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ABSTRAK

Dalam proses penyesuaian aktivitas pembelajaran mahasiswa mengharuskan
Universitas untuk menggunakan teknologi dalam proses pembelajaran secara sinkronus
selama Covid-19. Keadaan ini mempengaruhi job satisfaction tenaga kependidikan di
Universitas XYZ. Penelitian ini mengajukan model penelitian mengenai pengaruh
perceived organization support, ICT’s demands, dan ICT’s resources terhadap job
satisfaction yang dimediasi oleh work-family balance selama pandemi Covid-19 di
Universitas XYZ. Penelitian ini mengumpulkan data dengan menyebarkan kuisioner
secara daring melalui Microsoft Forms yang diberikan kepada 210 karyawan
Universitas XYZ. Hasil yang didapatkan bahwa adanya pengaruh positif perceived
organization support dan pengaruh negatif ICT’s demands terhadap work-family
balance. Terdapat juga pengaruh positif work-family balance terhadap job satisfaction.
Sedangkan untuk variabel mediasi menunjukkan bahwa work-family balance mampu
memediasi perceived organization support dan ICT’s demands terhadap job satisfaction.
Variabel ICT’s resources tidak signifikan terhadap work-family balance. Serta, tidak
ada pengaruh ICT’s resources terhadap job satisfaction dengan mediasi work-family
balance.
Kata Kunci : Perceived Organization Support; Information and Communication
Technologies; Work-Family Balance; Job Satisfaction

ABSTRACT

In the process of adjusting student learning activities, it requires universities to
use technology in the learning process synchronously during Covid-19. This situation
affects the job satisfaction of teaching staff at XYZ University. This study proposes a
research model regarding the influence of perceived organizational support, ICT's
demands, and ICT's resources on job satisfaction mediated by work-family balance
during the Covid-19 pandemic at XYZ University. This study collected data by
distributing questionnaires online via Microsoft Forms which were given to 210 XYZ
University employees. The results obtained show that there is a positive effect of
perceived organization support and a negative effect of ICT's demands on work-family
balance. There is also a positive effect of work-family balance on job satisfaction.
Meanwhile, the mediating variable shows that work-family balance can mediate
perceived organizational support and ICT's demands on job satisfaction. ICT's
resources variable is not significant to work-family balance. Also, there is no effect of
ICT's resources on job satisfaction by mediating work-family balance.
Keywords : Perceived Organization Support; Information and Communication
Technologies; Work-Family Balance; Job Satisfaction
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PENDAHULUAN

World Health Organization (WHO) yang berada di China pada 31 Desember

2019 dengan kasus pneumonia yang terdeteksi di Wuhan yang pada akhirnya menjadi

kasus pertama yang dilaporkan sebagai kasus Covid-19 (WHO, 2020a). Pemerintah

Indonesia tepat pada 1 April 2020 mengeluarkan Keputusan Presiden Republik

Indonesia Nomor 7 Tahun 2020 yang berisi membentuk Gugus Tugas Percepatan

Penanganan Covid-19. Hal ini merupakan langkah awal pemerintah sebelum akhirnya

pemerintah mengeluarkan keputusan khususnya Jabodetabek untuk menerapkan

Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB). Sehingga sebagian besar aktivitas

masyarakat menjadi terhenti. Salah satunya di sektor Pendidikan. Atas keputusan

darurat tersebut Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan (Kemendikbud) mengambil

kebijakan mengenai proses belajar dari rumah bagi pelajar dan mahasiswa pada Maret

2020. Hal inilah yang memaksa Perguruan Tinggi untuk menyesuaikan pekerjaan untuk

para pendidik dan tenaga kependidikan untuk dapat work from home (WFH). Menurut

Undang-Undang Republik Indonesia nomor 20 tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan

Nasional, salah satu syarat untuk mendapatkan izin dalam mendirikan satuan

pendidikan adalah dengan memiliki tenaga kependidikan. Tenaga kependidikan

memiliki peran penting juga terhadap keberlangsungan pendidikan. Hal tersebut yang

menjadi latar belakang dalam penelitian ini.

