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 This study aims to evaluate and analyze the effect of job stress, 

boredom, and workplace ostracism on job performance, with 

cyberloafing behavior as a moderating variable, on Riau Islands 

Provincial Government employees. The approach used is 

quantitative, involving the distribution of questionnaires to 1,200 

employees from 12 Regional Apparatus that experienced a decrease 

in SAKIP scores in 2023. The sample size consisted of 300 employees, 

determined using the Slovin formula calculation. Data analysis was 

carried out using SmartPLS version 3.0 software with the Structural 

Equation Modeling (SEM) method. The research findings show: (1) 

Job Stress has a positive and significant influence on Job 

Performance; (2) Boredom has a negative and significant influence 

on Job Performance; (3) Workplace Ostracism has a negative and 

significant impact on Job Performance; (4) cyberloafing behavior has 

no moderating effect on the relationship between job stress and Job 

Performance; (5) cyberloafing behavior moderately strengthens the 

relationship between Boredom and Job Performance significantly; 

and (6) cyberloafing behavior moderately weakens the relationship 

between Workplace Ostracism and Job Performance significantly.   
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PENDAHULUAN  

Penerapan Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (SAKIP) menjadi 

krusial bagi organisasi publik agar seluruh proses kerja berjalan efektif, pada akhirnya 

berkontribusi pada peningkatan kinerja institusi dan mutu pelayanan publik. Pada 

penelitian ini beberapa faktor yang dibahas yaitu, job stres, boredom, workplace 

ostracism, Cyberloafing, dan job performance. Kinerja pegawai (job performance) 

didefinisikan sebagai perilaku adaptif yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, 

mencakup dimensi task performance, contextual performance serta  counterproductive 

work behavior seperti penyalahgunaan waktu (Borman & Motowidlo, 1993; Campbell, 

1990; Rotundo, 2002). Penurunan SAKIP mencerminkan gangguan pada dimensi ini di 

sektor publik. Faktor psikologis memengaruhi job performance secara diferensial. Job 

stress terbagi challenge stress dan hindrance stress; integrasi keduanya holistik untuk 

konteks birokrasi (Deng et al., 2019). Boredom memicu penarikan diri, menurunkan 

inisiatif dan kualitas kerja karena kurangnya stimulasi kognitif  (Loukidou et al., 2009; 

Sutarto & Izzah, 2022). Workplace ostracism memutus akses sosial, menghasilkan 

penurunan performance dan kelelahan emosional (Choi, 2020; Ferris et al., 2008; Jahanzeb 

et al., 2018). Cyberloafing berfungsi sebagai mekanisme coping emosional terhadap 

tekanan, di mana karyawan menggunakan internet untuk pelarian sementara dari tekanan 

kerja (Andel et al., 2019; Pindek et al., 2018), dengan efek moderasi kontekstual di sektor 

publik yang minim kajian (Lim & Chen, 2012). Kerangka ini mengintegrasikan psikologi 

organisasi digital untuk menjelaskan dinamika performance pegawai era SPBE. 

Di tingkat pemerintah daerah, sistem penilaian kinerja dievaluasi melalui SAKIP 

(Fajri et al., 2022). Hasil evaluasi akuntabilitas kinerja instansi pemerintah tahun 2023, 

Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau meraih nilai SAKIP sebesar 76.14 dengan predikat 

“BB” yang menunjukan bahwa implementasi akuntabilitas kinerja pemerintah Provinsi 

Kepulauan Riau adalah “Sangat Baik” (Provinsi Kepulauan Riau, 2024). Meskipun hanya 

mengalami sedikit peningkatan sebesar 0.32, nilai evaluasi akuntabilitas kinerja Provinsi 

Kepulauan Riau lebih tinggi dari nilai rata - rata pemerintah provinsi secara nasional yang 

hanya 72.17 (Menteri PANRB, 2023). Namun, pencapaian nilai SAKIP untuk tingkat 

Perangkat Daerah pada Pemerintahan Provinsi Kepulauan Riau ada yang mengalami 

peningkatan dan penurunan.  

Penilaian SAKIP Perangkat Daerah pada Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau 

dilakukan oleh Inspektorat Daerah. Dari laporan hasil evaluasi  tahun 2022 dan 2023 

terdapat 12 Perangkat Daerah yang memperoleh nilai SAKIP  yang mengalami penurunan 

pada tahun 2023, dapat dilihat pada diagram berikut: 

 
Tabel 1: Nilai SAKIP Perangkat Daerah yang Mengalami Penurunan  Tahun 2023 
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Sumber: Laporan Hasil Evaluasi Sakip Perangkat Daerah Provinsi Kepulaun Riau 

Tahun 2022 dan 2023 

Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan sangat dipengaruhi oleh kinerja 

para pegawai yang optimal. Dengan kemampuan yang baik dalam mengemban tugas, 

setiap pegawai dapat memberikan hasil kerja yang maksimal bagi kemajuan organisasi 

(Fajri et al., 2022). Dengan demikian, penurunan nilai SAKIP pada 12 Perangkat Daerah 

menunjukan kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya. 

Sementara teknologi menggunakan internet menunjang penyelenggaraan SPBE 

pada Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau, ternyata juga membuka peluang baru untuk 

perilaku menyimpang di tempat kerja (Koay & Soh, 2019). Menurut Lim (2002), 

cyberloafing adalah aktivitas yang dilakukan karyawan dengan menggunakan akses 

internet di kantor pada waktu bekerja untuk kepentingan pribadi, misalnya membuka situs 

yang tidak terkait pekerjaan, berkirim pesan atau surel non-pekerjaan, mengobrol daring, 

bermain game, menonton video, berbelanja online, serta mengirim pesan pribadi. 

Tindakan ini digolongkan sebagai penyalahgunaan internet karena waktu yang digunakan 

seharusnya dialokasikan untuk menyelesaikan tugas utama. 

 Menurut data dari Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet Indonesia (Survei & 

Responden, 2024), penduduk Indonesia yang terhubung ke internet pada tahun 2024 

mencapai 221.563.479 orang dari total populasi 278.696.200 jiwa, atau setara dengan 

79,5% dari seluruh penduduk. Di Kepulauan Riau, jumlah pengguna internet adalah 

sebesar 81,09% dari total penduduk. Mengakses sosial media menduduki skor paling 

tinggi untuk alasan penggunaan internet dengan skor 3.31, lebih tinggi dibanding alasan 

untuk bekerja/bersekolah secara daring yang hanya memiliki skor 2,92. Untuk metode 

koneksi internet, menggunakan wifi yang terpasang di kantor/sekolah/kampus adalah 

sbesar 1,68%. 

