

berganda.

3.10.1.1 Model Spesifikasi PLS
Menurut Abdillah dan Hartono (2015:188) Model spesifikasi PLS dalam analisis
jalur terdiri atas tiga tipe hubungan, yaitu :
1. Inner Model
Inner model menggambarkan hubungan kausalitas antar variabel laten
yang dibangun berdasarkan substansi teori. Model persamaan inner model dapat

disusun sebagai berikut:

N=PBo+Pn+Ic+C
Karena PLS didesain untuk model recursive, maka hubungan antar
variabel laten disebut juga causal chain system. Adapun bentuk persamaan

causal chain system dapat disusun sebagai berikut :

N=ZBimi +Z;v5i & *+ G
2. Outer Model
Outer Model atau model pengukuran menggambarkan hubungan antara
blok indikator dengan variabel lainnya. Pada outer model terdapat dua model
yaitu model reflektif dan model formatif. Persamaan outer model untuk konstruk

reflektif dapat disusun sebagai berikut :
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X ="x& + ex

y="yn+ey

Persamaan outer model untuk konstruk formatif dapat disusun sebagai berikut :
¢ =1&x + 8¢
n =1IIny +dn
3. Weight Relation
Skor weight relation menunjukkan hubungan nilai varian antar-indikator
dengan variabel latennya sehingga diasumsikan memiliki nilai mean sama
dengan nol (0) dan varian sama dengan satu (1) untuk menghilangkan konstanta

dalam persamaan kausalitas.
&b = kb Wi Xkb
Ni = Zki Wi Yki
3.10.1.2 Evaluasi Model PLS
Pengevaluasian outer model dan inner model dilaksanakkan untuk
mengevaluasi model PLS (Chin dalam Abdillah dan Hartono, 2015:195).
1. Model Pengukuran (Outer Model)
a. Validitas Konvergen
Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur dari suatu
konstruk harusnya memiliki hubungan satu sama lain yang tinggi. Loading
factor (korelasi antara skor item/skor komponen dengan skor konstruk)

indikator-indikator yang mengukur konstruk digunakan untuk menilai uji

validitas konvergen dalam PLS dengan indikator reflektif tersebut. Loading
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0.50 dianggap signifikan secara praktis. Oleh karena itu, semakin tinggi nilai
faktor loading, semakin penting peranan loading dalam menginterpretasi
matrik faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen
adalah outer loading > 0.7 communality > 0.5 dan AVE > 0.5.

b. Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur konstruk
yang berbeda seharusnya tidak memiliki hubungan tinggi. cross loading
pengukuran dengan konstruknya menjadi alat penilaian uji validitas
diskriminan. Cara yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah
membandingkan nilai akar average variance extracted (AVE) setiap konstruk
dengan korelasi antar konstruk lainnya dalam model, jika akar AVE konstruk
lebih besar dari korelasi dengan seluruh konstruk lainnya maka dikatakan
memiliki discriminant validity yang baik. Direkomendasikan nilai
pengukuran harus lebih besar dari 0.50.

c. Composite Reliability
Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu
konstruk. Rule of thumb nilai alpha atau composite reliability > 0,6 (Hair et
al., dalam Abdillah dan Hartono, 2015:196). Namun, uji konsistensi internal
tidak mutlak untuk dilakukan jika validitas konstruk telah terpenuhi.

2. Model Struktural (Inner Model)
R? digunakan untuk mengevaluasi model struktural dalam PLS untuk
konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-values tiap path untuk uji

signifikansi antarkonstruk dalam model struktural. Mengukur tingkat variasi
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perubahan variabel independen terhadap variabel dependen digunakan Nilai R?.
Semakin tinggi nilai R? berarti semakin baik model prediksi dari model
penelitian konstruk yang diajukan. Skor koefisien path atau inner model yang
ditunjukkan oleh nilai t-statistic, harus di atas 1,96 untuk hipotesis dua ekor
(two-tailed) dan di atas 1,64 untuk hipotesis satu ekor (one-tailed) untuk

pengujian hipotesis pada alpha 5 persen dan power 80 persen.

3.10.2 Uji Mediasi

Uji Sobel merupakan cara untuk memeriksa hipotesis mediasi. Uji Sobel
dilaksanakan dengan mengukur pengaruh tidak langsung T (technostress) ke KK
(kepuasan kerja) melalui KPK (konflik pekerjaan-keluarga) dan melalui KKP
(konflik keluarga-pekerjaan). Pengaruh tidak langsung variabel T ke variabel KK
melalui KPK/KKP dihitung dengan cara mengalikan jalur T ke KPK/KKP (a)
dengan jalur KPK/KKP ke KK (b) atau (ab). Jadi koefesien ab = (c-c’), dimana ¢
adalah pengaruh T terhadap KK setelah mengontrol KPK/KKP . Sedangkan ¢’
adalah koefisien pengaruh T terhadap KK setelah mengontrol KPK/KKP. Standart
error koefesien a dan b ditulis dengan s, dan s, dan besarnya standard error
pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah s,;, yang dihitung dengan rumus

dibawah ini:

sab = y/b2sa? + a?sbh? + sa?sh?

Perhitungan nilai t dari koefisien ab dihitung untuk mengukur signifikansi pengaruh

tidak langsung, dengan rumus sebagai berikut:
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. ab
" sab

Uji Sobel memerlukan jumlah sampel yang besar, jika jumlah sampel kurang maka
pengujian menjadi kurang konservatif. Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai
tabel, jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi
pengaruh mediasi (Ghozali, 2013:255).

Evaluasi dengan dua kali analisis dilakukan untuk mengetahui apakah
variabel mediasi termasuk kedalam mediasi sempurna (complete mediation),
mediasi sebagian (partial mediation), atau bukan mediasi. Metode analisis
melibatkan variabel mediasi dan analisis tanpa melibatkan variabel mediasi.
Metode pemeriksaan variabel mediasi dilakukan seperti berikut (Solimun,

2010:36):

a. Mengamati dampak langsung variabel independen terhadap variabel

dependen pada model dengan melibatkan variabel mediasi

b. Mengamati dampak variabel independen terhadap variabel dependen pada

model tanpa melibatkan variabel mediasi
c. Mengamati dampak pengaruh variabel independen terhadap variabel mediasi

d. Mengamati dampak variabel mediasi terhadap variabel dependen.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian

4.1.1 Latar Belakang Perusahaan

Sistem penyediaan air bersih di Kota Malang sudah ada sejak jaman
Pemerintahan Belanda dan kegiatan penyediaan air minum untuk kota besar
Malang dimulai sejak tanggal 31 Maret 1915, yang kemudian ketentuan persediaan
air minum tersebut dikenal dengan nama Waterleiding Verordening Kota Besar
Malang. Pemerintah Belanda memanfaatkan air dari sumber air Karangan yang saat
ini terletak di wilayah Kabupaten Malang untuk memenuhi kebutuhan air bersih
masyarakat Kota Malang.

Pada tahun 1928 dengan menggunakan sistem penyadap berupa Brom
Captering, air yang berasal dari sumber-sumber tersebut ditransmisikan secara
grafitasi pada reservoir Dinoyo dan Betek. Akibat perkembangan penduduk yang
semakin pesat dan kebutuhan akan air bersih yang semakin meningkat, pada tahun
1935 Pemerintah Daerah Kota Malang menyusun program peningkatan debit air
produksi dengan memanfaatkan sumber Binangun yang saat ini terletak di wilayah
Kota Batu sebesar 215 liter / detik.

Pada tanggal 18 Desember 1974 dengan diterbitkannya Peraturan Daerah
Nomor : 11 Tahun 1974, Unit Air Minum berubah dengan status Perusahaan Daerah
Air Minum. Sejak itulah Perusahaan Daerah Air Minum Kotamadya Malang

mempunyai status Badan Hukum dan mempunyai hak otonomi dalam pengelolaan
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air minum.Dengan semakin berkembangnya Kota Malang yang tentunya memicu
pertambahan jumlah penduduk Kota Malang mengakibatkan meningkatnya pula
kebutuhan air bersih, sehingga untuk memenuhi dan demi menjaga kelangsungan
pelayanan air pada konsumen selama 24 jam secara terus menerus, PDAM Kota
Malang menambah kapasitas produksi dengan mengelola Sumber Air Wendit yang
berada di wilayah Kabupaten Malang dan beberapa mata air di Kota Malang dengan
menggunakan system pompanisasi.

Menjawab isu strategis nasional dimana air minum merupakan kebutuhan
dasar manusia untuk memenuhi aspek kesehatan disamping sebagai faktor
pendorong pertumbuhan ekonomi dan peningkatkan derajat secara nasional sangat
tergantung pada kemampuan dalam pelayanan penyediaan air minum, maka
Perusahaan Daerah Air Minum Kota Malang berupaya meningkatkan pelayanan
pada masyarakat akan pemenuhan kebutuhan air minum yang memenuhi baku mutu
syarat kualitas air minum.

4.1.2 Visi Misi Perusahaan

Visi
Menjadi Perusahaan Air Minum Yang Sehat Dan Dibanggakan Dengan
Pelayanan Prima Yang Berkelanjutan

Misi
1. Menyediakan Pelayanan Air Minum Yang Prima Dan Berkelanjutan

Dengan Harga Yang Terjangkau Kepada Masyarakat Kota Malang
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2. Memberikan Kontribusi Penghasilan Kepada Pemerintah Kota Malang

Dari Bagian Laba Usaha Perusahaan

3. Melaksanakan Peran Aktif Dalam Upaya Peningkatan Derajat Kesehatan

Masyarakat Dan Pelestarian Lingkungan

Gambar 4.1 Logo PDAM Kota Malang

"l

TIRTA DHARMA

MOTTO

Pelayanan Terbaik Merupakan Kebanggaan Kami

TATA NILAI
Integritas
Tanggung Jawab
Keadilan
Memahami
Kerjasama

Menghargai
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Gambar 4.2
Struktur Organisasi PDAM Kota Malang
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Tabel 4.1
Struktur Organisasi PDAM Kota Malang

Jabatan

Nama Pegawali

PJS Direktur Utama

M. Nor Muhlas,S.Pd,M.Si

Direktur Adm & Keuangan

M. Syaifudin Zuhri,SE, MM.

Direktur Teknik

Ir. Ari Mukti,MT

Manajer Umum

Machfiyah, S.E., M.H.

Manajer Pengadaan

Ir. Soepranoto, S.T.

Manajer Sumber Daya Manusia

Drs. Dody Varuna

Manajer Hubungan Pelanggan

Subandi, S.AB

Manajer Keuangan

Aneka Puspa Wardhani,S.E.

Manajer Perencanaan Teknik

Hendrik Ribowo, S.T.

Manajer Produksi

Ir. Rahardjono

Manajer Jaringan Pipa Pelanggan

Dra. Nanis Setiari, MM

Manajer Perawatan

Sulis Andri Asmawan,ST

Manajer Pengawasan Pekerjaan

Supriyo Heru W. ST

Manajer Kehilangan Air

Rahmad Hadi Sasmito, S.H.

Kepala Pusat SIM

Drs. Anjar Riyanto

Kepala Satuan Pengawas Internal

Ahmad Fathoni MK, S.E.

Kepala Pusat Litbang

Herianto, S.H.

Staf Ahli Bidang Teknik

Ir. Retno Wulandari

Sumber : Laporan SDM PDAM Kota Malang Desember 2019
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Gambar 4.2 merupakan struktur organisasi dari PDAM Kota Malang, setiap

bagian memiliki tugas dan wewenang masing-masing, yang mengacu pada dasar

hukum tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Perusahaan Daerah Air Minum

(PDAM) di tuangkan dalam Peraturan Daerah Nomor 13 tahun 2003 lembaran

tahun 2003 nomor 13 tanggal 07 Oktober 2003.

Sebagai salah satu perwujudan peningkatan pelayanan dan sebagai sarana

mempermudah kinerja pegawai, berdasarkan berita harian Jawa Pos yang ditulis

oleh Tanjung (2018), PDAM telah membuat program dan aplikasi baru bernama

Total Water Utility Integrated Network (TWUIN) Command Center atau TCC yang

telah diresmikan oleh Wali Kota Malang, Kementerian Pekerjaan Umum dan
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Perumahan Rakyat, Kementrian Dalam Negeri dan Kementerian Komunikasi dan
Informatika pada tanggal 13 Desember 2018. TCC merupakan pusat komando
untuk pengendalian, kontrol, dan monitoring proses transisi dan distribusi air. TCC
memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi sebagai upaya optimalisasi
peforma kinerja operasional perusahaan. TCC dikendalikan selama 24 jam dengan
tiga shift operator untuk memonitor dan mengontrol semua system.

Tugas karyawan akan diberikan melalui aplikasi E-Office ataupun Work
Order yang dapat diakses melalui laptop, komputer, maupun smartphone. Kinerja
karyawan juga di pantau mulai dari ketepatan waktu merespon tugas, waktu
mengerjakan tugas, hingga waktu menyelesaikan tugas semuanya tercatat dalam
satu aplikasi. Selain pemberian tugas, hubungan komunikasi dan penyebaran
informasi juga dilakukan melalui sistem aplikasi tersebut (Ilham, 2018:65).