Dalam proses penyesuaian aktivitas pembelajaran mahasiswa secara sinkronus

mengharuskan Universitas untuk dapat memaksimalkan fasilitas yang mendukung

pembalajaran model baru tersebut. Covid-19 menjadi sebuah kesempatan yang baik

untuk dapat menerapkan proses digital di sektor edukasi (Almetwazi et al., 2020).

Sehingga, hal ini menjadi langkah positif yang tidak sia-sia untuk para pendidik. Dalam

sektor pendidikan, ICT memiliki peran penting dalam mendukung proses pembelajaran

(Anshori, 2019). Meskipun setelah pandemi Covid-19 berakhir, ICT akan tetap

digunakan dalam pendidikan terutama dalam pembelajaran secara daring (Mali & Lim,

2021).

Namun menurut Ten Brummelhuis et al. (2012) bekerja dari rumah

menghilangkan pemisah yang jelas antara pekerjaan dan rumah yang mana dapat

menghambat proses pemulihan. Selain itu, jadwal harian yang tidak teratur dapat

menyebabkan stres karena adanya ketidakpastian dan menimbulkan rasa gelisah.
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Menurut Chen et al. (2020) pendidik selalu harus berjuang dengan ganguan teknologi

selama sesi video conference dimana hal ini yang membuat mereka merasa pekerjaan

semakin berat dan meningkatkan tekanan dalam pekerjaan mereka. Kemampuan mereka

yang belum cukup untuk menyelesaikan permasalahan tersebut yang membuat mereka

merasa semakin tidak puas dalam pekerjaan (Chen et al., 2020).

Universitas XYZ merupakan salah satu universitas swasta yang ada di daerah

Kabupaten Tangerang yang mana terdampak juga dengan adanya pandemi Covid-19.

Universitas XYZ mengarahkan karyawan mereka untuk WFH pada Maret 2020.

Termasuk juga proses belajar mengajar yang harus dilakukan secara daring. Namun,

keadaan mendadak yang mengharuskan untuk tenaga kependidikan melakukan

pekerjaan mereka dari rumah mempengaruhi job satisfaction mereka. Dari data yang

diambil dari 30 responden muncul fenomena bahwa terdapat 13 orang yang merasa

tidak puas dengan pekerjaannya selama pandemi Covid-19.

Berdasarkan survei yang diambil ada beberapa faktor yang menyebabkan

mereka yang tidak puas terhadap pekerjaan yang dapat dilihat ada grafik 1. Grafik 1

terlihat bahwa faktor-faktor yang menyebabkan job satisfaction adalah burnout, job

demands, work-family balance, perceived organization support, dan work culture. Para

karyawan banyak memilih burnout sebagai faktor penyebab mereka merasa tidak puas.

Kemudian, job demands menjadi faktor kedua terbesar penyebab job satisfaction

karyawan menurun. Sedangkan work-family balance menjadi faktor ketiga penyebab

karyawan merasa tidak puas. Penyebab ke-4 dan ke-5 yang dirasakan oleh karyawan

adalah perceived organization support dan work culture.

Selain itu dari penelitian sebelumnya oleh Ninaus et al. (2021) dimana terdapat

limitasi dan menyarankan bahwa penelitiannya terkait pengaruh ICT terhadap job

satisfaction yang dimediasi oleh work-family balance dalam penelitian selanjutya dapat

diterapkan ke dalam spesifik industri. Model penelitian Ninaus et al. (2021) yang

menjadi acuan dalam penelitian ini dimana faktor-faktor pemicu job satisfaction

dikonversi menjadi variabel; ICT’s model (ICT demands dan ICT resources) dan work-

family balance sebagai variabel mediasi. Faktor burnout dalam penelitian ini tidak

dimasukkan karena pada penelitian sebelumnya variabel burnout memiliki dampak

yang negatif terhadap job satisfaction.
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Penelitian ini mengajukan model penelitian baru yang merupakan hasil

modifikasi beberapa model penelitian terhadulu mengenai pengaruh perceived

organization support, ICT’s demands, dan ICT’s resources terhadap job satisfaction

yang dimediasi oleh work-family balance selama pandemi Covid-19 di Universitas XYZ