Olajide et al., (2018) menemukan bahwa kecanduan internet untuk mencari 

informasi yang tidak relevan selama jam kerja dapat menyebabkan penurunan kinerja 

karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Askew, (2012)  yang mengungkapkan 

bahwa karyawan sering kali teralihkan oleh situs-situs lain ketika mencari informasi, yang 

pada akhirnya berdampak pada kinerja mereka. 

Beberapa studi telah mengungkap bahwa cyberloafing berhubungan erat dengan 

kondisi psikologis seperti tingkat stres kerja (job stress), kebosanan (boredom), serta 

pengalaman pengucilan sosial atau workplace ostracism di lingkungan kerja. Menurut 

penelitian Andel et al., (2019), perilaku cyberloafing merupakan salah satu strategi yang 

dipakai karyawan untuk mengatasi tekanan dan stres di tempat kerja. Pindek et al., (2018) 

mengemukakan bahwa cyberloafing memiliki peran positif karena mampu membantu 

karyawan dalam mengatasi rasa bosan selama bekerja.  Sedangkan Koay & Soh, (2019) 
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mengungkapkan bahwa pengucilan di lingkungan kerja dapat memicu kelelahan 

emosional pada karyawan, yang selanjutnya berkontribusi pada peningkatan perilaku 

cyberloafing selama jam kerja. 

Penelitian terdahulu sebagian besar berfokus pada hubungan antara cyberloafing 

dan kinerja di sektor swasta, dengan sedikit perhatian pada sektor publik yang memiliki 

karakteristik, budaya kerja, dan tuntutan berbeda (Lim & Chen, 2012). Selain itu, studi 

yang mengkaji dampak psikologis secara simultan (job stress, boredom, dan ostracism) 

kinerja pegawai pada sektor publik sangat jarang ditemukan. Ini menjadi gap penelitian 

yang penting untuk diisi agar dapat memberikan pemahaman holistik mengenai bagaimana 

perilaku digital pegawai memengaruhi kondisi psikologis mereka dan bagaimana hal 

tersebut berimplikasi pada kinerja pegawai tersebut.  

Keunikan dan kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatan komprehensif yang 

mengintegrasikan variabel perilaku cyberloafing dengan tiga variabel psikologis 

sekaligus—job stress, boredom, dan workplace ostracism—serta mengkaji pengaruh 

gabungan terhadap job performance pegawai di lingkungan pemerintahan. Pendekatan ini 

memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan teori sumber daya manusia 

digital dan psikologi organisasi dalam konteks birokrasi pemerintahan yang masih minim 

kajian empirisnya. 

Dengan mengidentifikasi pengaruh perilaku cyberloafing dan kondisi psikologis 

pegawai berupa job stress, boredom, dan workplace ostracism terhadap kinerja pegawai, 

Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau diharapkan dapat mengembangkan strategi 

pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Misalnya, melalui program 

manajemen stres, peningkatan keterikatan kerja, serta penciptaan budaya kerja inklusif 

untuk mengurangi ostracism. Intervensi ini diharapkan mampu memperbaiki atau 

mempertahankan capaian SAKIP, sekaligus meningkatkan kualitas pelayanan publik dan 

kepuasan masyarakat. Oleh karena itu, penelitian ini sangat relevan dan mendesak 

dilakukan sebagai upaya strategis memperkuat kinerja instansi pemerintah di era digital 

sekaligus memberikan sumbangan keilmuan yang aplikatif dan kontekstual untuk 

pengelolaan pegawai negeri modern. 

 

KERANGKA KERJA TEORITIS DAN STUDI EMPIRIS  

Job Performance 

Menurut Campbell, (1990) kinerja individu merupakan tindakan atau perilaku 

yang berkaitan langsung dengan upaya mencapai tujuan organisasi. Kinerja individu lebih 

banyak dititikberatkan pada kinerja tugas, yaitu kemampuan seseorang dalam 

melaksanakan tugas inti yang menjadi tanggung jawabnya, yang diukur melalui aspek 

kuantitas dan kualitas kerja, keterampilan, serta pengetahuan yang dimiliki (Campbell, 

1990; Rotundo, 2002). Namun, Kinerja individu merupakan konsep yang multidimensi, 

yang tidak hanya mencakup kinerja tugas, tetapi juga perilaku kontekstual dan perilaku 

kontra-produktif. Perilaku kontekstual adalah serangkaian tindakan yang mendukung 

suasana sosial dan psikologis di tempat kerja, seperti memberikan usaha lebih, membantu 

rekan, berkolaborasi, dan berkomunikasi dengan lancar (Borman & Motowidlo, 1993; 

Rotundo, 2002). Sementara itu, perilaku kontra-produktif mencakup tindakan yang 

merugikan organisasi, seperti ketidakhadiran tanpa alasan, melakukan aktivitas di luar 

tugas, pencurian, dan penyalahgunaan zat (Koopmans et al., 2012; Rotundo, 2002).  
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Job Stress dan Job Performance 

Dampak job stress terhadap kinerja telah banyak diteliti.  Yozgat et al., (2012) 

melakukan penelitian terhadap 424 karyawan sektor publik di Instanbul yang hasilnya 

memperlihatkan bahwa terdapat hubungan negatif antara job stress dan kinerja di sektor 

publik, semakin tinggi job stress, semakin rendah kinerja karyawannya. Di bidang 

Kesehatan, dengan jumlah populasi penelitian 650 orang tenaga Kesehatan dari 22 

Puskesmas di Kabupaten Lima Puluh Kota, Arif et al., (2022) menyimpulkan bahwa job 

stress berpengaruh signifikan  terhadap prestasi kerja tenaga kesehatan di Puskesmas 

Kabupaten Lima Puluh Kota. Namun berbeda dengan Deng et al., (2019) mengambil 

sampel 1.594 pekerja kesehatan dari rumah sakit umum di Cina yang menyimpulkan 

bahwa job stress yang terdiri dari challenge stress dan hindrance stress memiliki korelasi 

yang kuat. Challenge stress secara signifikan berhubungan positif dengan kinerja, 

sedangkan hindrance stress secara signifikan berhubungan negatif dengan kinerja.  