Berdasarkan dokumen yang diperoleh dari bagian SDM, PDAM Kota
Malang saat ini memiliki 334 pegawai. Jumlah kuisioner yang dibagikan untuk
penelitian ini adalah 118 kuisioner. Kuisioner tersebut dibagikan kepada bagian
Perencanaan Teknik 15 angket dengan total 22 pegawai, Produksi 32 angket dengan
total 47 pegawai, Kehilangan Air 23 angket dengan total 38 pegawai, Perawatan
30 angket dengan total 51 pegawai, dan Pengawasan Pekerjaan 18 angket dengan
total 27 pegawai di PDAM Kota Malang. Jumlah kuisioner yang diterima peneliti

kembali berjumlah 101 kuisioner.

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden pada penelitian ini meliputi usia, jenis kelamin,

status perkawinan, pendidikan dan bagian pekerjaan. Dari 118 kuisioner yang
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disebarkan, hanya 101 kuisioner yang dapat digunakan peneliti. Sisanya 17
kuisioner tidak dapat digunakan karena 8 kuisioner tidak kembali, 6 kuisioner
kosong dan 3 kuisioner dijawab dengan asal. Hasil analisis karakteristik responden

secara lengkap dapat dilihat pada tabel sebagai berikut

Tabel 4.2
Karakteristik Responden
Keterangan Frekuensi Presentase
Usia
20-29 24 23,76
30-39 34 30,66
40-49 31 30,69
>50 12 11,88
Jenis Kelamin
Pria 86 85,1
Wanita 15 14,9

Status Perkawinan

Menikah 85 84,1
Belum Menikah 16 15,9
Pendidikan Terakhir

SMP 2 1,98
SMA sederajat 40 39,60
D3 4 3,96
S1/D4 54 53,46
S2 1 0,99
Bagian

Perencanaan Teknik 12 11,88
Produksi 31 30,69
Kehilangan Air 18 17,82
Perawatan 26 26,26
Pengawasan Pekerjaan | 14 13,86

Sumber : Data diolah peneliti, 2020
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1. Usia

Berdasarkan Usia responden berusia 20-30 tahun berjumlah 24 rsponden
(23,76%), responden berusia 30-39 tahun berjumlah 34 responden (30,66%),
responden berusia 40-49 tahun berjumlah 31 responden (30,69%) dan responden
usia lebih dari 50 tahun berjumlah 12 responden (11,88%). Dari data tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden terbanyak berada pada rentang usia 40-49 tahun.
2. Jenis Kelamin

Berdasarkan jenis kelamin, responden terbanyak berjenis kelamin laki laki
dengan responden 86 (85,1%) dan wanita dengan responden 15 (14,9%). Dari data
tersebut dapat disimpulkan bahwa responden laki-laki lebih banyak daripada
responden wanita
3. Status Perkawinan

Berdasarkan status perkawinan responden sudah menikah berjumlah 85
(84,1%) dan belum menikah berjumlah 16 (15,9%). Data tersebut berarti mayoritas
responden sudah menikah yaitu sebanyak 85 pegawai
4.  Pendidikan Terakhir

Berdasarkan pendidikan terakhir, responden lulusan smp berjumlah 2
(1,98%), SMA sederajat berjumlah 40 responden (39,60%), D3 dengan responden
4 (3,96), S1/D4 dengan 54 responden (53,46%) dan S2 dengan 1 responden
(0,99%). Data ini menunjukkan responden terbesar yaitu berpendidikan terakhir

S1/D4 dengan jumlah 54 orang.
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5. Bagian

Berdasarkan bagian, responden yang berasal dari bagian Perencanaan
Teknik sejumlah 12 responden (11,88%), Produksi 31 responden (30,69%),
Kehilangan Air 18 responden (17,82%), Perawatan 26 responden (26,26%) dan
Pengawasan Pekerjaan 14 Responden (13,86%). Daari data ini dapat disimpulkan
bahwa bagian yang menjadi responden terbesar adalah Bagian Produksi dengan 31

responden.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian ini dilakukan untuk mengetahui distribusi
frekuensi  jawaban responden terhadap kuisioner yang dibagikan dan
menggambarkan secara mendalam variabel technostress, konflik pekerjaan-

keluarga, konflik keluarga-pekerjaan, dan kepuasan kerja.

4.3.1 Variabel Technostress

Variabel technostress dalam penelitian ini dibentuk dengan 5 indikator yaitu
techno-overload, techno-invasion, techno-complexity, techno-insecurity dan
techno-uncertainty dengan masing-masing indikator memiliki 3 item. Pengukuran
indikator-indikator tersebut diakukan secara kuantitatif, yaitu dengan pemberian
skor terhadap persepsi responden. Secara keseluruhan persepsi responden terhadap

variabel technostress disajikan pada Tabel 4.3.
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Diskripsi Variabel Technostress (X)
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Indikator Jawaban Responden Rata-Rata
STS TS N S SS
fl | f| % | f| % f % | f| %

X11 7169110 99 | 23228 | 48 |475|13|129 2,5
X1.2 1110| 9| 89 [34|33,7| 43 |426|14|139 2,4
X1.3 3130|989 [30]29,7|465|46,5|12|11,9 2,44
Rata-Rata Indikator Techno-overload 2,45
X1.4 3(130(11/109|24|238| 49 [48,5|14 | 139 2,4
X1.5 9189|14/1139|19|18,8| 47 |465|12| 119 2,61
X1.6 7169111109 |22|218| 41 |40,6|20]|19,8 2,5
Rata-Rata Indikator Techno-invasion 2,50
X1.7 6159|989 |29|28,7| 43 |42,6|14|139 2,5
X1.8 414011110922 |21,8| 52 |515|12 119 2,43
X1.9 2120|117 1168(29|28,7| 45 (446| 8 |79 2,60
Rata-Rata Indikator Techno-complexity 2,51
X1.10 515010 99 |28 |27,7| 44 |43,6|14| 139 2,48
X1.11 414012119 |28 |27,7| 45 [446 |12 | 119 2,51
X112 |6|59|38(376(38|376| 16 |158| 3 | 3,0 3,27
Rata-Rata Indikator Techno-insecurity 2,75
X113 |4140| 8 |79 |27|26,7| 42 |416|20| 19,8 2,34
X114 |4140| 8 | 79 |27|26,7| 43 |42,6|19| 18,8 2,35
X1.15 550|769 |30]|297| 41 |406|18|17,8 2,4
Rata-Rata Indikator Techno-uncertainty 2,36
Rata-Rata Variabel Technostress 2,52

Sumber : Data diolah peneliti, 2020



68

Tabel 4.3 menunjukan bahwa pada variabel technostress mayoritas
responden menjawab setuju terlihat dari rata-rata sebesar 2.52 terletak pada skor 2
(Setuju=S). Pada indikator techno-overload rata-rata responden menjawab dengan
setuju terlihat dari rata-rata indikator yang berjumlah 2,45. Sama halnya dengan
indikator techno-invasion dengan rata-rata 2.50, techno-complexity dengan rata-
rata 2.51, dan techno uncertainty dengan rata-rata 2.52. Keculai indikator techno-
insecurity dengan rata-rata 2,75 lebih besar dari pada indikator lainnya dikarenakan
item X1.12 memiliki rata-rata 3.39 yang artinya mayoritas responden tidak setuju
dengan pernyataan ini. Techno-overload merupakan indikator yang dipersepsikan
paling tinggi pada technostress. Artinya kelebihan beban karena penggunaan
teknologi merupakan indikator yang paling dirasakan responden dibanding

indikator lainnya.

4.3.2 Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga

Konflik Pekerjaan-Keluarga dibentuk oleh 3 indikator yaitu time, strain, dan
behavior. Dengan masing-masing indikator memiliki 2 item. Secara keseluruhan
persepsi responden terhadap variabel konflik pekerjaan-keluarga disajikan pada

Tabel 4.4 dibawah ini.

Tabel 4.4
Diskripsi Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1)
Indikator Jawaban Responden Rata-
STS TS N S SS Rata Skor

f1% | f| % [f| % |f| % | f| %

Time
Z1.1 1(10(25(248|31|30,7(37(366| 7 | 6,9 2,76

Z1.2 2 120[15/149|35|34,7|40(396| 9 | 89 2,61
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Lanjutan Tabel 4.4

Indikator Jawaban Responden Rata-
STS TS N S SS Rata Skor
flw|f|lw | f]lw | f]lw|f| %
Rata-Rata Indikator Time 2,68
Strain

Z13 2 120(125|248|18|17,8| 46 |454| 10| 99 2,63

714 1(10|27|26,7(24|238|40|396| 9 | 89 2,71

Rata-Rata Indikator Strain 2,67

Behavior
Z15 1(10(15(149|37|366 |38 |376| 10| 9,9 2,59

Z1.6 4 140)14(139|33|32,7|35|34,7|15|149 2,57

Rata-Rata Indikator Behavior 2,58

Rata-Rata Indikator Konflik Pekerjaan-Keluarga 2,64

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Tabel 4.4 diatas memperlihatkan bahwa variabel konflik pekerjaan-keluarga
(Z1) memiliki rata-rata 2.64 terletak pada skor 3 (Netral) yang artinya mayoritas
responden netral dengan pernyataan yang terkait. Indikator behavior merupakan
indikator yang dipersepsikan paling tinggi oleh responden terlihat dari skor rata-
rata 2.58 terletak pada skor 2 (setuju) yang artinya gangguan konflik akibat
pekerjaan ke kehidupan keluarga yang di akibatkan oleh perilaku merupakan faktor
yang paling mempengaruhi konflik peran tersebut dibandingkan faktor ketegangan
dan waktu.
4.3.3 Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan

Konflik keluarga-pekerjaan dibentuk oleh 3 indikator yaitu time, strain, dan
behavior. Dengan masing-masing indikator memiliki 2 item. Secara keseluruhan
persepsi responden terhadap variabel konflik keluarga-pekerjaan disajikan pada

Tabel 4.5 dibawah ini.
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Tabel 4.5
Diskripsi Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2)
Indikator Jawaban Responden Rata-Rata
STS TS N S SS Skor

fl1% | f| % |[f| % | | % | f | %

Time
Z2.1 10(99|31|30,7[30(29,7|27|267| 3 |3,0 3,17

722 918932 31,7|28|27,7|30 29,7 2 |20 3,15

Indikator Time 3,16

Strain
Z2.3 3130(22(218|29|28,7|44 |436| 3 |3,0 2,78

Z2.4 111027267 33[327|32|31,7|8 |79 2,81

Indikator Strain 2,79

Behavior
Z25 111011109 |49 |485|32|31,7| 8 |79 2,65

Z2.6 1110(15|14932|31,7|46 |455| 7 |69 2,57

Indikator Behavior 2,61

Indikator Konflik Keluarga-Pekerjaan 2,86
Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Tabel 4.5 diatas memperlihatkan bahwa variabel konflik keluarga-pekerjaan
(Z2) memiliki rata-rata 2.86 terletak pada skor 3 (Netral) yang artinya mayoritas
responden netral dengan pernyataan yang terkait. Jika dibandingkan dengan
variabel pekerjaan-keluarga, pegawai PDAM Kota Malang lebih cenderung pada
konflik pekerjaan-keluarga dilihat dari skor rata-rata 2,64 lebih tinggi dari rata-rata

konflik keluarga-pekerjaan 2,86.



4.3.4 Variabel Kepuasan Kerja

Variabel kepuasan kerja dalam penelitian ini dibentuk dengan 5 indikator
yaitu pekerjaan itu sendiri, atasan, rekan, gaji, dan promosi dengan masing-masing
indikator memiliki 2 item. Pengukuran indikator-indikator tersebut diakukan secara
kuantitatif, yaitu dengan pemberian skor terhadap persepsi responden. Secara

keseluruhan persepsi responden terhadap variabel technostress disajikan pada

Tabel 4.6.
Tabel 4.6
Diskripsi Variabel Kepuasan Kerja (Y)
Indikator Jawaban Responden Rata-
STS TS N S SS Rata
Skor
fl|% | f % fl % |f| % |f| %
Pekerjaan itu sendiri
Y1.1 2 120(12| 119 |33|32,7|48 |475| 6 | 59 3,43
Y2.2 0| 0|9 89 |31|30,7]47 |465| 14 |139 3,65
Indikator Pekerjaan itu sendiri 3,53
Rekan Kerja
Y1.3 4 1406 | 59 |23(228|55|545| 13129 3,66
Y2.4 9189|6| 59 |20/198|49 |485| 17 | 16,8 3,58
Indikator Rekan Kerja 3,56
Atasan
Y15 5150110 99 |24 |238|45 |446| 17 | 16,8 3,58
Y1.6 550 5| 50 |24/238|52|515|15]|149 3,66
Indikator Atasan 3,62
Gaji
Y1.7 4 140(14| 13,9 |31(30,7|40 (396 |12 | 11,9 3,41
Y1.8 4 140(24| 238 |31(30,7(33|327| 9 | 89 3,19
Indikator Gaji 3,30
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Lanjutan Tabel 4.6

Indikator Jawaban Responden Rata-
STS TS N S SS Rata
flow| f| % [f] % | f| % | f| % | Skor

Promosi

Y1.9 6 59| 7] 69 |24|228|49 |485 |16 | 158 3,61

Y1.10 5|50|11| 109 [21|20,8| 48 |47,5| 16 | 158 3,58

Indikator Promosi 3,49

Variabel Kepuasan Kerja 3,50

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Tabel 4.6 menunjukan bahwa pada variabel kepuasan kerja mayoritas
responden menjawab setuju terlihat dari rata-rata sebesar 3,5 terletak pada skor 4
(Setuju=S). Rata-rata tertinggi terdapat pada indikator atasan dengan rata-rata
responden menjawab 3.62 yang memiliki arti bahwa responden merasa paling puas
dengan atasan mereka. Dan rata-rata terendah terdapat pada indikator gaji dengan

jumlah 3,30 yang berarti mereka cukup merasa puas dengan gaji yang diterima.