(Ninaus et al., 2021; Cheng et al., 2018). Sedangkan faktor perceived support

organization mengacu pada penelitian Cheng et al. (2018) yang berfokus pada industri

pelayanan. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah job satisfaction, sedangkan

work-family balance merupakan variabel mediasi dalam penelitian ini. Variabel bebas

dalam penelitian ini sebanyak tiga variabel yaitu perceived organization support, ICT’s

demands, dan ICT’s resources. Model yang diajukan akan melalui pengujian empiris

dengan populasi yang telah ditentukan, yaitu tenaga kependidikan atau karyawan non-

akademik di Universitas XYZ.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Information and Communication Technologies’s (ICT) Model

ICT model mengacu pada penerapan Job Demands-Resources model (JD-R)

dalam penelitian Demerouti et al., 2014 (Day et al., 2012). JD-R model pengembangan

model dari work stress. Dalam model tersebut menjelaskan mengenai job environment

yang memberikan hasil baik positif dan negatif untuk kesehatan maupun performa

pekerjaan. JD-R model terbagi menjadi dua macam pokok pembahasan yaitu job

demands dan job resources. Job demands secara konseptual sebagai tuntutan pekerjaan,

seperti aspek fisik, sosial, organisasi yang membutuhkan upaya secara fisik ataupun

psikologi. Sedangkan job resources merupakan aspek pekerjaan yang mampu untuk

mengurangi job demands untuk mencapai job demands, meningkatkan pengembangan

diri dan pembelajaran (Bakker, 2017).

Perceived Organization Support

Suifan et al. (2018) menjelaskan bahwa perceived organization support

merupakan persepsi karyawan terhadap penilaian perusahaan terhadap kontribusi

mereka dan memperhatikan kesejahteraan mereka. Dukungan dari organisasi

merupakan sumber daya perkerjaan yang mampu membantu karyawan untuk

meningkatkan sumber daya secara personal seperti motivasi, dampak positif, dan efikasi

diri dimana ini dapat mendorong ke dalam psikologi dan hasil pekerjaan yang positif,

seperti kelelahan secara emosional (Hobfoll et al., 2018). Hung & Chen (2020)
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menambahkan bahwa ketika organizational support di dukung dalam budaya family-

friendly akan memengaruhi karyawan dalam lingkungan pekerjaan dan perilaku mereka

yang dapat menciptakan lingkungan pekerjaan yang homogen sehingga akan

memberikan dampak pada kemajuan dan fungsi organisasi. Hasil dari perceived

organization result adalah komitmen dan keterikatan yang ada dalam organisasi (Jin &

McDonald, 2016).

Work-Family Balance

Casper et al. (2013) menjelaskan bahwa work-family balance merupakan

pengalaman negatif dan positif antara pekerjaan dan keluarga yang memiliki konflik

yang rendah dan meningkatnya kualitas hubungan antar keduanya. Carlson et al. (2013)

dalam penelitiannya menjelaskan bahwa indikator umum dalam work-family balance

adalah “balance satisfaction”, dimana merupakan sikap terhadap pekerjaan dan peran

keluarga yang mewakili penilaian pribadi tentang kesesuaian antara resources dan

demands dalam pekerjaan dan keluarga. Dalam balance satisfaction terdapat beberapa

komponen kognitif, seperti alokasi resources, fit, dan integrasi antara peran pekerjaan

dan keluarga, dan komponen emosi seperti keadaan emosional. Balance satisfaction

merupakan psikologis berdasarkan penilaian internal dan subjektif yang berfokus pada

pemikiran dan emosi pribadi mengenai work-family balance. Balance satisfaction bukan

dengan menggabungkan secara terpisah antara kepuasan kerja dan kepuasan keluarga,

namun memang integerasi dari seluruh peran pekerjaan dan keluarga.