Sementara penelitian  Bjaalid et al. (2020) terhadap karyawan rumah sakit di 

Norwegia menemukan bahwa stres institusional memiliki pengaruh negatif yang 

substansial pada variabel motivasi karyawan dan pemimpin dimana secara langsung 

mempengaruhi kinerja di antara karyawan.  Begitu juga hasil penelitian Nisar & Rasheed, 

(2020) terhadap 271 pekerja polisi di AJ&K Pakistan yang menunjukkan bahwa job stress 

berhubungan negatif dengan kepuasan karir, kinerja dalam peran, dan kinerja ekstra peran 

pegawai polisi.  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan tersebut, hipotesis yang diusulkan 

adalah: 

H1: Job Stress Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance 

 

Boredom dan Job Performance 

Penelitian yang dilakukan oleh Loukidou et al., (2009) mengungkapkan bahwa 

kebosanan di tempat kerja dapat mengakibatkan penurunan kepuasan kerja, komitmen 

terhadap organisasi, dan kinerja. Karyawan yang mengalami kebosanan cenderung kurang 

terlibat dalam tugas-tugas mereka, menunjukkan inisiatif yang rendah, dan kurang 

memperhatikan kualitas hasil kerja mereka. Situasi ini dapat berdampak negatif pada 

pencapaian target dan tujuan organisasi. Sutarto & Izzah, (2022)  dalam hasil penelitiannya 

pada 75 pekerja perempuan di industri mode muslim menunjukan hasil bahwa kebosanan 

dan stress mempengaruhi kinerja ke arah negatif. Sementara itu penelitian 

menggunakan  tipe instruksi dan tingkat kecenderungan seseorang terhadap kebosanan 

mempengaruhi kinerja kewaspadaan, tingkat beban kerja, serta perasaan bosan selama 

tugas. Individu dengan tingkat kebosanan yang rendah cenderung tampil dengan kinerja 

lebih tinggi serta melaporkan pengalaman kebosanan yang lebih sedikit daripada mereka 

yang memiliki kecenderungan kebosanan tinggi (Sawin & Scerbo, 1995).  

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, hipotesis yang diusulkan adalah: 

H2: Boredom Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance 

 

Workplace Ostracism dan Job Performance 

Workplace Ostracism memiliki kontribusi pada berbagai perilaku, termasuk 

perilaku menyimpang  (Peng & Zeng, 2017), penarikan perilaku prososial (Berry et al., 

2018) penurunan kepuasan   (Chung & Kim, 2017), dan kelelahan emosional (Jahanzeb et 

al., 2020). Secara khusus, pengucilan di tempat kerja memiliki dampak negatif dan 

signifikan terhadap kinerja (Jahanzeb et al., 2020).  
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Uslu, (2021) menyebutkan bahwa ostracism memiliki konsekuensi secara negatif 

dan positif terhadap keinginan organisasi yang secara langsung dan tidak langsung 

mempengaruhi kinerja karyawan, ostracism dianggap sebagai faktor potensial yang 

mempengaruhi kinerja. Selain itu, ostracism memotong ikatan sosial karyawan dengan 

anggota organisasi lainnya (Williams, 2001). Dalam literatur, Ferris et al., (2008)  

menemukan hubungan negatif yang signifikan antara workplace ostracism dan kinerja 

karyawan dalam studi mereka terhadap 822 karyawan dari berbagai organisasi dan profesi.  

Lustenberger & Jagacinski, (2010) menemukan bahwa peserta yang dikucilkan berkinerja 

lebih rendah dalam dua penelitian terpisah yang dilakukan pada 71 dan 156 mahasiswa 

psikologi. Haq, (2014) melakukan penelitian pada 229 orang dari berbagai pekerjaan dan 

profesi di Pakistan dan mengungkapkan bahwa ostracism memiliki efek negatif yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

De Clercq et al. (2019) dalam penelitiannya terhadap karyawan dan supervisor di 

organisasi Pakistan menemukan bahwa ostracism berhubungan negatif dengan kinerja. 

Sejalan dengan penelitian Choi (2020), yang menunjukan bahwa ostracism dikaitkan 

secara negatif dengan kinerja dalam peran yang dinilai oleh supervisor dan perilaku 

kewarganegaraan organisasi dan hubungan negatif yang lebih kuat dengan kinerja pada 

tingkat hubungan organisasi yang rendah.  

Temuan-temuan penelitian tersebut mengindikasikan bahwa workplace ostracism  

memiliki dampak pada job Performance yang menjadi dasar untuk mengembangkan 

hipotesis bahwa: 

H3: Workplace Ostracism Berpengaruh Signifikan terhadap Job Performance 

Cyberloafing Sebagai Moderasi pada Hubungan Job Stress dengan Job Performance 

Ketika seorang karyawan mengalami stres terkait pekerjaan, dia memerlukan 

mekanisme koping untuk mengendalikan job stressnya  (Maden-Eyiusta, 2021). Menurut 

Hanle & Blanchard (2008) dengan menggunakan taksonomi koping dari  Folkman & 

Lazarus (1985), diketahui bahwa cyberloafing adalah bentuk koping untuk mengurangi 

stress di tempat kerja. Penelitian oleh Pindek et al., (2018) memberikan bukti empiris 

bahwa karyawan yang mengalami tekanan dan stres di tempat kerja cenderung 

menggunakan cyberloafing sebagai bentuk pelarian emosional untuk mengatasi beban 

kerja. Hal ini juga sejalan dengan literatur tentang istirahat mikro, atau istirahat informal 

jangka pendek selama jam kerja (Fritz et al., 2011), yang juga dapat digunakan oleh 

karyawan sebagai mekanisme koping di tempat kerja akibat kondisi stres seperti tekanan 

kerja karena paparan agresi (Andel et al., 2019). 

Namun, hasil penelitian dari studi Leovani & Yakuputri, (2024)  menemukan 

bahwa tidak adanya peran cyberloafing sebagai variabel moderasi antara beban kerja dan 

kinerja. Dukungan manajemen terhadap penggunaan teknologi yang mendukung 

kreativitas dan produktivitas, ditambah dengan kemampuan kontrol diri karyawan yang 

baik, membuat pengaruh moderasi dari cyberloafing menjadi tidak signifikan. Hasil ini 

sejalan dengan studi yang dilakukan oleh  Cahyaningrum & Tirto Projo, (2021) yang 

mengemukakan bahwa cyberloafing yang berperan sebagai variabel moderator tidak 

memiliki pengaruh dalam memoderasi hubungan stress di tempat kerja seperti ambiguitas 

peran dan konflik peran terhadap kepuasan kerja yang pada akhirnya dapat berdampak 

pada kinerja. 