4.4 Uji Validitas, Reliabilitas, dan Linieritas
4.4.1 Uji Validitas

Merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana
sebuah alat ukur mampu mengukur sesuatu yang akan diukur (Solimun dalam
Supriyanto dan Machfudz, 2010:249) pengujian dilakukan menggunakan software
IBM SPSS Statistics 22. Perangkat ukur dikatakan valid apabila koefisien
korelasinya > 0.3. Perolehan angka item-item pernyataan yang lebih besar dari 0.3
menunjukkan bahwa item-item tersebut valid. Pada tabel berikut disajikan hasil uji

validitas tiap item dimana pearson correlation diatas 0.3 kecuali item X.12 yang
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memiliki nilai 0.267 < 0.3 yang berarti item tersebut tidak valid. Selanjutnya item

X.12 akan dieleminasi atau tidak dipergunakan karena akan memengaruhi nilai

variabel lain.

Tabel 4.7
Uji Validitas Variabel Technostress
Indikator Item Pearson Hasil Uji
Correlation
Techno-overload X.1 0,724 Valid
X.2 0,534 Valid
X.3 0,770 Valid
Techno-invasion X.4 0,678 Valid
X.5 0,646 Valid
X.6 0,712 Valid
Techno-complexity | X.7 0,709 Valid
X.8 0,807 Valid
X.9 0,747 Valid
Techno-insecurity X.10 0,558 Valid
X.11 0,655 Valid
X.12 0,267 Tidak Valid
Techno-uncertainty | X.13 0,607 Valid
X.14 0,646 Valid
X.15 0,542 Valid
Sumber : Data diolah peneliti, 2020
Tabel 4.8
Uji Validitas Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga
Indikator Item Pearson Hasil Uji
Correlation
Time Z1.1 0,748 Valid
Z1.2 0,817 Valid
Strain Z1.3 0,817 Valid
Z1.4 0,732 Valid
Behavior Z15 0,711 Valid
Z1.6 0,571 Valid

Sumber : Data diolah peneliti, 2020
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Tabel 4.9
Uji Validitas Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan
Indikator Item Pearson Hasil Uji
Correlation
Time Z2.1 0,627 Valid
Z2.2 0,651 Valid
Strain Z2.3 0,731 Valid
Z2.4 0,757 Valid
Behavior Z2.5 0,652 Valid
Z2.6 0,645 Valid

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Tabel 4.10
Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja
Indikator Item Pearson Hasil Uji
Correlation

Pekerjaan Y.l 0,552 Valid

Y.2 0,687 Valid

Rekan Kerja Y.3 0,658 Valid

Y.4 0,76 Valid

Atasan Y.5 0,775 Valid

Y.6 0,853 Valid

Gaji Y.7 0,762 Valid

Y.8 0,523 Valid

Promosi Y.9 0,756 Valid

Y.10 0,589 Valid

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

4.4.2 Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas instrumen menunjukkan bahwa item-item pernyataan
variabel technostress, konflik pekerjaan-keluarga, konflik keluarga-pekerjaan dan
kepuasan kerja di peroleh nilai koefisien alpha > 0.6. Perolehan angka yang lebih

besar dari 0.6 menunjukkan bahwa item-item pernyataan tersebut reliabel.
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Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha | Hasil Uji
Technostress 0,897 Reliabel
Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,825 Reliabel
Konflik Keluarga-Pekerjaan 0,761 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,878 Reliabel

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

4.4.3 Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen bersifat linier. Adapun ketentuan mengenai
linieritas dari kedua variabel diindikasikan jika nilai signifikansi > 0,05 maka ada
hubungan yang linier antara kedua variabel yang di uji. Berikut disajikan Tabel 4.12

Dimana hasil uji linieritas menunjukkan linier.

Tabel 4.12
Hasil Uji Linieritas
Variabel Fsrz)ngE\i/ri]?eg?ir':y Hasil
Technostress—Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,779 Linier
Technostress—Konflik Keluarga-Pekerjaan 0,206 Linier
Technostress—Kepuasan Kerja 0,751 Linier
Konflik Pekerjaan-Keluarga—Kepuasan Kerja 0,144 Linier
Konflik Keluarga-Pekerjaan—Kepuasan Kerja 0,954 Linier

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Tabel 4.12 Menunjukkan bahwa variabel dependen yaitu konflik pekerjaan-
keluarga, konflik keluarga-pekerjaan, dan kepuasan kerja memiliki nilai sig > 0,05

yang berarti bahwa variabel-variabel dependen tersebut memiliki hubungan linier
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dengan variabel independen technostress. Variabel kepuasan kerja sebagai variabel
dependen dan konflik pekerjaan-keluarga serta konflik keluarga-pekerjaan sebagai

variabel independen juga menunjukkan hasil linier.

4.5 Hasil Pengujian Persamaan Struktural Pendekatan PLS

Berikut ini disajikan hasil evaluasi model empirik penelitian, pengujian
meliputi inner model dan outer model. Sebelum masuk ke pengujian, gambar 4.3
dibawah ini merupakan skema model PLS yang peneliti gunakan. Penelitian ini
melakukan pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis Partial Least Square
(PLS) dengan bantuan software smartPLS 3.0.

Gambar 4.3
Outer Model
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Gambar 4.3 merupakan skema model program PLS yang akan diuji.
Selanjutnya lebih detail lagi, hasil pengujian outer model dan inner model akan di
evaluasi untuk memastikan pengujian ini layak.

4.5.1 Hasil Pengujian Outer Model

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisis data dengan
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu convergent validity, discriminant
validity dan composite reliability
4.5.1.1 Convergent Validity

Nilai loading factor menunjukkan bobot setiap indikator sebagai pengukur
dari masing-masing variabel. Indikator dengan nilai loading factor besar
menunjukkan bahwa indikator tersebut sebagai pengukur variabel terkuat
(dominan). Dalam model PLS, loading factor untuk indikator reflektif adalah outer
loading dan untuk indikator formatif adalah outer weight. Untuk penelitian tahap
awal skala pengukuran loading 0.5 sampai 0.6 dianggap cukup memadai. Dalam

penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 0.5.

Tabel 4.13
Loading Factor
Variabel Indikator Item Outer Loading

Technostress Techno-overload X.1 0,741
X.2 0,550
X.3 0,794
Techno-invasion X.4 0,680
X.5 0,648
X.6 0,716
Techno-complexity — X.7 0,721
X.8 0,826

X.9 0,765
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Lanjutan Tabel 4.13

Variabel Indikator Item Outer Loading

Techno-insecurity  X.10 0,536

X.11 0,641

Techno-uncertainty X.13 0,587

X.14 0,626

X.15 0,535

Konflik Pekerjaan-Keluarga ~ Time Z1.1 0,761
Z1.2 0,839

Strain Z1.3 0,842

Z1.4 0,767

Behavior Z15 0,679

Z1.6 0,490

Konflik Keluarga-Pekerjaan ~ Time Z2.1 0,535
Z2.2 0,577

Strain Z2.3 0,757

Z2.4 0,788

Behavior Z2.5 0,709

Z2.6 0,690

Kepuasan Kerja Pekerjaan Y.l 0,540
Y.2 0,725

Rekan Kerja Y.3 0,685

Y.4 0,788

Atasan Y.5 0,805

Y.6 0,884

Gaji Y.7 0,745

Y.8 0,465

Promosi Y.9 0,726

Y.10 0,531

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan hasil convergent validity diatas dapat disimpulkan bahwa
terdapat 2 item yang tidak memenuhi syarat (<0.5), yaitu Z1.6 dan Y.8. Item ini
akan dieleminasi atau tidak perlu diikutkan dalam pengujian selanjutnya
dikarenakan akan berpengaruh pada nilai koefisien jalur variabel yang lain. Berikut

adalah tabel outer loading setelah dilakukan revisi.



Tabel 4.14
Loading Factor Setelah Revisi

Variabel Indikator Item Outer Loading

Technostress Techno-overload X.1 0,741
X.2 0,550

X.3 0,794

Techno-invasion X.A4 0,680

X.5 0,648

X.6 0,716

Techno-complexity — X.7 0,721

X.8 0,826

X.9 0,765

Techno-insecurity  X.10 0,536

X.11 0,641

Techno-uncertainty X.13 0,587

X.14 0,626

X.15 0,535

Konflik Pekerjaan-Keluarga  Time Z1.1 0,762
Z1.2 0,843

Strain Z1.3 0,866

Z1.4 0,812

Behavior Z1.5 0,633

Konflik Keluarga-Pekerjaan ~ Time Z2.1 0,536
Z2.2 0,577

Strain Z2.3 0,757

Z2.4 0,788

Behavior Z2.5 0,708

Z2.6 0,690

Kepuasan Kerja Pekerjaan Y.l 0,529
Y.2 0,739

Rekan Kerja Y.3 0,706

Y.4 0,815

Atasan Y.5 0,829

Y.6 0,898

Gaji Y.7 0,709

Promosi Y.9 0,713

Y.10 0,505

Sumber : Data diolah peneliti, 2020
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4.5.1.2 Uji Average Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity dan reliability juga dapat dilihat dari nilai reliabilitas suatu
konstruk dan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing
konstruk. Nilai AVE yang diharapkan melebihi dari angka > 0,5. Pada Tabel 4.15

akan disajikan nilai akar AVE untuk seluruh variabel.

Tabel 4.15
Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Variabel AVE Akar AVE
Technostress (X) 0,456 0,675
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) 0,620 0,787
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) 0,465 0,681
Kepuasan Kerja (YY) 0,527 0,726

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan Tabel 4.15 Dapat disimpulkan bahwa variabel technostress dan
konflik keluarga-pekerjaan memiliki nilai AVE dibawah 0,5 yang artinya tidak
reliabel. Revisi dilakukan untuk menaikkan angka AVE variabel yang dibawah 0,5
dengan mengeleminasi item yang memiliki loading factor terkecil sehingga angka
AVE vyang diinginkan dapat terpenuhi. Item yang dieliminasi untuk variabel
technostress adalah X.2, X.10, X.13 dan X.15 seperti yang ditunjukkan oleh Tabel
4.16 Sedangkan untuk variabel keluarga-pekerjaan item yang dieleminasi adalah

Z2.1 seperti yang terlampir pada Tabel 4.17.

Tabel 4.16
Outer Loading Variabel Technostress
Variabel Indikator Item Outer Loading
Technostress Techno-overload X.1 0,741

X.2 0,550
X.3 0,794



Lanjutan Tabel 4.16
Variabel

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Indikator
Techno-invasion

Techno-complexity

Techno-insecurity

Techno-uncertainty

Tabel 4.17

Item Outer Loading

X.4
X.5
X.6
X.7
X.8
X.9
X.10
X.11
X.13
X.14
X.15

0,680
0,648
0,716
0,721
0,826
0,765
0,536
0,641
0,587
0,626
0,535

Outer Loading Variabel Konflik Keluarga-Pekerjaan

Variabel
Konflik Keluarga-Pekerjaan

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Indikator
Time

Strain

Behavior

Item Outer Loading

Z2.1
722
Z2.3
2.4
Z2.5
Z2.6

0,535
0,577
0,757
0,788
0,709
0,690
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Setelah mengeleminasi item terkecil pada variabel technostress dan konflik

keluarga-pekerjaan, pada Tabel 4.18 merupakan hasil AVE setelah dilakukan

revisi. Hasilnya menunjukkan seluruh variabel telah memiliki nilai AVE diatas 0,5

yang artinya reliabel.

Nilai Average Variance Extracted (AVE) Revisi

Variabel
Technostress (X)
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1)
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2)
Kepuasan Kerja (YY)
Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Tabel 4.18

AVE
0,535
0,620
0,519
0,527

Akar AVE
0,731
0,787
0,720
0,726



Berikut ini disajikan skema model PLS outer model maupun inner model
yang telah direvisi, yaitu setelah mengeleminasi item X.2, X.10, X.12, X.13 dan
X.15 pada variabel technostress (X1) item Z1.6 pada variabel konflik pekerjaan-
keluarga (Z1), item Z2.1 pada variabel konflik keluarga-pekerjaan (Z2) dan item

Y .8 pada variabel kepuasan kerja (Y).

Gambar 4.4
Outer Model Setelah Revisi

N A T

0879 0903 0925 0914

i) é ﬁ
—
0927
Time1 St Behavior] paa—w W1
0T 0902 0914 0632 Doy
x3 ‘
Tech-Overiaa
X4
0535
X5 4—0.900: onflik Pekerjaan- y Y.3

Keluarga (Z1)

X6 Y4

X7

X8

X9

Y7

X1

Konflik Keluarga-
Y] ! Pekerjapn (22)

l AN Promosi
avit

0914 0924

VAR

23 24 225 26

Techno-
uncertainty

Sumber : Hasil Perhitungan SmartPLS 3

82



X1

X2

X3

x4

X5

X6

Gambar 4.5
Inner Model Setelah Revisi
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4.5.1.3 Discriminant Validity
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Discriminant validity dilakukan dengan memperhatikan nilai cross loading

faktor yang berguna untuk mengetahui apakah konstruk diskriminan yang memadai

yaitu dengan membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih

besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain.