Job Satisfaction

Job satisfaction adalah kondisi emosional yang disebabkan oleh penilaian

personal terhadap kondisi pekerjaan dan pengalaman individu dalam pekerjaannya (Lee

et al., 2017). Hal ini juga didukung oleh Robbins (2017) meneyebutkan bahwa job

satisfaction merupakan sebuah perasaan positif mengenai hasil evaluasi pekerjaan. Job

satisfaction merupakan salah satu topik yang banyak dipelajari dalam perilaku

organisasi (McShane, 2018). Menurut McShane (2018) seorang karyawan akan merasa

puas terhadap evaluasi kerjanaya berdasarkan pengamatan dan pengalaman secara

emosional. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi

kepuasan hidup karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan ditempat kerja. Studi

kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan topik yang menarik dan dapat
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dijadikan pertimbangan saat mengkaji model pergantian karyawan (Zulkarnaen, W., dan

Sofyan, Y., 2018:184).

Pengembangan Hipotesis

Pada penelitian Kurtessis (2015) menjelaskan bahwa perceived organization

support memiliki hubungan dengan work-family balance. Penelitiannya menjelaskan

bahwa karyawan yang memiliki perceived organization support yang tinggi akan

memiliki hubungan yang seimbang antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan di rumah.

Penelitian lainnya juga dilakukan oleh Rahman et al. (2017) yang menjelaskan bahwa

organization support dapat dirasakan oleh karyawan seperti dukungan dari manajemen,

atasan, teman kerja, dan organisasi itu sendiri. Organization support merupakan faktor

yang dibutuhkan ketika karyawan ingin mencapai work-family balance. Hal yang

terpenting dalam organizational support adalah social support. Lingkungan yang

mendukung dapat membantu karyawan mencapai work-family balance dan mengurangi

konflik antara pekerjaan dan keluarga (Hamid & Amin, 2014). Penelitian lain juga

dilakukan oleh Wattoo (2018) yang menjelaskan bahwa organizational support secara

signifikan dapat meningkatkan work-family facilitation dan mengurangi work-family

conflict. Work-family facilitation merupakan hubungan pekerjaan dan keluarga yang

mana dapat memberikan kontribusi dalam peran pekerjaan dan keluarga. Hal ini yang

dapat mewujudkan sebuah work-family balance.

H1: Perceived Organization Support berpengaruh positif terhadap Work-Family

Balance

Pembaharuan teknologi yang digunakan untuk komunikasi membuat karyawan

dapat bekerja “anytime, everywhere”. Kemajuan teknologi membuat perusahaan

menghadapi tantangan baru terkait batasan antara pekerjaan dengan bukan kehidupan

pekerjaan (Schieman et al., 2013). Karyawan juga bisa mendapatkan pekerjaan yang

tidak terduga dengan adanya kemudahan dalam mendapatkan dan bertukar informasi

(Van Zoonen et al., 2015). Van Zoonen et al. (2015) dalam penelitiannya menjelaskan

bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga akan timbul ketika adanya pekerjaan yang

dilakukan di luar jam kerja. Karyawan yang menggunakan smartphone dan memiliki

keyakinan untuk selalu aktif maka hal ini akan meningkatkan work-family conflict

(Derks et al., 2014). Hal ini juga di dukung dalam penelitian yang dilakukan oleh

Schieman et al. (2013) bahwa semakin tinggi individu melakukan komunikasi terkait
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pekerjaan. seperti email, telepon, maupun pesan, maka mereka cenderung untuk

memiliki work-family conflict yang tinggi.

H2: ICT’s DemandsmengurangiWork-Family Balance

ICT resources merupakan adanya teknologi yang dapat membantu karyawan

dalam mencapai target pekerjaan dan mengurangi ICT demands (Ninaus et al, 2021).

Shia & Monroe (2006) menjelaskan bahwa dengan adanya sumber daya ICT membuat

karyawan dapat bekerja secara telework. Dengan adanya telework, karyawan akan

menjadi lebih produktif dan dapat meningkatkan work-family balance. Penggunaan ICT

mampu untuk mengatur batasan pekerjaan yang dapat dicocokkan kehidupan mereka

dan juga kehidupan keluarga (Cousins & Robey, 2015; Ninaus et al., 2015).