Berdasarkan alasan dari teori dan studi sebelumnya, peneliti mengusulkan  

hipotesis: 

H4: Job Stress Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance dengan Cyberloafing 

sebagai Variabel Moderasi 
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Cyberloafing Sebagai Moderasi pada Hubungan Boredom dengan Job Performance 

Individu menyadari bahwa kebosanan dirasakan  melalui isyarat meta-kognitif, 

seperti persepsi berlalunya waktu yang lambat, persepsi sejumlah besar upaya yang 

diperlukan untuk melanjutkan tugas, dan kesadaran akan kesulitan perhatian (Fisher, 

2018). Orang yang bosan mencoba untuk menurunkan regulasi perasaan dengan 

menerapkan strategi koping. Perilaku koping secara tradisional dikategorikan sebagai 

perilaku yang berfokus pada masalah atau emosi, perilaku pendekatan atau penghindaran, 

koping kontrol primer atau kontrol sekunder, atau koping proaktif atau reaktif  (Carver & 

Connor-Smith, 2010).  

Penelitian Pindek et al. (2018) terhadap 463 karyawan universitas yang 

menyimpulkan bahwa cyberloafing memiliki fungsi positif karena dapat membantu 

karyawan mengatasi kebosanan di tempat kerja. Hasil penelitiannya menunjukan 

hubungan cyberloafing dengan pengurangan beban kerja dan kebosanan secara signifikan. 

Penelitian Metin-Orta & Demirtepe-Saygılı, (2023)  terhadap 267 Sarjana di turki juga 

memperlihatkan bahwa cyberloafing yang dilakukan membawa dampak positif psikologis 

mereka. Cyberloafing, menjelajahi internet, mengobrol di media sosial, atau membaca 

berita sering dianggap sebagai strategi keterlibatan tugas negatif lainnya sebagai reaksi 

terhadap kebosanan di tempat kerja (Blanchard & Henle, 2008). Namun, penelitian 

menunjukkan bahwa bahkan perilaku yang tidak terkait dengan pekerjaan ini dapat 

mengarah pada ide-ide baru dan meningkatkan kreativitas serta menjangkau jaringan baru 

yang dapat digunakan di tempat kerja (Anandarajan et al., 2011). 

Berdasarkan alasan dari teori dan penelitian yang telah dilakukan, peneliti 

mengusulkan  hipotesis: 

H5: Boredom Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance dengan Cyberloafing 

sebagai Variabel Moderasi 

 

Cyberloafing sebagai Moderasi pada Hubungan Workplace Ostracism dengan Job 

Performance 

Koay & Soh, (2019) menunjukkan dalam penelitiannya bahwa pengucilan di 

tempat kerja dapat menyebabkan kelelahan emosional pada karyawan, yang pada 

gilirannya meningkatkan perilaku cyberloafing di tempat kerja. Namun, jika diasumsikan 

bahwa perilaku cyberloafing adalah bentuk pelarian dari pengucilan, maka cyberloafing 

dapat meningkatkan keausan psikologis. Artinya, cyberloafing yang mereka lakukan dapat 

mengurangi ketahanan mereka dari waktu ke waktu karena bukan  mengatasi sumber stres 

dengan efektif   (BaŞ & Sabri Sirin, 2023). 

Selain itu, penelitian Askew, (2012) juga menunjukkan bahwa perilaku 

cyberloafing dapat mengurangi kinerja karyawan. Aktivitas cyberloafing memakan 

banyak waktu karyawan dan mengganggu proses penyelesaian tugas-tugas kerja (Sharma 

& Gupta, 2003). Akibatnya, penurunan kinerja menjadi tak terhindarkan. Dalam konteks 

ini, BaŞ & Sabri Sirin (2023) menemukan dalam penelitiannya bahwa efek moderasi 

cyberloafing signifikan dalam hubungan antara pengucilan di tempat kerja dan performa 

kinerja. Ketika cyberloafing meningkat, hubungan antara pengucilan di tempat kerja dan 

kinerja karyawan semakin kuat. 

Berdasarkan penelitian dan penjelasan di atas, diperkirakan cyberloafing memiliki 

efek moderasi pada hubungan antara pengucilan di tempat kerja dan kinerja karyawan. 

H6:  Workplace Ostracism Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance dengan 

Cyberloafing sebagai Variabel Moderasi 
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Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan hipotesis yang diusulkan, diketahui kerangka pemikiran dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2. Kerangka Pemikiran 

Sumber:(Deng et al., 2019); (Ahmad Aliyu, 2018);(Zahmat Doost & Zhang, 2024); (BaŞ & Sabri Sirin, 

2023); (Cahyaningrum & Tirto Projo, 2021) (Al-Mashadani, 2022). 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan subjek penelitian adalah 

pegawai pada Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau, dengan jumlah populasi sebanyak 

1.200 pegawai dari 12 Perangkat Daerah di Provinsi Kepulauan Riau yang mengalami 

penurunan nilai SAKIP tahun 2023. Peneliti menggunakan purpose sampling, dengan 

besar sampel diperoleh dengan menggunakan perhitungan sample size calculator 

berdasarkan rumus Slovin dengan nilai Margin Error 5% sehingga diperoleh besar sample 

sebesar 300 orang.  

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui kuesioner, di 

mana setiap item jawaban diukur menggunakan skala Likert. Skala tersebut terdiri dari 

nilai 1 untuk Sangat Tidak Setuju, 2 untuk Tidak Setuju, 3 untuk Netral, 4 untuk Setuju, 

dan 5 untuk Sangat Setuju. Analisis data dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak 

SmartPLS versi 3.0, yang menerapkan teknik Structural Equation Modeling (SEM) untuk 

menguji hubungan sebab-akibat antar variabel secara simultan. Sebelum analisis utama, 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas instrumen untuk memastikan kualitas data. Selain 

itu, analisis korelasi dan regresi juga digunakan untuk melihat kekuatan dan arah pengaruh 

perilaku cyberloafing terhadap job stress, boredom, workplace ostracism, dan dampaknya 

terhadap job performance.  