Tabel 4.19
Nilai Discriminant Validity (Cross Loading)

Item | Technostress (X) | Konflik Pekerjaan- | Konflik Keluarga- Kepuasan
Keluarga (Z1) Pekerjaan (Z2) Kerja (Y)

X1 0,745 0,152 0,222 -0,426

X.3 0,779 0,256 0,298 -0,345




Lanjutan Tabel 4.19
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Item | Technostress (X) | Konflik Pekerjaan- | Konflik Keluarga- Kepuasan
Keluarga (Z1) Pekerjaan (Z2) Kerja (Y)
X4 0,738 0,368 0,259 -0,300
X.5 0,705 0,344 0,315 -0,332
X.6 0,771 0,379 0,337 -0,271
X.7 0,754 0,209 0,443 -0,365
X.8 0,819 0,224 0,395 -0,418
X.9 0,775 0,349 0,536 -0,268
X.11 0,629 0,187 0,396 -0,272
X.14 0,539 0,268 0,144 -0,519
Z1.1 0,239 0,762 0,490 0,000
Z1.2 0,222 0,843 0,427 0,082
Z1.3 0,390 0,866 0,413 -0,159
Z14 0,419 0,813 0,581 -0,170
Z15 0,172 0,632 0,368 -0,164
722 0,317 0,158 0,508 -0,036
Z2.3 0,402 0,582 0,764 -0,061
Z2.4 0,328 0,546 0,807 0,018
725 0,301 0,356 0,756 -0,104
Z2.6 0,320 0,379 0,729 -0,145
Y.l -0,267 0,002 -0,113 0,529
Y.2 -0,328 -0,254 -0,144 0,738
Y.3 -0,297 -0,127 -0,080 0,705
Y4 -0,367 -0,119 0,039 0,814
Y.5 -0,381 -0,119 0,012 0,828
Y.6 -0,451 -0,132 -0,061 0,897
Y.7 -0,457 -0,155 -0,266 0,709
Y.9 -0,200 0,172 0,067 0,714
Y.10 -0,341 0,191 -0,053 0,506

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Dari Tabel 4.19 Dapat dilihat bahwa semua nilai loading factor untuk setiap

indikator masing-masing variabel laten sudah memiliki nilai loading factor yang

lebih besar dari nilai loading factor variabel yang lain jika dihubungkan dengan

variabel laten lainnya. Hal ini memiliki arti bahwa setiap variabel laten sudah

memiliki discriminant validity yang baik dimana syarat discriminant validity pada

penelitian ini telah terpenuhi.
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4.5.1.4 Composite Reliability

Uji reliabilitas selanjutnya menggunakan nilai composite reliability sebagai

berikut :
Tabel 4.20
Composite Reliability
Variabel Composite Reliability
Technostress (X) 0,919
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) 0,890
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) 0,841
Kepuasan Kerja (YY) 0,907

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan hasil perhitungan composite reliability diatas telah memenuhi
syarat yaitu > 0,70 yang berarti instrumen yang digunakan dalam penelitian ini telah

reliabel.

4.5.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)

4.5.2.1 R-Square

Pengujian inner model dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk,
nilai signifikansi dan R-square dari model penelitian. Model struktural dievaluasi
dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen uji t serta signifikansi
dari koefisien parameter jalur struktural. Dalam menilai model dengan PLS dimulai

dengan melihat R-square seperti yang disajikan pada Tabel 4.21.

Tabel 4.21
Nilai R-square
Variabel R-square
Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,139
Konflik Keluarga-Pekerjaan 0,215
Kepuasan Kerja 0,250

Sumber : Data diolah peneliti, 2020
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Tabel 4.21 Menunjukkan variabel konflik pekerjaan-keluarga memiliki nilai
r-square 0,139 yang mengindikasikan bahwa 13,9 % technostress berkontribusi
pada konflik pekerjaan-keluarga, sedangkan sisanya 86,1 % dipengaruhi oleh
variabel lain. Variabel konflik keluarga-pekerjaan memiliki nilai r-square 0,215
yang berarti bahwa 21,5% technostress berkontribusi membentuk konflik keluarga-
pekerjaan sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Pada variabel
kepuasan kerja r-square nya memiliki nilai 0,250 yang memiliki arti bahwa 25%
technostress berkontribusi dalam membentuk variabel kepuasan kerja dan sisanya

75% dipengaruhi oleh variabel lainnya.

4.5.2.2 Goodness of Fit

Selanjutnya dilakukan pengujian Goodness of Fit model struktural pada
inner model menggunakan nilai Q-Square predictive-relevance (Q?). Nilai R?
masing-masing variabel endogen dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1)untuk variabel Z1 diperoleh R? sebesar 0,139; variabel Z2 diperoleh R? sebesar
0,215; dan variabel Y diperoleh R? sebesar 0,250.
Nilai Q-Square predictive-relevance diperoleh dengan rumus:

Q?=1-(1-0,139)(1-0,215)(1-(0,250)
Q2=1-(0,861)(0,785)(0,75)
Q2=1-(0,50691375)
Q2=0,49308625

Q%=49,3%

Hasil perhitungan memperlihatkan nilai Q-Square predictive-relevance

sebesar 49,3% sehingga model layak dikatakan memiliki nilai prediktif yang
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relevan. Nilai predictive-relevance sebesar 49,3% mengindikasikan bahwa

keragaman data yang dijelaskan oleh model tersebut sebesar 49,3%.

4.5.3 Uji Mediasi

Variabel mediasi dalam penelitian ini ada dua, yaitu variabel konflik
pekerjaan-keluarga dan variabel konflik keluarga-pekerjaan. Untuk mengetahui
pengaruh technostress terhadap kepuasan kerja dimediasi konflik pekerjaan-
keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan, maka dilakukan uji mediasi dengan

melihat output nilai dari specifics inderect effect :

Tabel 4.22
Hubungan Tidak Langsung antar Variabel (Specifics Inderect Effect)
Variabel Original | Sample | Standart T- P
Sample | Mean | Deviation | statistics | Values
Technostress (X) -> Konflik
Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Kepuasan Kerja (Y) 0.004 0.014 0.053 0.079 0.937
Technostress (X) -> Konflik
Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Kepuasan Kerja (YY) 0.076 0.069 0.08 0.953 0.343

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.22 membuktikan bahwa konflik

pekerjaan-keluarga (Z1) bukan variabel mediasi antara technostress terhadap
kepuasan kerja. Hasil koefisien jalur konflik pekerjaan-keluarga sebesar 0,004 dan
nilai t-statistik 0,079 < 1,645 dengan nilai p-values 0,937 > 0,05. Maka tidak ada
hubungan secara tidak langsung antara variabel technostress dengan kepuasan
kerja, dangan konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel mediasi.

Selanjutnya hasil pengujian juga menunjukan bahwa konflik keluarga-

pekerjaan (Z2) bukan variabel mediasi. Hasil koefisien jalur konflik keluarga-
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pekerjaan sebesar 0,076 dan nilai t-statistik 0,953 < 1,645 dengan nilai p-values

0,343 > 0,05. Maka tidak ada hubungan secara tidak langsung antara variabel

technostress dengan kepuasan kerja, dangan konflik keluarga-pekerjaan sebagai

variabel mediasi.

Pengujian mediasi selanjutnya menggunakan uji mediasi sobel. pada

penelitian ini pengujian mediasi sobel membutuhkan data-data yang berasal dari

path coefficient seperti yang dapat dilihat pada Tabel 4.23.

Tabel 4.23
Hubungan Langsung antar Variabel (Path Coefficient )
Variabel Original | Sample | Standart | T-statistics | P Values
Sample | Mean | Deviation
Technostress (X) -0,557 | -0,556 0,120 4,627 0,000
—Kepuasan Kerja(Y)
Technostress(X) — 0,373 0,383 0,097 3,833 0,000
Konflik Pekerjaan-
Keluarga(Z1)
Konflik Pekerjaan- 0,010 0,021 0,149 0,065 0,949
Keluarga(Z1) —
Kepuasan Kerja(Y)
Technostress(X) — 0,464 0,468 0,079 5,898 0,000
Konflik Keluarga-
Pekerjaan(Z2)
Konflik Keluarga- 0,163 0,129 0,152 1,071 0,287
Pekerjaan(Z2)—-
Kepuasan Kerja(Y)
Sumber : Data diolah peneliti, 2020
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Gambar 4.6
Uji Sobel Variabel Mediasi Konflik Pekerjaan-Keluarga
Input: Test statistic: Std. Error: prvalue:
a 0373 Sobel test: 0.06710387 0.05558546 0.94649901
b0.010 Aroian test: 0.06494442 0.05743373 0.94821825
53 0.097 Goodman test: 0.06949414 0.05367359 0.9445963
s, 0.149 Reset all Calculate

Alternatively, you can insert ¢, and #, into the cells below, where t, and t, are the ttest statistics for

the difference between the a and b coefficients and zero. Results should be identical to the first test,
except for error due to rounding.

Input: Test statistic: pvalue:
, 3.833 Sobel test: 0.06499066 0.94818144
ty 0.065 Aroian test: 0.06288631 0.94985704
Goodman test: 0.06732146 0.94632579

Reset all | Calculate

Sumber : Hasil Uji Sobel Test Online, 2020

Dari hasil uji sobel menggunakan variabel mediasi konflik pekerjaan-
keluarga diketahui bahwa nilai uji sobel p-value dengan nilai 0,94649901 lebih
kecil dari 1,96 dengan signifikansi « 5% , hasil ini menunjukkan bahwa tidak ada
pengaruh signifikan variabel konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel mediasi
antara variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja. Karena variabel
konflik pekerjaan-keluarga (Z1) ke variabel kepuasan kerja (Y) tidak signifikan,
maka variabel konflik pekerjaan-keluarga dikatakan bukan sebagai variabel
mediasi (Solimun, 2011:37). Pengujian mediasi selanjutnya adalah variabel konflik
keluarga-pekerjaan menggunakan uji sobel online. Pengujian variabel mediasi
konflik pekerjaan-keluarga dilakukan dengan memasukkan data-data yang berasal

dari output analisis bootstrap Tabel 4.23. Uji sobel online menunjukkan hasil :



Uji Sobel Variabel Mediasi Konflik Keluarga-Pekerjaan

Gambar 4.7
Input: Test statistic:
a 0.464 Sobel test: 1.0549293
b 0.163 Aroian test: 1.04043663
55 0.079 Goodman test: 1.07004496
5 0.152 Reset all

Std. Error: prvalue:
0.0716939 0.29145766
0.07269256 0.29813709
0.07068114 0.28459907

Calculate

Alternatively, you can insert t, and t, into the cells below, where t, and t, are the ttest statistics for
the difference between the a and b coefficients and zero. Results should be identical to the first test,

except for error due to rounding.

Input: Test statistic: pvalue:
t; 5.898 Sobel test: 1.05376753 0.29198936
ty 1.071 Aroian test: 1.03940387 0.29861694
Goodman test: 1.06874361 0.28518521

Reset all Calculate

Sumber : Hasil Uji Sobel Test Online, 2020
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Dari hasil uji sobel dengan variabel mediasi konflik keluarga-pekerjaan

diketahui bahwa nilai uji sobel p-value dengan nilai 0,29145766 lebih kecil dari

1,96 dengan signifikansi a 5% , hasil ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh

signifikan variabel konflik keluarga-pekerjaan sebagai variabel mediasi antara

variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja. Karena variabel konflik

keluarga-pekerjaan (Z2) ke variabel kepuasan kerja () tidak signifikan, maka

variabel konflik keluarga - pekerjaan dikatakan bukan sebagai variabel mediasi

(Solimun, 2011:37).

Setelah melakukan pengujian dengan uji sobel dapat disimpulkan bahwa

konflik pekerjaan-keluarga (Z1) dan variabel keluarga-pekerjaan(Z2) bukan

variabel mediasi antara technostress (X) dan kepuasan kerja ().



4.5.4 Hasil Pengujian Hipotesis
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Dasar-dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah nilai yang

terdapat pada output path coefficients

Tabel 4.24
Path Coefficients
Variabel Original | Sample | Standart | T-statistics | P Values
Sample | Mean | Deviation
Technostress (X) -0,557 | -0,556 0,120 4,627 0,000
—Kepuasan Kerja(Y)
Technostress(X) — 0,373 0,383 0,097 3,833 0,000
Konflik Pekerjaan-
Keluarga(Z1)
Konflik Pekerjaan- 0,010 0,021 0,149 0,065 0,949
Keluarga(Z1) —»
Kepuasan Kerja(Y)
Technostress(X) — 0,464 0,468 0,079 5,898 0,000
Konflik Keluarga-
Pekerjaan(Z2)
Konflik Keluarga- 0,163 0,129 0,152 1,071 0,287
Pekerjaan(Z2)—-

Kepuasan Kerja(Y)

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan gambar 4.5 diperoleh hasil perhitungan dalam PLS pengujian

secara statistik setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan sengan

menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrap

sampel.

terhadap

H1 : Technostress berpengaruh secara langsung terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel

technostress dengan kepuasan kerja menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar -

0,557 dengan p-value 0,000. Nilai t-statistics dari technostress ke kepuasan kerja

juga 4,627 diatas nilai kritis 1,96 dengan signifikansi pada a=0,05. Yang berarti
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semakin tinggi tingkat stress karyawan dikarenakan penggunaan teknologi maka
semakin menurun tingkat kepuasan kerja karyawan. Hasil ini berarti bahwa
technostress memiliki hubungan negatif terhadap kepuasan kerja yang berarti
sesuai dengan hipotesis pertama. Hal ini berarti hipotesis 1 diterima.
H2 : Technostress berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kepuasan
Kerja melalui Konflik Pekerjaan-Keluarga

Berdasarkan output path coefficients pada Tabel 4.24, dengan hasil bahwa
variabel konflik pekerjaan-keluarga bukan variabel mediasi antara pengaruh
technostress terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai p-
values antara technostress terhadap kepuasan kerja yaitu 0,000 (signifikan) dan
technostress terhadap konflik pekerjaan-keluarga 0,000 (signifikan) dan konflik
pekerjaan-keluarga terhadap kepuasan kerja 0,949 (tidak signifikan).