Fleksibilitas yang di dapatkan oleh karyawan dalam penggunaan ICT dapat memberikan

keuntungan lebih dan mengurangi konflik antara pekerjaan dan situasi dirumah

(Demerouti et al., 2014). Fleksibilitas seseorang dalam mengatur pekerjaan akan

meningkat ketika penggunaan ICT. Dengan adanya penggunaan ICT yang dapat

meningkatkan fleksibilitas maka hal ini juga akan meningkatkan work-family balance.

H3: ICT’s Resources meningkatkanWork-Family Balance

Rahman et al. (2017) dalam penelitiannya terhadap akademisi di Universitas

Swasta, Bangladesh menghasilkan efek yang positif terhadap job satisfaction ketika

karyawan memiliki work-family balance. Hal ini juga di dukung oleh penelitian Omran

& Kamel (2016) dimana work-family balance memiliki hubungan yang positif terhadap

job satisfaction. Seperti yang dijelaskan oleh Clark (2015) ketika seseorang memiliki

work-family conflict yang rendah maka orang tersebut memiliki work-family balance

yang mana akan meningkatkan kepuasan dan memaksimalkan pekerjaan baik di rumah

maupun di kantor. Hal ini di dukung oleh penelitian Gözükara & Çolakoğlu (2016)

bahwa work-family conflict memiliki dampak negatif terhadap job satisfaction. Ketika

individu memiliki work-family conflict yang rendah maka dia akan memiliki job

satisfaction yang tinggi.

H4:Work-Family Balancemeningkatkan Job Satisfaction

Hubungan antara budaya organisasi dengan work-family conflict dan hubungan

antara work-family conflict dengan job-life satisfaction merupakan hal yang penting

untuk diperhatikan. Dengan adanya organizational support akan mempengaruhi job

satisfaction dan work-family conflict (Barnett & Gareis, 2006). Budaya organisasi yang
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mendukung dapat membantu karyawan untuk mengurangi work-family conflict,

sehingga dapat meningkatkan kepuasan dalam keluarga dan pekerjaan (Dixon and

Bruening, 2005). Ketika organisasi mendukung menjelaskan bahwa ketika organisasi

membantu karyawan dalam mencapai work-family balance sangat penting karena hal ini

akan berpengaruh pada tingginya kepuasaan, baik dalam pekerjaan, keluarga, dan

kehidupan. Meningkatnya kepuasan tersebut juga sejalan dengan meningkatnya

employee involvement, menurunnya absenteeism, menurunnya turnover, dan

meningkatnya employee performance (Dixon & Sagas, 2007). Hasil penelitian tersebut

mendukung hipotesis penelitiannya yang di dapat dari penelitian sebelumnya dimana (1)

organizational support dapat menurunkan work-family conflict (Allen, 2001; Clark,

2015); (2) work-family conflict berhubungan dengan job satisfaction (Kossek & Ozeki,

1998).

H5: Work-Family Balance memediasi hubungan antara Perceived Organization

Support dengan Job Satisfaction

Kazekami (2020) menjelaskan bahwa kebanyakan karyawan yang berkerja

secara telework akan bekerja dirumah dan mereka akan mengalami kesulitan. Dalam

penelitiannya Grant et al. (2013) menjelaskan bahwa dengan penggunaan teknologi, e-

workers mengalami tumpang tindih pekerjaan, baik pekerjaan kantor maupun rumah.

Kemudahan teknologi membantu karyawan yang memiliki budaya global dimana

terkadang mereka akan bekerja dengan perbedaan waktu sehingga menuntut mereka

untuk dapat dihubungi sepanjang waktu baik pagi maupun malam (Eddleson & Milki,

2017). Sehingga, hal ini yang menyebabkan karyawan untuk dapat mengatur waktu

kerja mereka sehingga mereka mendapatkan work-family balance. Ketika karyawan

mulai kesulitan untuk mengatur waktu maka mereka akan mengalami stress dan

menurunkan job effectiveness yang mana akan mengurangi job satisfaction juga (Grant

et al., 2013).