Kuesioner penelitian disebarkan ke seluruh populasi melalui whatsapp pribadi dan 

group kantor dengan mengirimkan link google form yang berisi tentang karakteristik 

responden dan kuisioner tiap variabel.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Responden penelitian terdiri dari 300 pegawai yang bekerja pada Perangkat Daerah 

Provinsi Kepulauan Riau yang mengalami penurunan nilai SAKIP tahun 2023. Data 

demografi memberikan informasi jenis kelamin, usia, pendidikan dan masa kerja  dari 

responden. 
 

Tabel 2. Demografi Responden 

Karakteristik Kriteria Jumlah (n=300) Persentase 

Jenis kelamin Laki-Laki 148 49 

 Perempuan 152 51 

H2 Boredom 

Job Stress 

Workplace 

Ostracism 

Cyberloafing 

Job Performance 

H6 

H5 
H4 



   

 

1119 
 

Usia (tahun) 21-30 33 11 

 31-40 99 33 

 41-50 144 48 

 51-60 24 12 

Pendidikan SMA (Sederajat) 21 7 

 D3 21 7 

 S1/D IV 204 68 

 S2 54 18 

Masa Kerja (tahun) 1 – 5 36 12 

 6 – 10 51 17 

 11 – 15 111 37 

 16 – 20 72 24 

 Lebih dari 20 Tahun 30 10 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

 

Tabel 2 menunjukkan persentase responden perempuan sebesar 51%, sedangkan 

responden laki-laki sebesar 49% dengan rentang usia antara 41 hingga 50 tahun. 

Komposisi usia responden yang didominasi individu berpengalaman membuat hasil 

penelitian lebih merepresentasikan sudut pandang kelompok usia tersebut. Mayoritas 

responden memiliki tingkat pendidikan S1 atau Diploma IV, yang mencapai 68% dari 

keseluruhan peserta. Kondisi ini mencerminkan bahwa responden memiliki latar belakang 

pendidikan yang kuat, sehingga dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap kualitas 

data dan hasil analisis penelitian. Masa kerja mayoritas responden adalah antara 11 hingga 

15 tahun, yaitu sebesar 37,4% menandakan bahwa sebagian besar responden 

berpengalaman dalam menjalankan tugas. 

 

Analisis Data 

Evaluasi Outer Model 

Model pengukuran luar meliputi evaluasi terhadap validitas konvergen, validitas 

diskriminan, serta reliabilitas komposit. 

Validitas Konvergen. Validitas konvergen diuji dengan mengevaluasi nilai outer 

loading (loading factor) serta Average Variance Extracted (AVE). Sebuah indikator 

dianggap memenuhi validitas konvergen apabila nilai outer loading melebihi 0,70 dan nilai 

AVE lebih dari 0.50  (Chin & Todd, 1995). Berikut dapat dilihat pada tabel 3 validitas 

konvergen dari hasil olah data responden: 

Tabel 3. Validitas Convergen 

Variabel Item Outer loadings AVE Deskripsi 

Job Stress JS1 0.896 0.683 Valid 
 JS2 0.909  Valid 
 JS3 0.882  Valid 
 JS4 0.840  Valid 
 JS5 0.725  Valid 
 JS6 0.792  Valid 
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 JS7 0.717  Valid 

Boredom BR1 0.754 0.705 Valid 
 BR2 0.860  Valid 
 BR3 0.882  Valid 
 BR4 0.900  Valid 

 BR5 0.868  Valid 
 BR6 0.808  Valid 
 BR7 0.795  Valid 
 BR8 0.840  Valid 

Workplace Ostracism WO1 0.828 0.736 Valid 
 WO2 0.900  Valid 

 WO3 0.888  Valid 

 WO4 0.845  Valid 

 WO5 0.854  Valid 

 WO6 0.830  Valid 

Cyberloafing CF1 0.732 0.561 Valid 

 CF2 0.722  Valid 

 CF3 0.808  Valid 

 CF4 0.730  Valid 

 CF5 0.723  Valid 

 CF6 0.748  Valid 

 CF7 0.771  Valid 

 CF8 0.730  Valid 

 CF9 0.740  Valid 

Job Performance JP1 0.888 0.750 Valid 

 JP2 0.865  Valid 

 JP3 0.893  Valid 

 JP4 0.902  Valid 

 JP5 0.817  Valid 

 JP6 0.841  Valid 

 JP7 0.852  Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2025 

Nilai outer loading untuk setiap indikator dalam variabel penelitian berada di atas 
0.70, sementara nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk masing-masing variabel 

melebihi 0.50, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel telah memenuhi 

kriteria validitas konvergen yang baik. (Sekaran Uma; Bougie Roger, 2016). 

Validitas Diskriminan. Validitas diskriminan digunakan untuk memastikan 

bahwa setiap konstruk dalam model laten memiliki karakteristik yang berbeda dari 

konstruk lain. Pengujian validitas dilakukan guna menilai efektivitas instrumen dalam 

melakukan pengukuran secara akurat. Dalam aplikasi SMART-PLS, validitas diskriminan 

dapat dievaluasi menggunakan dua metode utama, yaitu kriteria Fornell-Larcker dan 

analisis cross loading (Ghozali, 2016). Dalam kriteria Fornell-Larcker, validitas 

diskriminan dianggap terpenuhi apabila akar kuadrat dari nilai AVE suatu konstruk lebih 

tinggi dibandingkan dengan korelasinya terhadap konstruk laten lainnya. Sementara itu, 
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pada metode cross loading, setiap indikator diharapkan menunjukkan nilai loading yang 

lebih besar pada konstruk asalnya daripada pada konstruk lain dalam model (Sekaran Uma; 