Nilai t-statistics dari konflik pekerjaan-keluarga ke kepuasan kerja juga
0,065 dibawah nilai kritis 1,96 dengan signifikansi pada o=0,05. Dapat disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh signifikan variabel konflik pekerjaan-keluarga sebagai
variabel mediasi antara variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja.
Karena variabel konflik pekerjaan-keluarga (Z1) ke variabel kepuasan kerja ()
tidak signifikan, maka variabel konflik pekerjaan-keluarga dikatakan bukan sebagai
variabel mediasi. Hal ini berarti hipotesis 2 ditolak.
H3 : Technostress berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kepuasan
Kerja melalui Konflik Keluarga-Pekerjaan

Berdasarkan output path coefficients pada Tabel 4.24, dengan hasil bahwa

variabel konflik keluarga-pekerjaan bukan variabel mediasi antara pengaruh



93

technostress terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai
hasil signifikansi antara technostress terhadap kepuasan kerja yaitu 0,000
(signifikan) dan technostress terhadap konflik keluarga-pekerjaan 0,000
(signifikan) dan konflik keluarga-pekerjaan terhadap kepuasan kerja 0,287 (tidak
signifikan).

Nilai t-statistics dari konflik keluarga-pekerjaan ke kepuasan kerja juga
1,071 dibawah nilai kritis 1,96 dengan signifikansi pada a=0,05.Dapat disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh signifikan variabel konflik keluarga-pekerjaan sebagai
variabel mediasi antara variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja.
Karena variabel konflik keluarga-pekerjaan (Z2) ke variabel kepuasan kerja ()
tidak signifikan, maka variabel konflik keluarga-pekerjaan dikatakan bukan sebagai

variabel mediasi. Hal ini berarti hipotesis 3 ditolak.

4.6 Pembahasan

Pembahasan ditujukan untuk menjawab permasalahan yang telah
dirumuskan. selanjutnya akan membahas penerimaan terhadap hipotesis penelitian
dengan disertai dukungan fakta ataupun penolakan terhadap hipotesis penelitian
disertai dengan penjelasan yang diperlukan dengan metode PLS melalui bantuan
software SmartPLS 3. Secara keseluruhan pengujian hubungan technostress
terhadap kepuasan kerja dengan konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-
pekerjaan sebagai variabel intervening dijelaskan sebagai berikut :
4.6.1 Pengaruh Technostress terhadap Kepuasan Kerja

Technostress dalam penelitian ini dijabarkan ke dalam indikator pertanyaan

yang terdiri dari techno-overload, techno-invasion, techno-complexity, techno-
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insecurity dan techno-uncertainty. Dari hasil pengujian loading factor indikator
techno-complexity adalah indikator yang paling dominan membentuk variabel
technostress terlihat dari nilai loading factor tertinggi pada item pertanyaan
indikatornya X.7 (0,721), X.8 (0,826) dan X.9 (0,765) dengan rata-rata 0,770 lebih
tinggi dari indikator lainnya.

Sementara kepuasan kerja dalam penelitian ini dijabarkan kedalam
indikator yang terdiri dari pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, atasan, gaji dan
promosi. Indikator yang dipresepsikan paling baik adalah indikator atasan dengan
nilai loading factor Y.5 (0,829) dan Y.6 (0,898) dengan rata-rata 0,863, lebih tinggi
dari indikator lain.

Berdasarkan model analisis inner model menunjukkan bahwa technostress
(X) berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Hasil
ini dibuktikan dengan koefisien jalur sebesar -0,557 dengan p-value 0,000. Nilai t-
statistics dari technostress ke kepuasan kerja juga 4,627 diatas nilai kritis 1,96
dengan signifikansi pada a=0,05. Yang berarti semakin tinggi tingkat stress
pegawai dikarenakan penggunaan teknologi maka semakin menurun tingkat
kepuasan kerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian dan pengamatan, ditemukan bahwa
technostress berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja di dalam perusahaan.
Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Suh dan Lee (2017:153) yang
menganggap technostress sebagai penghambat kepuasan kerja. Sama halnya

dengan hasil penelitian Park dan Cho (2016:74) dan Yin et al (2017:24) yang
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menyatakan bahwa technostress memiliki pengaruh negatif pada kepuasan kerja
individu.

PDAM Kota Malang merupakan perusahaan yang menggunakan teknologi
informasi dan komunikasi seperti komputer dan smartphone. Smartphone
merupakan alat komunikasi utama pegawai khususnya yang bekerja di lapangan.
Segala jenis pengiriman dan penerimaan informasi dilakukan melalui smartphone
masing-masing pegawai. Selain itu PDAM juga telah meluncurkan sebuah program
aplikasi bernama TCC pada 13 Desember 2018. TCC merupakan pusat komando
untuk pengendalian, kontrol, dan monitoring proses transisi dan distribusi air. Dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan proses yang terkait dengan pekerjan karyawan
sudah tersistem dengan teknologi canggih. Menurut Pak Aritono selaku Asisten
Manajer SDM, PDAM selalu update terkait dengan teknologi karena dengan
teknologi pegawai akan dipermudah.

Namun, selain banyaknya dampak positif yang diberikan oleh penggunaan
teknologi ini, pegawai lapangan (Bagian Perencanaan Teknik, Produksi,
Kehilangan Air, Perawatan dan Pengawas Pekerjaan) juga dapat mengalami
dampak negatif yaitu stress yang terkait dengan teknologi atau disebut dengan
technostress. semakin tinggi tingkat technostress maka semakin rendah tingkat
kepuasan kerja pegawai.

Dalam pandangan Islam penyebab terjadinya stres adalah karena hati yang
jauh dari Allah SWT. Penyebab stres berasal dari kelemahan hati, kelemahan hati
yang menyebabkan rapuhnya hubungan individu dengan Allah SWT menyebabkan

kehidupannya menjadi sulit. Al-Qur'an adalah cahaya, tuntunan dan penyembuh
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dari penyakit jiwa maupun fisik. Seperti firman Allah dalam Surah Yunus Ayat 57,
yaitu :

PR SANTECIR PRI SIR P VPSS HERN NN EL AN
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Artinya : Hai manusia, sesungguhnya telah datang kepadamu pelajaran dari

Tuhanmu dan penyembuh bagi penyakit-penyakit (yang berada) dalam dada dan
petunjuk serta rahmat bagi orang-orang yang beriman. (Yunus 10:57)

Menurut Nor dan Safe (2016:12) ayat diatas mengatakan bahwa Al-Qur'an
merupakan tuntunan dan penangkal dari penyakit dalam hati atau pemyakit fisik
apa pun. Jika kepuasan kerja dikaitkan dengan ajaran Islam maka yang muncul
adalah mengenai ikhlas, sabar, dan syukur. Bersyukur dapat diartikan sebagai rasa
berterimakasih kepada Allah SWT, atas segala nikmat dan karunia yang telah
diberikan kepada kita. Begitu banyak nikmat yang telah Allah berikan kepada kita.
Dengan memperbanyak bersyukur, Allah juga akan menambah nikmat kita seperti

yang dijelaskan dalam firman Allah Surah Ibrahim ayat 7
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Artinya : Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; "Sesungguhnya jika
kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu
mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat pedih™ (Ibrahim
14:7)

Dari ayat di atas dapat kita pahami bahwa dengan memperbanyak syukur,
maka nikmat kita akan ditambah oleh Allah Swt. Seseorang yang dapat membawa
dirinya pada kondisi syukur, maka di dalam hidupnya tidak akan ada rasa beban

ataupun rasa kurang. Secara tidak langsung kita akan menarik pikiran-pikiran

positif yang membuahkan hasil yang positif pula yang pada akhirya menimbulkan
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rasa puas dan cukup. Tidak terkecuali rasa puas terhadap pekerjaan yang telah kita
lakukan (Tim Baitul Kilmah Yogyakarta, 2013:91).

4.6.2 Konflik Pekerjaan-Keluarga Memediasi Pengaruh Technostress
terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian sobel variabel konflik pekerjaan-keluarga
bukan merupakan variabel mediasi. Terlihat dari nilai uji sobel p-value dengan nilai
0,94649901 lebih besar dari @ 5% , hasil ini menunjukkan bahwa tidak ada
pengaruh signifikan variabel konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel mediasi
antara variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja.

Berdasarkan model analisis inner model pada penelitian ini variabel konflik
pekerjaan-keluarga bukan merupakan variabel mediasi antara technostress terhadap
kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai p-values antara
technostress terhadap kepuasan kerja yaitu 0,000 (signifikan) dan technostress
terhadap konflik pekerjaan-keluarga 0,000 (signifikan) dan konflik pekerjaan-
keluarga terhadap kepuasan kerja 0,949 (tidak signifikan).

Nilai t-statistics dari konflik pekerjaan-keluarga ke kepuasan kerja juga
0,065 dibawah nilai kritis 1,96 dengan signifikansi pada o=0,05. Dapat disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh signifikan variabel konflik pekerjaan-keluarga sebagai
variabel mediasi antara variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja.

Hasil penolakan pada hipotesis ke dua ini atau variabel konflik pekerjaan-
keluarga bukan merupakan variabel mediasi menunjukkan bahwa pegawai
lapangan PDAM Kota Malang (Bagian Perencanaan Teknik, Produksi, Kehilangan

Air, Perawatan dan Pengawas Pekerjaan) telah mampu mengorganisir konflik yang
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ditimbulkan akibat pekerjaan agar tidak berdampak pada kehidupan keluarga
sehingga kepuasan kerjanya pun tidak terpengaruh. Menurut Rahmad selaku
manajer bagian Kehilangan Air, hal ini dapat terjadi karena didukung oleh
lingkungan kerja non fisik seperti kondisi yang mendukung kerjasama antara atasan
dan bawahan, suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan terkendalinya diri.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian Qaedi et al (2018:31) dan Astari
dan Sudibya (2018:1918) yang menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Disisi lain hasil penelitian
ini menolak hasil penelitian Oh dan Park (2016:732) yang menyebutkan bahwa
konflik kehidupan-kerja merupakan variabel mediasi antara technostress dengan
kepuasan kerja.

Dalam pandangan Islam setiap keluarga wajar menghadapi permasalahan,
pengabaian pada nafkah keluarga juga merupakan salah satu sumber timbulnya
konflik. Nafkah merupakan kebutuhan keluarga yang harus dipenuhi. Nafkah terdiri
dari nafkah fisik seperti pendidikan, kesehatan, perlindungan, kasih sayang, dan
kebutuhan spiritual lainnya (Depag RI, 2012:155). Dalam QS al-Bagarah 2:233
disebutkan bahwa nafkah harus diberikan dengan cara yang ma ruf (kebaikan).

Ayat tersebut berbunyi
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Artinya:“Dan ibu-ibu hendaklah menyusui anak-anaknya selama dua tahun penuh,
bagi yang ingin menyusui secara sempurna. Dan kewajiban ayah menanggung
nafkah dan pakaian mereka dengan cara yang patut. Seseorang tidak dibebani lebih
dari kesanggupannya. Janganlah seorang ibu menderita karena anaknya dan jangan
pula seorang ayah (menderita) karena anaknya. Ahli warispun (berkewajiban)
seperti itu pula. Apabila keduanya ingin menyapih dengan persetujuan dan
permusyawaratan antara keduanya, maka tidak ada dosa atas keduanya. Dan jika
kamu ingin menyusukan anakmu kepada orang lain, maka tidak ada dosa bagimu
memberikan pembayaran dengan cara yang patut. Bertakwalah kepada Allah dan
ketahuilah bahwa Allah maha melihat apa yang kamu kerjakan. (al-Bagarah 2:233)

Menurut asy-Syafi’i dalam Depag RI (2012:171) pokok ma ruf adalah
menghindari orang yang berhak atas suatu keperluan dari memintanya,
memberikannya dengan kerelaan hati bukan dengan memaksanya dengan
memintanya sendiri, bukan juga dengan memenuhi keperluannya sambil
menunjukan kebencian dalam melakukannya.

Mengamalkan rasa syukur dalam segala nikmat pemberian Allah Swt juga
merupakan salah satu terapi dalam mengatasi stres. Nor dan Safe (2016:11)
menyebutkan sekaligus menafsirkan salah satu sabda Rasulullah Saw yang
berbunyi :

ol &) bl Yy s QU5 g e WA T gt Y s
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Artinya : “Sungguh menakjubkan urusan seorang mukmin, semua urusannya adalah
baik baginya. Hal ini tidak didapatkan kecuali pada diri seorang mukmin. Apabila
mendapatkan kesenangan, dia bersyukur, maka yang demikian itu merupakan

kebaikan baginya. Sebaliknya apabila tertimpa kesusahan, dia pun bersabar, maka

yang demikian itu merupakan kebaikan baginya” (Diriwayatkan oleh Muslim, no.
2999 dari Abu Yahya Shuhaib bin Sinan radhiyallahu ‘anhu).
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Hadits diatas menyuruh kita sebagai seorang muslim, untuk senantiasa bersyukur
dalam segala keadaan dan situasi sewaktu lapang dan senantiasa bersabar dalam
segala keadaan dan situasi sewaktu sempit. Hal ini agar rasa syukur selalu timbul
atas segala ketentuan Allah Swt dan kehidupan juga akan penuh rasa nikmat dan
ketenangan dari Allah Swt.