H6:Work Family Balance memediasi hubungan antara ICT’s Demands dengan Job

Satisfaction

Fonner & Roloff (2010) meneliti tentang seberapa besar dampak remote work

terhadap job satisfaction. Penelitian tersebut memberikan hasil bahwa karyawan yang

melakukan remote work lebih puas dibandingkan karyawan yang bekerja di kantor

dimana hubungan tersebut dipengaruhi oleh work-family conflict. Pekerjaan dengan
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menggunakan telekomunikasi dapat meningkatkan prduktifitas dan menurunkan

karyawan yang pasif, serta dapat juga untuk mengurangi work-family conflict (Noonan

& Glass, 2012). Dalam penelitiannya Grant et al. (2013) menyebutkan bahwa karyawan

yang mengimplementasikan remote working akan mendapatkan job satisfaction dengan

meningkatkan job effectiveness dan productivity. Dengan keuntungan tersebut,

karyawan yang bekerja secara remote akan mendapatkan keseimbangan antara

pekerjaan dan peran diluar pekerjaan melalui pekerjaan yang fleksibel (Grant et al.,

2013).

H7: Work Family Balance memediasi hubungan antara ICT’s Resources dengan

Job Satisfaction

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan uji hipotesis. Penelitian

ini bersifat analisis kolerasi dimana melakukan uji statistik dimana untuk menentukan

apakah terdapat signifikansi hubungan antar variabel, arah pengaruh antar variabel, dan

hubungan antar variabel dalam model penelitian (Sekaran & Bougie, 2020). Variabel

bebas dalam penelitian ini adalah perceived organization support, information and

communication technologies’s (ICT’s) demand, dan information and communication

technologies’s (ICT’s) resources. Sedangkan variabel terikat dalam penelitian ini adalah

work-family balance dan job satisfaction. Variabel work family balance juga berlaku

sebagai variabel mediator terhadap job satisfaction. Subjek dari penelitian ini adalah

pegawai dari staf pendukung (non-akademik) dalam Universitas XYZ yang terletak di

Kabupaten Tangerang. riteria dari subjek penelitian ini adalah, responden merupakan

karyawan Universitas XYZ. Kedua, responden telah bekerja di Universitas sebagai staf

pendukung minimal 2 tahun.

HASIL PENLITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Pada uji validitas akan melihat nilai outer loading, average variance extracted

(AVE), dan rasio heterotrait-monotrait (HTMT ratio). Nilai outer loading harus >0,7,

sedangkan nilai AVE harus >0,5 untuk dapat dikatakan memenuhi syarat. Dengan

adanya beberapa indikator yang memiliki nilai outer lodiang <0,7, maka 5 indikator

dihilangkan dari 38 indikator. Sedangkan hasil AVE menunjukkan >0.5 dan rasio
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HTMT memiliki nilai dibawah 0,9 semua. Maka, kesimpulannya bahwa semua variabel

dalam penelitian ini lolos uji validitas.

Uji Realibilitas

Uji realibilitas dilakukan dengan melihat nilai dari cronbach’s alpha dan composite

reliability. Variabel dapat dikatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha dan

composite reliability diatas 0,7. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semua

variabel memiliki nilai diatas 0,7 sehingga lolos uji reliabilitas.

Uji Multikolinearitas

Pengujian ini melihat nilai VIF yang mana jika hasil <5 maka dapat dikatakan

bahwa varibel tidak memiliki kolinearitas dan variabel dapat diterima. Penelitian ini

memiliki nilai VIF kurang dari 5 untuk seluruh variabel.