Bougie Roger, 2016). 
Tabel 4. Nilai Cross Loading 

Code Boredom Cyberloafing Job Performance Job Stress Ostracism 

BR1 0.754 0.351 -0.254 0.198 0.511 

BR2 0.860 0.466 -0.414 0.264 0.606 

BR3 0.882 0.511 -0.356 0.211 0.692 

BR4 0.900 0.485 -0.347 0.245 0.691 

BR5 0.868 0.494 -0.364 0.241 0.678 

BR6 0.808 0.376 -0.317 0.293 0.581 

BR7 0.795 0.510 -0.307 0.212 0.555 

BR8 0.840 0.536 -0.290 0.204 0.636 

CF1 0.443 0.732 -0.218 0.127 0.430 

CF10 0.357 0.722 -0.145 0.110 0.386 

CF2 0.527 0.808 -0.316 0.140 0.607 

CF3 0.450 0.730 -0.247 0.124 0.429 

CF4 0.355 0.723 -0.085 0.147 0.360 

CF5 0.416 0.748 -0.141 0.168 0.388 

CF6 0.449 0.771 -0.274 0.069 0.491 

CF7 0.435 0.730 -0.185 0.169 0.474 

CF8 0.346 0.740 -0.287 0.041 0.420 

CF9 0.325 0.779 -0.218 0.123 0.420 

JP1 -0.390 -0.275 0.888 0.043 -0.415 

JP2 -0.330 -0.255 0.865 0.119 -0.351 

JP3 -0.420 -0.364 0.893 0.019 -0.409 

JP4 -0.412 -0.331 0.902 0.062 -0.440 

JP5 -0.270 -0.176 0.817 0.171 -0.280 

JP6 -0.265 -0.208 0.841 0.112 -0.273 

JP7 -0.299 -0.234 0.852 0.120 -0.309 

JS1 0.266 0.110 0.093 0.896 0.109 

JS2 0.281 0.123 0.077 0.909 0.163 

JS3 0.232 0.154 0.093 0.882 0.152 

JS4 0.311 0.207 0.051 0.840 0.217 

JS5 0.466 0.227 -0.045 0.725 0.300 

JS6 0.315 0.177 0.032 0.792 0.190 

JS7 0.359 0.207 0.017 0.717 0.285 

WO1 0.640 0.468 -0.338 0.183 0.828 

WO2 0.661 0.482 -0.382 0.100 0.900 

WO3 0.639 0.546 -0.386 0.118 0.888 

WO4 0.634 0.550 -0.344 0.168 0.845 

WO5 0.641 0.532 -0.324 0.145 0.854 

WO6 0.597 0.547 -0.359 0.121 0.830 
Sumber: Data primer diolah, 2025 

Nilai cross loading pada variabel penelitian, sebagaimana terlihat pada tabel 4, 

menunjukkan angka tertinggi jika dibandingkan dengan nilai cross loading dari indikator-

indikator pada variabel lain. Hal ini menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam 
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penelitian ini telah memenuhi syarat validitas diskriminan yang baik dalam pembentukan 

masing-masing variabel. 

Tabel 5. Nilai Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Boredom Cyberloafing Job Performance Job Stress Ostracism  

Boredom 0.840 
    

Cyberloafing 0.557 0.749 
   

Job Performance -0.400 -0.311 0.866 
  

Job Stress 0.279 0.154 0.103 0.826 
 

Ostracism  0.740 0.606 -0.416 0.160 0.858 
Sumber: Data primer diolah, 2025 

Akar kuadrat dari nilai AVE pada masing-masing konstruk menunjukkan nilai 

yang lebih tinggi dibandingkan dengan korelasinya terhadap variabel laten lain, 

sebagaimana disajikan dalam tabel 5. Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh variabel 

dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Reliabilitas Komposit. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha 

dan Composite Reliability. Cronbach’s Alpha mengukur batas bawah reliabilitas konstruk, 

sedangkan Composite Reliability memberikan estimasi yang lebih akurat mengenai 

konsistensi internal konstruk. Kriteria umum menyatakan bahwa nilai Composite 

Reliability dan Cronbach’s Alpha harus lebih dari 0.70 untuk dianggap reliabel, meskipun 

nilai 0.60 masih dapat diterima. Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen 

pengukuran konsisten dan akurat dalam mengukur konstruk yang dimaksud  (Chin & 

Todd, 1995; Ghozali, 2016; Hair, J. F., 2017). Untuk memperbaiki keterbatasan dari 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability dengan memberikan estimasi reliabilitas 

internal yang lebih akurat dapat dilihat pada nilai rho_A. Nilai rho_A di atas 0.70 dianggap 

sebagai tanda bahwa konstruk tersebut dapat diandalkan dan layak digunakan dalam 

analisis lebih lanjut. 
Tabel 6. Hasil Uji Realibility – Composite Reliability 

Variabel Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Deskripsi 

Job Stress 0.936 0.828 0.937 Reliable 

Boredom 0.940 0.948 0.950 Reliable 

Workplace 

Ostracism  

0.928 0.931 0.944 Reliable 

Cyberloafing 0.915 0.929 0.927 Reliable 

Job Performance 0.944 0.951 0.955 Reliable 
Sumber: Data primer diolah, 2025 

Tabel 6 memperlihatkan bahwa semua variabel memiliki Cronbach's alpha, reliabilitas 

komposit  dan rho_A di atas 0.7, sehingga reliable dan layak untuk pengujian model 

struktural (outer model). 

 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model).  

R-Square (R²).  

Model struktural (inner model) memperlihatkan hubungan kausal antar variabel 

laten berdasarkan teori yang dilakukan dengan melihat nilai R Square pada konstruk 

endogen (Sekaran Uma; Bougie Roger, 2016). Nilai R Square merupakan koefisien 

determinasi yang menggambarkan konstruksi endogen. Besaran nilai R Square sebesar 
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0.75, 0.50, dan 0.25 masing-masing mengindikasikan tingkat kekuatan model yang kuat, 

sedang, dan lemah (Hair et al., 2021). 
 

Tabel 7. R-Square Value 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Job Performance 0.318 0.302 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

Tabel 7 menunjukan R-Square Adjusted adalah 0.302 yang berarti kemampuan 

varibel eksogen dalam menjelaskan job performance adalah sebesar 30.20% (lemah), 

sehingga dikatakan bahwa kemampuan variabel job stress, boredom, dan workplace 

ostracism, dan cyberloafing dalam menjelaskan job performance sedikit lemah yaitu 

30.20%,  sementara 69.8% sisanya merupakan pengaruh variabel independent lain yang 

tidak diukur dalam peneliatian ini (Hair et al., 2021). 

Pengujian Hipotesis.  

SmartPLS 3.0 digunakan sebagai alat analisis untuk menguji hipotesis yang diajukan. 

Pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen diukur melalui analisis koefisien 

jalur (Path Coefficients) pada model penelitian. Berikut adalah gambar hasil dari model 

penelitian. 
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Gambar 3. Hasil Model Penelitian 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

 
Tabel 8. Path Coefficients 

Variabel Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O/STDEV) 

P 

Values 

Deskripsi 

Job Stress -> 

Job 

Performance 

0.202 0.200 0.086 2.339 0.020 H1 diterima 

Boredom -> 

Job 

Performance 

-0.354 -0.359 0.098 3.610 0.000 H2 diterima 

Workplace 

Ostracism -> 

Job 

Performance 

-0.234 -0.226 0.087 2.692 0.007 H3 diterima 

Moderating 

Effect JS^JP 

-> Job 

Performance 

-0.053 -0.035 0.074 0.715 0.475 H4 ditolak 

Moderating 

Effect 

BR^JP -> 

Job 

Performance 

0.398 0.376 0.126 3.146 0.002 H5 diterima 

Moderating 

Effect 

WO^JP -> 

Job 

Performance 

-0.240 -0.230 0.117 2.049 0.041 H6 diterima 

Sumber: Data primer diolah, 2025 

 

Hasil analisis Path Coefficients menunjukan bahwa hanya hipotesis H4 yang ditolak, 

sedangkan hipotesis H1, H2, H3, H5 dan H6 diterima. 

 

Pembahasan 

H1: Job Stress Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance 

Penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima yaitu job 

stress berpengaruh positif terhadap job performace secara signifikan. Dari tabel 10, 

original sample atau koefisien jalurnya adalah 0.202 (positif) dan nilai p-value 0.020 < 

0.05 (signifikan) artinya jika job stress meningkat, job performance juga meningkat secara 

signifikan. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Arif et al., (2022) yang 

menemukan bahwa keberadaan stres justru mampu meningkatkan kinerja tenaga 

Kesehatan di Puskesmas Kabupaten Lima Puluh Kota. Begitu juga penelitian Yang et al. 

(2017) yang mendefinisikan stres tantangan merujuk pada situasi dimana individu 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang dapat mereka atasi dan memberikan manfaat bagi 

pengembangan karir, seperti: beban kerja, tanggungjawab pekerjaan dan urgensi waktu.  
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Hasil penelitian Juru & Wellem, (2022) menunjukan bahwa beban kerja memiliki 

hubungan yang signifikan dengan job stress. Begitu juga hasil penelitian  Santanu & 

Madhani, (2022) yang menemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

stress kerja terhadap kinerja karyawan pada J&T Express Garut 01. 

 

H2: Boredom Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa hipotesis kedua (H2) diterima. Tabel 8 

menunjukan bahwa original sample atau koefisien jalur adalah -0.354 (negatif) dan nilai 

p-value 0.000 < 0.05 (signifikan) sehingga dapat dikonfirmasi bahwa boredom memiliki 

efek negatif yang signifikan pada job performance. Ini berarti jika boredom pegawai 

meningkat, job performance-nya akan menurun secara signifikan dan begitu juga 

sebaliknya.  Hasil penelitian mengkonfirmasi hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Loukidou et al., (2009) yang mengungkapkan bahwa kebosanan di tempat kerja dapat 

mengakibatkan penurunan kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi, dan kinerja. 

 

H3: Workplace Ostracism Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance 

Hasil penelitian membuktikan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima. Tabel 8 

menunjukan bahwa original sample atau koefisien jalur adalah -0.234 (negatif) dan nilai 

p-value 0.007 < 0.05 (signifikan) sehingga dinyatakan bahwa jika workplace ostracism 

memiliki pengaruh negatif terhadap job performance secara signifikan. Artinya, jika 

workplace ostracism meningkat, maka job performance akan menurun secara signifikan, 

dan sebaliknya jika workplace ostracism menurun, maka job performance akan naik secara 

signifikan. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil penelitian BaŞ & Sabri Sirin (2023) 

yang menyatakan korelasi yang signifikan dan negatif antara pengucilan di tempat kerja 

dan kinerja karyawan. Dalam literatur, Ferris et al., (2008) juga menemukan hubungan 

negatif yang signifikan antara workplace ostracism dan kinerja karyawan dalam studi 

mereka terhadap 822 karyawan dari berbagai organisasi dan profesi. Karena informasi dan 

sumber daya penting terkait pekerjaan sering dibagikan dalam pengaturan sosial, 

karyawan dengan sedikit ikatan sosial memiliki lebih sedikit kesempatan untuk mengakses 

informasi dan sumber daya penting ini, yang mengarah pada kinerja kerja yang lebih 

rendah (Seibert et al., 2001; Wu et al., 2011). 

 

H4: Job Stress Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance dengan 

Cyberloafing sebagai Variabel Moderasi  

Dalam studi ini, koefisien jalur yang diperoleh adalah -0,053 (negatif), yang 

mengindikasikan efek pelemahan, dengan p-value 0,475 yang lebih besar dari batas 

signifikansi 0,05. Ini menunjukkan bahwa cyberloafing melemahkan pengaruh antara job 

stress dan job performance, tetapi pengaruh tersebut tidak signifikan. Oleh karena itu, 

cyberloafing tidak berperan sebagai moderasi dalam hubungan antara job stress dan job 

performance. Hipotesis ke empat (H4) ditolak. Hasil ini didukung hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Leovani & Yakuputri (2024) menunjukkan bahwa cyberloafing tidak 

berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara beban kerja dan kinerja. 

Temuan tersebut konsisten dengan hasil studi dari Cahyaningrum & Tirto Projo (2021), 

yang juga menyatakan bahwa cyberloafing sebagai variabel moderator tidak memengaruhi 

hubungan antara stres kerja—seperti ambiguitas peran dan konflik peran—dengan 

kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja. 
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H5: Boredom Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance dengan 

Cyberloafing sebagai Variabel Moderasi  

Hasil penelitian menunjukan nilai original sample (koefisien jalur) sebesar 0.398 

(positif) yang bersifat memperkuat, dengan p-value 0,002 yang menunjukkan signifikansi 

(karena < 0,05). Hal ini menandakan bahwa cyberloafing secara nyata memperkuat 

pengaruh antara boredom dan job performance secara signifikan. Hipotesis kedua (H2) 

telah membuktikan hubungan boredom terhadap job performance, yang menunjukan 

bahwa ketika terjadi peningkatan boredom pada pegawai, kinerjanya akan menurun. 