4.6.3 Konflik Keluarga-Pekerjaan Memediasi Pengaruh Technostress
terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan uji sobel variabel konflik keluarga-pekerjaan bukanlah
variabel mediasi. Hasil uji sobel menunjukkan p-value dengan nilai 0,29145766
lebih besar dari a 5% , hasil ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan
variabel konflik keluarga-pekerjaan sebagai variabel mediasi antara variabel
technostress terhadap variabel kepuasan kerja.

Berdasarkan model analisis inner model pada penelitian ini variabel konflik
keluarga-pekerjaan juga bukan variabel mediasi antara technostress terhadap
kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai hasil signifikansi antara
technostress terhadap kepuasan kerja yaitu 0,000 (signifikan) dan technostress
terhadap konflik keluarga-pekerjaan 0,000 (signifikan) dan konflik keluarga-
pekerjaan terhadap kepuasan kerja 0,287 (tidak signifikan).

Nilai t-statistics dari konflik keluarga-pekerjaan ke kepuasan kerja juga
1,071 dibawah nilai kritis 1,96 dengan signifikansi pada a=0,05.Dapat disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh signifikan variabel konflik keluarga-pekerjaan sebagai

variabel mediasi antara variabel technostress terhadap variabel kepuasan kerja.
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Hasil penolakan pada hipotesis ke tiga ini atau variabel konflik keluarga-
pekerjaan bukan merupakan variabel mediasi menunjukkan bahwa pegawai
lapangan PDAM Kota Malang (Bagian Perencanaan Teknik, Produksi, Kehilangan
Air, Perawatan dan Pengawas Pekerjaan) telah mampu mengorganisir konflik yang
ditimbulkan akibat kehidupan keluarga agar tidak berdampak pada kehidupan
pekerjaannya. Selain itu, menurut Rahmad selaku manajer bagian Kehilangan Air,
hal ini bisa terjadi karena pegawai memiliki professionalitas dalam bekerja yang
dapat terbentuk dari pengalaman, pelatihan, dan lingkungan kerja. Sehingga konflik
yang ditimbulkan oleh lingkungan keluarga tidak menimbulkan dampak buruk pada
pekerjaan.

Aritono selaku manajer SDM juga mengatakan bahwa teknologi pemberian
tugas pegawai yang sudah tersistem yaitu aplikasi E-Office ataupun Work Order
membuat pegawai menyelesaikan tugasnya dengan baik. Ketepatan waktu
merespon tugas, waktu mengerjakan tugas, hingga waktu menyelesaikan tugas
terpantau dalam aplikasi. Ketika tugas tidak terpenuhi, maka akan mengurangi nilai
KPI dan dampaknya pegawai mendapatkan pengurangan insentif bahkan tidak
mendapatkan sama sekali. Hal inilah yang membuat konflik yang timbul dari
keluarga tidak berpengaruh pada pekerjaan.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian Qaedi et al (2018:31) dan Astari
dan Sudibya (2018:1918) yang menunjukkan bahwa konflik keluarga-pekerjaan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.. Disisi lain hasil penelitian

ini menolak hasil penelitian Oh dan Park (2016:732) yang menyebutkan bahwa
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konflik kehidupan-kerja merupakan variabel mediasi antara technostress dengan
kepuasan kerja.

Dalam prespektif islam, resolusi konflik dipahami sebagai suatu
penyelesaian dimana pihak diluar pihak-pihak yang berkonflik dapat membantu dan
mengarahkan konflik yang negatif menjadi konflik yang positif.  Selain
menyelesaikan konflik keluarga, manusianya sendiri juga harus memiliki
profesionalitas dalam bekerja. Menurut Norvadewi (2014:177) Dalam terminologi
Islam, kata profesional disamakan dengan itgan. Itgan berarti doing at the best
possible quality. Dalam hadits yang diriwayatkan Imam Muslim dalam Norvadewi
(2014:177) Rasulullah menggambarkan bahwa Allah menyukai seorang hamba
yang melakukan sesuatu secara itqan atau memberikan kualitas terbaik :

o (R e syl C i )

Artinya : Sesungguhnya Allah telah mewajibkan supaya selalu bersikap baik
terhadap setiap sesuatu (HR. Muslim No. 3615)

Berdasarkan hadist di atas, semakin menjelaskan kepada kita, bahwa Islam
adalah agama yang meletakkan dan menekankan nilai nilai profesionalitas dalam
setiap pekerjaan yang dilakukan oleh umatnya. Rifa’i (2010:180) menyatakan
bahwa dalam sebuah konflik mungkin ada beberapa alasan kedua pihak yang
terlibat tidak cukup mampu untuk keluar dari apa yang mereka perselisinkan,
karena mereka tidak cukup rasional, oleh karenanya membutuhkan pihak diluarnya.
Pihak luar atau pihak ketiga kehadirannya sangat dibutuhkan untuk menyelesaikan

konflik agar konflik dapat dikelola dan dihindari dari tindak diskriminasi,
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kekerasan, dan lainnya. Sebagaimana Al-Quran menegaskan untuk menghadirkan

pihak ketiga dalam surat An-Nisaa (4: 35)
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Artinya : “Dan jika kamu khawatir terjadi persengketaan antara keduanya, maka
kirimlah seorang juru damai dari keluarga laki-laki dan seorang juru damai dari
keluarga perempuan. Jika keduanya (juru damai itu) bermaksud mengadakan
perbaikkan, niscaya Allah memberikan taufik kepada suami-istri itu. Sungguh
Allah Maha Mengetahui, Maha teliti.”

Juru damai dalam ayat diatas adalah orang yang tidak terlibat dalam
permasalahan atau pihak ketiga dan memiliki tujuan untuk mendamaikan. (Rifa’i,

2010:181).



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai PDAM Kota Malang, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Technostress berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi stress karyawan akibat penggunaan
teknologi menyebabkan kepuasan kerja mereka menurun

2. Konflik pekerjaan-keluarga bukan merupakan variabel mediasi antara
technostress terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa pegawai PDAM
Kota Malang mampu mengatur konflik yang ditimbulkan akibat pekerjaan
agar tidak berdampak pada kehidupan keluarga. Selain itu, lingkungan kerja
non fisik seperti kondisi yang mendukung kerjasama antara atasan dan
bawahan, suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan terkendalinya
diri juga menjadi alasan konflik pekerjaan-keluarga tidak berperan sebagai
pemediasi.

3. Konflik keluarga-pekerjaan bukan merupakan variabel mediasi antara
technostress terhadap kepuasan kerja. Hal ini berari bahwa pegawai PDAM
Kota Malang mampu mengorganisir konflik yang ditimbulkan akibat
kehidupan keluarga agar tidak berdampak pada kehidupan pekerjaannya.
Selain itu, professionalitas pegawai dalam bekerja yang dapat terbentuk dari
pengalaman, pelatihan, dan lingkungan kerja menjadi alasan konflik

keluarga-pekerjaan tidak berperan sebagai pemediasi.
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5.2 Saran
1. Untuk PDAM Kota Malang disarankan untuk memeberikan pelatihan
mengenai teknologi baru secara berkelanjutan. Untuk manajer disarankan
melakukan monotoring dan memberikan bimbingan mengenai teknologi
baru terhadap bawahan secara terus menerus.
2. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan lebih banyak melakukan penelitian
mengenai variabel technostress di tempat lain khususnya perusahaan yang

menerapkan sistem telework.
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Lampiran 1 : Petunjuk Pengisian dan Instrumen Kuisioner
KUESIONER PENELITIAN

Pengaruh Technostress terhadap Kepuasan Kerja dengan Konflik Pekerjaan-
Keluarga dan Konflik Keluarga-Pekerjaan sebagai Variabel Intervening di
PDAM Kota Malang”

Petunjuk pengisian :

Jawablah pertanyaan berikut dengan mengisi jawaban atau memberikan tanda

centang (\) pada kotak yang tersedia di bawah ini!

Identitas Responden

1. Nama

2. Umur : O 20-30 (1 30-40 [1 40-50 [1 50 keatas
3. Jenis Kelamin o = (= iy =2

4 Status Perkawinan : [] Kawin [ Belum Kawin

5. Pendidikan terakhir

6. Pekerjaan/Devisi

Mohon untuk memberikan tanda ( V) pada setiap pertanyaan yang anda pilih.

Keterangan:
STS Sangat tidak setuju
TS : Tidak setuju
N : Netral
Setuju
SS X Sangat Setuju
No Pernyataan Jawaban
Techno-overload STS | TS| N | S |SS

1 |Teknologi baru membuat pegawai harus bekerja
lebih cepat

2 |Teknologi baru membuat pegawai bekerja lebih
banyak




Teknologi baru membuat pegawai harus
beradaptasi lagi

Techno-invasion

1

Pegawai menghabiskan lebih sedikit waktu
dengan keluarga karena teknologi yang digunakan
di tempat kerja.

Terkadang teknologi informasi  komunikasi
membuat pegawai bekerja di waktu libur

Kehidupan pribadi pegawai agak terganggu
karena teknologi komunikasi yang digunakan di
tempat kerja

Techno-complexity

1 |Pegawai tidak cukup menguasai teknologi baru
untuk  menangani  pekerjaannya  dengan
memuaskan.

2 |Pegawai perlu beradaptasi untuk menggunakan
teknologi baru

3 |Terkadang pegawai kesulitan untuk memahami

teknologi baru.

Techno-insecurity

1 [Pegawai merasa pekerjaannya terancam karena
teknologi baru

2 |Pegawai harus terus memperbaharui
keterampilannya untuk menghindari rolling kerja

3 |Pegawai merasa khawatir jika berbagi informasi

pada rekan kerja karena takut digantikan

Techno-uncertainty

1 |[Selalu ada perkembangan baru dalam teknologi
yang digunakan pegawai.

2 | Ada perubahan terus menerus pada hardware dan
software komputer

3 | Ada peningkatan dalam jaringan komputer.

Konflik Pekerjaan-Keluarga

Time-based conflict

STS

TS

SS

1

Terkadang waktu untuk bekerja membuat
pegawai tidak berpartisipasi secara penuh dalam
tanggung jawab dan kegiatan rumah tangga




Terkadang pegawai melewatkan kegiatan
keluarga karena waktu yang dihabiskan untuk
pekerjaan.

Strain-based conflict

1 |Ketika pulang kerja, terkadang pegawai terlalu
lelah untuk berpartisipasi dalam keluarga.

2 |Karenatekanan di tempat kerja, terkadang ketika
pulang, pegawai terlalu stres untuk melakukan
hal-hal yang disukai.

Behavior-based conflict

1 |Solusi yang pegawai gunakan  untuk
memecahkan masalah di kantor tidak bisa
diterapkan di rumah.

2 | Kebiasaan yang sering pegawai gunakan di

kantor tidak bisa diterapkan dirumah.

Konflik Keluarga-Pekerjaan

Time-based conflict STS | TS SS
1 | Waktu yang dihabiskan untuk tanggung jawab
keluarga sering kali mengganggu tanggung
jawab pekerjaan pegawai.
2 | Terkadang pegawai melewatkan kegiatan kantor
untuk keluarga.
Strain-based conflict
1 | Masalah keluarga membuat pegawai kurang
fokus bekerja
2 | Masalah keluarga menurunkan produktivitas
kerja pegawai.
Behavior-based conflict
1 | Solusi yang saya gunakan untuk memecahkan
masalah di rumah tidak bisa diterapkan di kantor.
2 | Kebiasaan yang sering saya gunakan di rumah
tidak bisa diterapkan di kantor.
Kepuasan Kerja
Pekerjaan itu sendiri STS|TS SS

1

Pegawai merasa pekerjaannya sangat menarik




2 | Pekerjaan pegawai membuat kemampuannya
berkembang

Rekan kerja

1 | Rekan kerja membantu pegawai

2 | Pegawai senang bekerja bersama rekan kerjanya

Atasan

1 | Pegawai mendapatkan dukungan dari atasan

2 | Pegawai mendapatkan masukan mengenai
pekerjaan dari atasan

Gaji

1 | Gaji pegawai sesuai dengan tanggungjawabnya

2 | Gaji sudah sesuai dengan harapan pegawai

Promosi

1 | Pegawai akan dipromosikan jika bekerja dengan
baik

2 | Pegawai puas dengan kemajuan karirnya




Lampiran 2 : Tabulasi Data Hasil Kuisioner

Technostress

NO X1 X.2 X.3 X4 X5 X.6 X.7 X.8 X.9 X.10 X.11 X.12 X.13 X.14 | X.15

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37



38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78



79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99
100

101
Konflik Pekerjaan-Keluarga

NO 211 | z1.2 Z13 714 Z1.5 1Z1.6

10
11
12
13

14
15

16



17
18
19
20
21
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23
24
25
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27
28
29
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57
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89

90
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92
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95

96
97

98



99
100

101
Konflik Keluarga-Pekerjaan

22.2 723 | 724 1725  72.6

No

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36



37
38
39
40

41

42

43

44
45
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Kepuasan Kerja

Y.10

Y.9

Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y.6 Y.7 | Y.8
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Lampiran 3 Uji Validitas
Technostress (X1)

Correlations

X1.1| X1.2 | X1.3 | X1.4 | X215 X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9| X1.10 | X1.11 | X1.12 | X1.13 | X1.14 | X1.15 | TOTALX
X1.1 Pearson ,616"| ,737"| ,511"| ,558"| ,556" | ,411"| ,548"| ,407"
] 1 X X 252" 312" ,009| ,364™| ,381™| ,269™ 724"
Correlation ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
Sig. (2-tailed) ,000| ,000]| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000 ,011 ,001 ,929 ,000 ,000 ,006 ,000
N 101 101| 101 101) 101| 101)| 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.2 Pearson ,616" ,6177| ,326"| ,330"| ,390"| ,280"| ,342"| ,323" N . . N
) X 1 X X X X X X .| .260 ,289 -,017 ,110| ,198 ,138 ,534
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,001| ,001| ,000| ,005| ,000| ,001 ,009 ,003 ,864 271 ,047 ,167 ,000
N 101| 101| 101 101) 101| 101)] 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.3 Pearson 7377 617" 494" | ,489"| 527" | ,527"| ,684"| ,559"
1 3447 | 427" ,090| ,325"| ,312"| ,305" 770"
Correlation ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ * *
Sig. (2-tailed) ,000| ,000 ,000| ,000| ,000( ,000| ,000| ,000 ,000 ,000 371 ,001 ,001 ,002 ,000
N 101 101| 101 101) 101| 101)] 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.4 Pearson ,5117| ,326" | ,494" ,765"| ,817"| ,415"| ,440"| ,395"
_ X . . 1 X X X . . ,093| ,263" 1221 ,306™| ,325" ,187 ,678"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,001| ,000 ,000| ,000( ,000] ,000| ,000 ,353 ,008 ,224 ,002 ,001 ,061 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.5 Pearson ,558"| ,330"| ,489"| ,765" , 734" ,319"| ,378"| ,336"
_ . . . . 1 . . . | 042 ,259"| 037 ,324"| 365" ,162 646"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,001| ,000| ,000 ,000| ,001| ,000] ,001 ,673 ,009 714 ,001 ,000 ,106 ,000




N 101| 101| 101) 101} 101 101] 101| 101 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.6 Pearson 5567 ,390"| ,527"| ,817"| ,734" 4967 | 4447 | 449"
. . . . . ) 1 ) . | .07 2527 ,116| ,289"| ,373"| 230 712"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,000]| ,000]| ,000| ,000 ,000| ,000| ,000 ,287 ,011 ,249 ,003 ,000 ,021 ,000
N 101 101| 101 101) 101| 101)] 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.7 Pearson 4117 | ,280"| ,527"| ,4157| ,319"| ,496" ,672°| ,730"
] X X X X X X 1 . .| 4687 6347 243" 184 219" ,230° , 709"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,005| ,000| ,000( ,001| ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 ,014 ,065 ,028 ,021 ,000
N 101 101| 101 101) 101| 101)] 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.8 Pearson ,548"| ,342"| ,684" | ,440"| ,378"| ,444"| 672" , 746"
_ . . . . . . ) 1 | 4727 5147 156 ,443| ,463| 474" 807"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,119 ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101f| 101) 101} 101| 101] 101| 101 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.9 Pearson 4077 ,323"| ,559"| ,395"| ,336"| ,449"| ,730"| ,746"
_ . . . . . . . . 1| 524" ,629"| ,203"| ,264™| ,313"| ,340" 747"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,001| ,000| ,000| ,001| ,000| ,000( ,000 ,000 ,000 ,042 ,008 ,001 ,001 ,000
N 101 101f| 101) 101} 101| 101] 101| 101 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.10 Pearson 260" | ,344" 468" | 4727 | 524"
_ 252" . | 093 ,042| 107 . . . 1| ,726™| 341" ,2017| ,279"| 223" 558"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,011| ,009]| ,000| ,353| ,673| ,287| ,000| ,000| ,000 ,000 ,000 ,003 ,005 ,025 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.11 Pearson 312" ,289"| ,427"| ,263"| ,259" ,634"| 514" ,629"
,252" 726" 1| ,376" ,2007| ,287" , 178 ,655™

Correlation




Sig. (2-tailed) ,001| ,003| ,000| ,008| ,009| ,011| ,000]| ,000| ,000 ,000 ,000 ,045 ,004 ,076 ,000
N 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.12 Pearson
] ,009|-,017| ,090| ,122| ,037| ,116| ,243"| ,156( ,203"| ,341"| ,376" 1 ,003 ,044 | -,069 267"
Correlation
Sig. (2-tailed) 929 ,864| ,371| ,224| ,714| ,249| ,014| ,119| ,042 ,000 ,000 ,974 ,662 ,495 ,007
N 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.13 Pearson ,364" ,325"| ,306"| ,324"| ,289" 443" 264" . . " " »
] .| 110 X X X .| 1184 . .| 291 ,200 ,003 1| ,868 ,789 ,607
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,271| ,001| ,002| ,001| ,003| ,065]| ,000( ,008 ,003 ,045 ,974 ,000 ,000 ,000
N 101| 101| 101| 101| 101f 101| 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.14 Pearson ,381" ,312"| ,325"| ,365"| ,373" 463" ,313"
] | 198 . . . | .219 . | o.2797| 287" ,0441 ,868" 1| ,714" ,646™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,047| ,001] ,001{| ,000| ,000| ,028] ,000( ,001 ,005 ,004 ,662 ,000 ,000 ,000
N 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
X1.15 Pearson ,269" ,305" AT747 | ,3407
) .| 138 .| .187| ,162( ,230"| ,230" . . ,223" ,178| -,069| ,789"| ,714™ 1 542"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,006| ,167| ,002| ,061| ,106| ,021| ,021| ,000( ,001 ,025 ,076 ,495 ,000 ,000 ,000
N 101| 101| 101| 101| 101f 101| 101| 101| 101 101 101 101 101 101 101 101
TOTALX Pearson 724 | 534" ;770" | ,678"| ,646"| ,712"| ,709"| ,807"| ,74T"
) X X X X . . . . .| .558"| .655"| ,267"| ,607"| ,646™| 542" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000] ,000| ,000| ,000| ,000]| ,000{ ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1)

Correlations

Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 Z1.6 TOTALZ1
Z1.1 Pearson Correlation 1 ,589" ,593" ,515" ,300" 297" , 748"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,003 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z1.2 Pearson Correlation ,589™ 1 ,635™ 591" ATT” ,321™ 817"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z1.3 Pearson Correlation ,593™ ,635™ 1 ,690™ 434" 219" 817"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,028 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z1.4 Pearson Correlation ,515™ ,591™ ,690™ 1 , 351" ,065 732
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 519 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z1.5 Pearson Correlation ,300™ ATT 434" ,351" 1 ,589" 7117
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z1.6 Pearson Correlation 297" 321" ,219" ,065 ,589" 1 571"
Sig. (2-tailed) ,003 ,001 ,028 ,519 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
TOTALZ1  Pearson Correlation , 748" ,817" 817" 732" ;711 571" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2)

Correlations

z2.1 z2.2 Z2.3 Z2.4 Z2.5 72.6 TOTALZ2
Z2.1 Pearson Correlation 1 572" ,303" 267" 121 ,153 627"
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,007 228 127 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z2.2 Pearson Correlation 572" 1 335" 339" 115 157 651"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,001 253 117 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z2.3 Pearson Correlation ,303™ ,335™ 1 ,690™ ,349™ ,296™ ;731
Sig. (2-tailed) ,002 ,001 ,000 ,000 ,003 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
22.4 Pearson Correlation 267" ,339" ,690™ 1 427" ,362" 757"
Sig. (2-tailed) ,007 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
Z2.5 Pearson Correlation 121 ,115 ,349™ A7 1 , 794" ,652™
Sig. (2-tailed) ,228 ,253 ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
2.6 Pearson Correlation 153 157 296" 362" 794" 1 645"
Sig. (2-tailed) 127 117 ,003 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101
TOTALZ2 Pearson Correlation 627 ,651" 731" 757" ,652" ,645™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Kepuasan Kerja (Y)

Correlations

TOTAL
Y11 | yi2 | Y13 | Y14 | Y15 | Y16 | Y17 | Y18 | Y19 | Y110 Y
Y1.1 Pearson Correlation 1| ,498"| 2147 339"| 296™| ,387"| ,324"| ,305"| ,273"| ,307"| 552"
Sig. (2-tailed) 000 031 ,001| ,003| ,000| ,01| ,02| ,06| 002 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.2 Pearson Correlation 498" 1| 4757 5127| 526™| 679" 5357 ,195| 345" 121 687"
Sig. (2-tailed) ,000 000 000 ,000[ ,000|[ ,00| ,051| ,000| ,229 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.3 Pearson Correlation 214" 475" 1| .642"| 625"| 628" ,349"| ,121| ,390"| ,134| 658"
Sig. (2-tailed) ,031| ,000 000 000 000 ,000| ,229| ,00| ,81 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.4 Pearson Correlation , 339" 5127 642" 1| ,762™| ,772"| ,406™ ,095| 451" ,245 ,760™
Sig. (2-tailed) ,001| ,000( ,000 ,000( 000 ,000| ,344| ,000| ,013 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.5 Pearson Correlation 296" ,526™| ,6257| ,762" 1| ,7977| ,445" 130 ,4927| ,263" 775"
Sig. (2-tailed) ,003| ,000( ,000( 000 ,000( 000 ,195| ,000| ,008 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.6 Pearson Correlation 3877 679" 628" 772"| 797" 1| 5517 257" ,534"| ,308"| 853"
Sig. (2-tailed) ,000( ,000( ,000[ ,00| 000 000 ,009( ,000[ 002 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.7 Pearson Correlation 324" 535" 349" ,406™| 445" 551" 1| e61”| 535"| 454" 762"
Sig. (2-tailed) ,001| 000 ,000( ,000| ,000| 000 ,000| ,000| ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.8 Pearson Correlation 305" | 195 ,121| ,095| 130 257" 661" 1| ,4017| 420" 523"
Sig. (2-tailed) 002 051 229 344 195 ,009| 000 ,000| 000 ,000




N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.9 Pearson Correlation 273" ,345™| ,390™| ,451"| ,492™| ,534™| ,535"| ,401" 1| ,735" , 756"
Sig. (2-tailed) 006 000 000 ,000[ ,000[ ,00[ ,00[ 000 ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
Y1.10 Pearson Correlation 307" 121 134 2457 263" ,308"| ,454"[ ,420"[ 735" 1| 589
Sig. (2-tailed) ,002| 229 (81| ,013| ,008| ,002( ,00| ,000| ,000 ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101
TOTALY  Pearson Correlation 552" 687" 658" | ,760"| ,775"| ,853"| ,762"| ,523"| ,756"| ,589" 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000( ,000| ,000| ,00| ,000| ,00[ ,000| ,000f ,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Lampiran 4 Uji Reliabilitas

Technostress (X1)

Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2)

Case Processing Summary

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 101| 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 101] 100,0

N %
Cases Valid 101 | 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 101| 100,0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,897

15

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

, 761 6

Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1)

Kepuasan Kerja (Y)

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 101 | 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 101| 100,0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,825

6

Case Processing Summary
N %
Cases Valid 101 | 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 101| 100,0

a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

,878

10




Lampiran 5 Uji Linieritas

Technostress (X) terhadap Konflik Pekerjaan-Keluarga(Z1), Konflik Keluarga-

Pekerjaan(Z2) dan Kepuasan Kerja ()

ANOVA Table
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig._
TOTALZ1 Between Groups (Combined) 670,230 | 34 19,713 1,150| ,308
*TOTALX Linearity 228,278 1 228,278 | 13,315 ,001
Deviation
) ) 441,952 | 33 13,392 781 779
from Linearity
Within Groups 1131,572| 66 17,145
Total 10
1801,802
0
TOTALZ2 Between Groups (Combined) 709,843 34 20,878 | 1,878]| ,014
* TOTALX Linearity 245567 1 245,567 | 22,092 | ,000
Deviation
_ _ 464,276 | 33 14,069 | 1,266| ,206
from Linearity
Within Groups 733,622 | 66 11,115
Total 10
1443,465
0
TOTALY * Between Groups (Combined) 2277,310| 34 66,980 1,868 ]| ,015
TOTALX Linearity 1326,171| 1 1326,171| 36,984 | ,000
Deviation
) ] 951,139 33 28,822 ,804( ,751
from Linearity
Within Groups 2366,631| 66 35,858
Total 10
4643,941
0
Konflik Pekerjaan-Keluarga(Z1) terhadap Kepuasan Kerja (YY)
ANOVA Table
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig. |
TOTALY * Between Groups (Combined) 1063,781| 18 59,099| 1,354( ,178
TOTALZ1 Linearity 2,473 1 2,473 ,057| ,812
Deviation from
1061,308 | 17 62,430 1,430( ,144

Linearity




Within Groups

3580,160

82

43,660

Total

4643,941

100

Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) terhadap Kepuasan Kerja (YY)

ANOVA Table
Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
TOTALY * Between Groups (Combined) 378,132 16 23,633 ,465| ,957
TOTALZ2 Linearity 27,209 1 27,209 | ,536| ,466
Deviation from
Linearity 350,923 15 23,395| ,461| ,954
Within Groups 4265,809 84 50,783
Total 4643,941| 100