Namun ketika pegawai yang mengalami kebosanan melakukan cyberloafing dengan 

bersantai atau mengalihkan perhatian, pegawai dapat mempertahankan bahkan 

meningkatkan job performance. Hipotesis ke lima (H5) diterima. Sejalan dengan hasil 

penelitian Pindek et al. (2018) yang menyimpulkan bahwa cyberloafing memiliki fungsi 

positif karena dapat membantu karyawan mengatasi kebosanan di tempat kerja. Hasil 

penelitiannya menemukan hubungan cyberloafing dengan pengurangan beban kerja dan 

kebosanan secara signifikan. Penelitian Metin-Orta & Demirtepe-Saygılı, (2023) juga 

menunjukan bahwa cyberloafing yang dilakukan sarjana membawa dampak positif 

terhadap psikologis mereka. Cyberloafing, menjelajahi internet, mengobrol di media 

sosial, atau membaca berita sering dianggap sebagai strategi keterlibatan tugas negatif 

lainnya sebagai reaksi terhadap kebosanan di tempat kerja (Blanchard & Henle, 2008). 

 

H6: Workplace Ostracism Berpengaruh Signifikan Terhadap Job Performance 

dengan Cyberloafing sebagai Variabel Moderasi  

Hasil olah data yang disajikan pada Tabel 8 menunjukkan nilai koefisien jalur 

sebesar -0,240, yang berarti terdapat efek moderasi negatif atau pelemahan. Dengan p-

value sebesar 0,041, hasil ini terbukti signifikan secara statistik karena berada di bawah 

batas 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa cyberloafing secara signifikan memperlemah 

pengaruh workplace ostracism terhadap job performance sehingga hipotesis keenam (H6) 

diterima. Artinya ketika hipotesis ketiga (H3) telah terbukti menunjukan bahwa ketika 

workplace ostracism pada pegawai meningkat, job performance pegawai tersebut akan 

turun, jika kemudian melakukan cyberloafing, job performance dari pegawai tersebut 

ternyata semakin semakin buruk. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian BaŞ 

& Sabri Sirin, (2023); Sharma & Gupta, (2003) yang menemukan bahwa efek moderasi 

cyberloafing signifikan dalam hubungan antara pengucilan di tempat kerja dan job 

performance. Ketika cyberloafing meningkat, hubungan antara pengucilan di tempat kerja 

dan kinerja karyawan semakin kuat. 

Penulis belum menemukan literatur terkait pengaruh moderasi cyberloafing yang 

membuat hubungan antara Workplace Ostracism terhadap Job Performance semakin 

turun. Namun hasil penelitian ini tetap sejalan dengan hasil hipotesis ketiga yang telah 

membuktikan jika Workplace Ostracism meningkat, maka job performance akan menurun 

secara signifikan.  Kondisi ini menjadi kebaruan dalam penelitian ini. 

 

KESIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN  

Beberapa kesimpulan dapat ditarik dengan mengacu pada temuan studi serta 

analisis mengenai hubungan antara job stress, boredom, dan workplace ostracism terhadap 

job performance  yang kemudian  dimoderasi dengan prilaku cyberloafing sebagai berikut: 

(1) Job stress memiliki pengaruh positif dan signifikan job performance; (2) Boredom 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job performance; (3) Workplace 

ostracism memberikan dampak negatif dan signifikan terhadap job performance; (4) 
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Perilaku cyberloafing tidak memiliki efek moderasi terhadap hubungan job stress terhadap 

job performance ; (5) Perilaku cyberloafing secara moderasi memperkuat hubungan antara 

boredom dan job performance dengan signifikan; dan (6) Perilaku cyberloafing secara 

moderasi memperlemah hubungan workplace ostracism dan job performance dengan 

signifikan.  

Dengan melihat kondisi psikologis berupa job Stress, boredom dan workplace 

ostracism terhadap job performance pegawai Perangkat Daerah yang memperoleh nilai 

SAKIP tahun 2023 turun dari tahun sebelumnya, perilaku cyberloafing ternyata tidak 

mengubah pengaruh job stress terhadap job performance. Namun demikian, Pemerintah 

Provinsi Kepulauan Riau agar tetap menerapkan manajemen stres bagi pegawai untuk 

mencegah penurunan job performance pegawai.  Perilaku cyberloafing ternyata dapat 

menjadi koping bagi pegawai yang mengalami kebosanan. Oleh karena itu, pemerintah 

Provinsi Kepulauan Riau dapat mengambil langkah-langkah manajemen risiko untuk 

penggunaan internet selama jam kerja sehingga pegawai yang mengalami boredom tetap 

dapat meningkatkan job performance. Terakhir, perilaku cyberloafing ternyata 

memperburuk kinerja pegawai yang mengalami workplace ostracism. Untuk itu 

Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau perlu melakukan penilaian kompetensi agar dapat 

memetakan kompetensi manajerial dan sosial kultural serta mengenali potensi dari 

pegawai tersebut.  

Dengan nilai R square adjustment 0.302, perlu dilakukan penelitian dengan 

variabel lain, seperti: lingkungan kerja, kepemimpinan, pelatihan dan pengembangan 

karir, kompensasi, hubungan tim & rekan kerja, kesejahteraan tempat kerja dan employee 

engagement. Hasil penelitian  Sentoso & Muchsinati, (2024) mengkonfirmasi bahwa 

lingkungan kerja, kepemimpinan, pelatihan & pengembangan karir, kompensasi, 

hubungan tim & rekan kerja, kesejahteraan tempat kerja, dan kebijakan organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan dan dengan memediasi 

keterlibatan karyawan menunjukkan dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Meskipun untuk kesejahteraan tempat kerja tidak berpengaruh, tetapi dapat dilakukan 

pengujian pada Pemerintah Provinsi Kepulauan Riau. Hasil penelitian menunjukan bahwa  

R square adjustment adalah 0.672 sehingga variabel-variabel yang ditentukan cukup kuat 

menjelaskan kinerja karyawan.  

Penelitian Febiola et al., (2024) terhadap pegawai pada BP Batam juga 

memberikan kesimpulan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai, sejumlah langkah 

perbaikan perlu diambil. Langkah-langkah tersebut meliputi penyempurnaan kebijakan 

organisasi, peningkatan kompetensi karyawan melalui pelatihan dan pendidikan, 

pemberian penghargaan serta kompensasi, dan penerapan komunikasi yang efektif, 

termasuk menangani permasalahan karyawan terkait tugas yang diberikan. Selain itu, 

pihak manajemen juga harus melakukan pengawasan secara rutin guna memantau kinerja 

pegawai dan mencegah terjadinya pelanggaran terhadap aturan maupun prosedur kerja. 
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