Lampiran 6 Hasil Uji PLS

Convergent Validity

Item | Kepuasan

Kerja (Y)

Konflik Keluarga-
Pekerjaan (Z2)

Konflik
Pekerjaan-
Keluarga (Z1)

Technostress
X)

X1

0,745

X.3

0,799

X.4

0,738

X.5

0,705

X.6

0,771

X7

0,754

X.8

0,819

X.9

0,775

X.11

0,629

X.14

0,539

Z1.1

0,762

Z1.2

0,843

Z1.3

0,866

Z1.4

0,813

Z15

0,632

72.2

0,508

Z2.3

0,764

72.4

0,807

Z2.5

0,756

Z2.6

0,729

Y.l 0,528

Y.2 0,735

Y.3 0,705

Y.4 0,815

Y.5 0,829

Y.6 0,897

Y.7 0,708

Y.9 0,716

Y.10 0,509

Average Variance Extracted (AVE)

Variabel

Cronbach's
Alpha

rho_ A

Composite
Reliability

Average
Variance
Extracted (AVE)

Kepuasan Kerja

)

0,882

0,898

0,907

0,527




Konflik Keluarga- 0,759 0,773 0,841 0,519

Pekerjaan (Z2)

Konflik Pekerjaan- 0,843 0,852 0,89 0,62

Keluarga (Z1)

Technostress (X) 0,901 0,905 0,919 0,535

Discriminant Validity
Item Kepuasan | Konflik Konflik Technostress
Kerja (Y) | Keluarga- Pekerjaan- X)
Pekerjaan (Z2) Keluarga (Z1)

X.1 -0,425 0,222 0,152 0,745
X.3 -0,344 0,298 0,256 0,799
X.4 -0,3 0,259 0,368 0,738
X.5 -0,332 0,315 0,344 0,705
X.6 -0,272 0,337 0,379 0,771
X.7 -0,365 0,443 0,209 0,754
X.8 -0,418 0,395 0,224 0,819
X.9 -0,268 0,536 0,349 0,775
X.11 -0,271 0,396 0,187 0,629
X.14 -0,518 0,144 0,268 0,539
Z1.1 0,001 0,49 0,762 0,239
Z1.2 0,084 0,427 0,843 0,222
Z1.3 -0,157 0,413 0,866 0,39
Z1.4 -0,168 0,581 0,813 0,419
Z15 -0,161 0,367 0,632 0,172
Z2.2 -0,037 0,508 0,158 0,317
Z2.3 -0,06 0,764 0,582 0,402
Z2.4 0,019 0,807 0,546 0,328
Z2.5 -0,101 0,756 0,356 0,301
Z2.6 -0,142 0,729 0,379 0,32
Y.l 0,528 -0,113 0,002 -0,267
Y.2 0,735 -0,144 -0,254 -0,328
Y.3 0,705 -0,08 -0,127 -0,297
Y.4 0,815 0,039 -0,119 -0,367
Y.5 0,829 0,012 -0,119 -0,381
Y.6 0,897 -0,061 -0,132 -0,451
Y.7 0,708 -0,266 -0,155 -0,457
Y.9 0,716 0,067 0,172 -0,2
Y.10 0,509 -0,053 0,191 -0,341

R Square




Variabel R Square | R Square
Adjusted
Kepuasan Kerja (Y) 0,25 0,227
Konflik Keluarga-Pekerjaan 0,215 0,207
(22)
Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,139 0,13
(21)
Path Coefficients
Original | Sample | Standard | T Statistics P
Sample | Mean | Deviation | (|O/STDEV|) | Values
(0) (M) (STDEV)
Kepuasan Kerja (Y) -> Atasan 0,842 0,843 0,033 25,445 0
Kepuasan Kerja (Y) -> Gaji 0,708 0,703 0,055 12,903 0
Kepuasan Kerja (Y) -> Job 0,746 0,749 0,077 9,685 0
Kepuasan Kerja (Y) -> Promosi 0,675 0,675 0,074 9,111 0
Kepuasan Kerja (Y) -> Rekan 0,912 0,915 0,021 43,281 0
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0,784 0,776 0,062 12,638 0
Behavior2
Konflik Keluarga-Pekerjaan (22) -> 0,164 0,152 0,157 1,044 | 0,287
Kepuasan Kerja (Y)
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0,855 0,856 0,032 26,338 0
Strain2
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0,508 0,505 0,135 3,755 0
Time2
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0,632 0,617 0,087 7,274 0
Behaviorl
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0,011 0,023 0,148 0,077 | 0,949
Kepuasan Kerja (Y)
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0,914 0,915 0,022 42,014 0
Strainl
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0,902 0,902 0,023 39,309 0
Timel
Technostress (X) -> Kepuasan -0,557 -0,56 0,128 4,357 0
Kerja (Y)
Technostress (X) -> Konflik 0,464 0,475 0,091 5,122 0
Keluarga-Pekerjaan (Z2)
Technostress (X) -> Konflik 0,373 0,381 0,087 4,269 0
Pekerjaan-Keluarga (Z1)




Specifics Inderect Effect

Original | Sample | Standard | T Statistics P
Sample | Mean Deviation | (|O/STDEV|) | Values
(0) (M) (STDEV)
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0.138 0.114 0.128 1.079 0.283
Kepuasan Kerja (Y) -> Atasan
Technostress (X) -> Konflik 0.064 0.058 0.067 0.95 0.344
Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Atasan
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0.01 0.026 0.117 0.082 0.935
Kepuasan Kerja (Y) -> Atasan
Technostress (X) -> Konflik 0.004 0.012 0.045 0.079 0.937
Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Atasan
Technostress (X) -> Kepuasan -0.469 -0.467 0.114 4.12 0
Kerja (Y) -> Atasan
Technostress (X) -> Konflik 0.236 0.227 0.066 3.558 0.001
Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Behaviorl
Technostress (X) -> Konflik 0.364 0.356 0.092 3.955 0
Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Behavior2
Konflik Keluarga-Pekerjaan (22) -> 0.116 0.094 0.102 1.135 0.259
Kepuasan Kerja (Y) -> Gaji
Technostress (X) -> Konflik 0.054 0.047 0.053 1.016 0.312
Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Gaji
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0.008 0.022 0.097 0.083 0.934
Kepuasan Kerja (Y) -> Gaji
Technostress (X) -> Konflik 0.003 0.01 0.038 0.08 0.937
Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Gaji
Technostress (X) -> Kepuasan -0.394 -0.393 0.097 4.068 0
Kerja (Y) -> Gaji
Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0.122 0.1 0.114 1.075 0.285
Kepuasan Kerja (Y) -> Job
Technostress (X) -> Konflik 0.057 0.05 0.06 0.952 0.344
Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Job
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0.008 0.02 0.103 0.082 0.934
Kepuasan Kerja (Y) -> Job
Technostress (X) -> Konflik 0.003 0.009 0.04 0.079 0.937
Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Job
Technostress (X) -> Kepuasan -0.416 -0.409 0.099 4.208 0

Kerja (Y) -> Job



Technostress (X) -> Konflik 0.076
Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->

Kepuasan Kerja (Y)

Technostress (X) -> Konflik 0.004
Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->

Kepuasan Kerja (Y)

Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0.111
Kepuasan Kerja (Y) -> Promosi
Technostress (X) -> Konflik 0.051

Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Promosi

Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0.008
Kepuasan Kerja (Y) -> Promosi
Technostress (X) -> Konflik 0.003

Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Promosi

Technostress (X) -> Kepuasan -0.376
Kerja (Y) -> Promosi

Konflik Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> 0.15
Kepuasan Kerja (Y) -> Rekan

Technostress (X) -> Konflik 0.069

Keluarga-Pekerjaan (Z2) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Rekan

Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> 0.01
Kepuasan Kerja (Y) -> Rekan
Technostress (X) -> Konflik 0.004

Pekerjaan-Keluarga (Z1) ->
Kepuasan Kerja (Y) -> Rekan

Technostress (X) -> Kepuasan -0.508
Kerja (Y) -> Rekan

Technostress (X) -> Konflik 0.341
Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> Strainl
Technostress (X) -> Konflik 0.397
Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> Strain2
Technostress (X) -> Konflik 0.336
Pekerjaan-Keluarga (Z1) -> Timel
Technostress (X) -> Konflik 0.236

Keluarga-Pekerjaan (Z2) -> Time2

0.069

0.014

0.095

0.048

0.021

0.01

-0.38

0.124

0.062

0.028

0.013

-0.509

0.333

0.394

0.328

0.233

0.08

0.053

0.105

0.055

0.093

0.035

0.106

0.139

0.073

0.126

0.049

0.119

0.084

0.093

0.08

0.089

0.953

0.079

1.055

0.927

0.083

0.081

3.55

1.076

0.951

0.082

0.079

4.272

4.053

4.276

4.2

2.634

0.343

0.937

0.294

0.356

0.934

0.935

0.001

0.285

0.344

0.935

0.937

0.01



Lampiran 7 Dokumentasi Penelitian

Wawancara dengan salah satu pegawai PDAM Kota Malang




Lampiran 8 Dokumen Jumlah Pegawai

1. [JABATAN / BAGIAN
0 3
1. Direksi 3 0 0 3 0 0 0
2. Administrasi & Keuangan 27
a. Umum s, 26 1 2 25 2 0 g ; e
b. Sumber Daya Manusia (4 8| 12 0 1 11 2 0 = =
cTHKewangan 19 1 0 20 0 0 0 : =
d. Hubungan Pelanggan (4 2 J|; 53 1 5 49 1 0 g : S
e. Pengadaan tis ¥l 8 0 0 . 8 0 0
3. Teknik 5
21
a. Perencanaan Teknik v (fv/ | 18 3 0 21 0 0 0 0 Z
b. Produksi v v 46 2 1 47 0 0 0 0 =
c. Kehilangan Air v v 38 0. 0 38 0 0 0 0 =
d. Perawatan 51 1 1 51 0 0 0 0
‘:, * |\_e. Pengawasan Pekerjaan ¥ 28 2 3 27 0 0 0 0 27
4. BatuanPengaWaS Internal— 7 0 S0 D7 0 0 1| /0 0 7
5. Sistem Informasi Manajemen ()] 13 0 0 13 2 07 Penbinis 2 15
6. Penelitian & Pengembangan { ¢ 3 0 0 6 0 0 0 0 6
7. StafAhi-Bireidur-ttame~ 1 0 0 1 0 0 0 5D 1
R 13 il 7 vk ek lair | e
15 0 0 1. 0 0 0 0 15
- Sarjana/ $1 212 0 1 211 2 2 0 4 215
- Sarjana Muda / D3 3 0 0 3 L 0 "0 1 4
D1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
-SLTA 88 0 1 87 2 0 0 2 9
_SLTP 11 0 0 11 0 0 » 0 0 11
T T 5 = 3 b = e

PENSIUN NORMAL:
1. Diyan Sri Mastuti (Hublang.) Malang, 02 Januari 2020
2. Drs. Hari Cahyono (Umum)

Manajer Sumber Daya Manusia

Drs. Dody Varuna

OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG



Lampiran 9 Surat Penelitian

PEMERINTAH KOTA MALANG
PERUSAHAAN DAERAHAIR MINUM (@
\‘\ JL. TERUSAN DANAU SENTANI NO. 100 MALANG TELP (0341)- 715105 (MUNTING)
s FAX 0341-TI8107 PO BOX. 132 MALANG 65135
L woDste : www pdamictamalang com oral husas@odarwitaralng com TIRTA DHARMA
‘\6_! Lﬂ Malang, 03 Januari 2020
omor : 072/0003 /3573601 /2019 Kepad
Sifat Biasa Yth Wakil Dekan Bid Akademik
Lampiran - UIN. Maulana Malik Ibrahim Malang
Perihal Permohonan Penclitian Skripsi JI. Gajayana No. 50
di
MALANG

Berkennan dengan surat Saudara Nomor©  B-2223/FEK.1/PP.00.9/12/2019 tanggal 18
Desember 2019 perihal dimaksud pada pokok surat, bersama ini kami bentahukan bahwa pada
prinsipnya kami menyetujui menerima mahasiswa saudara. ntas nama sebagat berikut

No NIM Nama 1 Jurusan

1. 1651017 Im Ainun Nisak Manajemen

» Adapun ketentuan lain untuk Pengambilan Data di Perusahaan Daerah Air Minum Kota
Malang adalah sebagai berikut :
Penempatan diatur oleh pihak PDAM Kota Malang
Tidak mengganggu aktivitas kesja
Memenuhi peraturan/persyvaratan vang ada di PDAM Kota Malang

L

Demikzan untuk menjadikan penksa.

i, DIREKTUR ADMINISTRASI DAN KEUANGAN
PERUSAHAAN DAERAH AIR MINUM
KOTA MALANG
wb
MANAJER SUMBER DAYA MANUSIA
wh

ARY OF MAULANA MALIK IBRAHIM STATE ISLAMIC UNIVERSITY OF MALANG

D

LI



Lampiran 10 Bukti Konsultasi
BUKTI KONSULTASI

Nama > lin Ainun Nisak

NIM/Jurusan :16510171/ Manajemen

Pembimbing : Prof. Dr. H. Muhammad Djakfar, SH., M.Ag
Judul Skripsi : Pengaruh Technostress terhadap Kepuasan Kerja

dengan Konflik Pekerjaan-Keluarga dan Konflik Keluarga-
Pekerjaan Sebagai Variabel Intervening Di PDAM Kota Malang
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