Uji Goodness of Fit

Uji nilai R2 digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap

variabel dependen. Nilai R2 berkisar antara 0 hingga 1 atau 0 ≤ R2 ≤ 1. Nilai R2 >0,75

maka pengaruhnya strong. Nilai R2 >0,50 maka pengaruhnya moderate. Nilai R2 >0,25

maka pengaruhnya weak. Apabila nilai R2 >0,9 maka model tersebut dapat dikatakan

overfit (Hair et al., 2021). Adapun hasilnya untuk variabel mediasi work-family balance

memiliki nilai sebesar 0,178. Kemudian, hasil untuk variabel job satisfaction memiliki

nilai sebesar 0,100. Dengan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel

independen sangat lemah terhadap variabel dependen dalam model penelitian ini.

Uji Effect Size

Uji effect size atau F2 dilakukan untuk mengetahui seberapa besar variabel

independen dalam mendukung variabel dependen. Menurut Hair et al. (2021) apabila

nilai F2 adalah >0,02 maka memiliki pengaruh yang kecil. Apabila nilai F2 adalah >0,15

maka memiliki pengaruh yang sedang. Apabila nilai F2 adalah >0,35 maka memiliki

pengaruh yang besar. Jika hasilnya <0,02 maka dapat disimpulkan bahwa variabel

independen tidak memberikan pengaruh terhadap variabel dependen. Hasil uji effect size

memperlihatkan bahwa variabel perceived organization support dan ICT’s demands

memiliki pengaruh yang kecil terhadap work-family balance. Kemudian, variabel ICT’s

resources tidak memiliki pengaruh terhadap work-family balance. Sedangkan variabel

work-family balance memiliki pengaruh yang kecil terhadap job satisfaction.
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Uji Predictive Relevance

Uji predictive relevance memiliki tujuan untuk melihat kemampuan prediksi

relevansi dari variabel independen terhadap variabel dependen dalam model penelitian.

Apabila nilai Q2 antara 0-0,25 maka memiliki kemampuan prediksi relevansi kecil.

Apabila nilai Q2 antara 0,25-0,5 maka memiliki kemampuan prediksi relevansi sedang.

Apabila nilai Q2 > 0,5 maka memiliki kemampuan prediksi relevansi besar. Jika nilai

Q2 mendekati satu maka kemampuan prediksinya akan semakin akurat (Hair et al.,

2021). Hasil menunjukkan bahwa variabel job satisfaction dan work-family balance

memiliki kemampuan prediksi relevansi yang kecil. Hal ini dikarenakan hasil Q2 berada

diantara 0-0,25.

Pengaruh Perceived Organization Support terhadapWork-Family Balance

Berdasarkan hasil analisa bahwa variabel perceived organization support

memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap variabel work-family balance. Hasil

hipotesis pertama ini memiliki t-statistic > 1,645 dan p-value <0,05. Dengan demikian

hipotesis pertama “perceived organization support meningkatkan work-family balance”

memiliki hasil diterima. Rahman et al. (2017) menjelaskan bahwa organization support

merupakan faktor yang dibutuhkan dalam mencapai work-family balance. Hal ini juga

didukung oleh penelitian Wattoo (2018) dimana ketika perusahaan memberikan

dukungan pada karyawan maka akan menigkatkan work-family balance. Organization

support dapat diberikan dalam berbagai cara, misalnya pekerjaan yang fleksibel,

peraturan yang memudahkan karyawan dalam menjalankan peran di keluarga, dukungan

dari atasan dan atau teman kerja.

Pengaruh ICT’s Demands terhadapWork-Family Balance

Hasil hipotesis kedua untuk melihat pengaruh ICT’s demands terhadap work-

family balance memiliki t-statistic > 1,645 dan p-value < 0,05. Hasil hipotesis ini

memiliki nilai original sample negatif. Maka, dengan hasil tersebut dapat disimpulkan

bahwa hipotesis kedua “ICT’s Demands mengurangi Work-Family Balance” dapat

diterima dengan hubungan negatif antara ICTD dan WFB. Penelitian sebelumnya yang

dilakukan oleh Schieman et al. (2013) menjelaskan bahwa semakin tinggi individu

memiliki komunikasi terkait pekerjaan, seperti email, telepon, maupun pesan, maka

mereka cenderung untuk memiliki ¬work-family conflict yang tinggi. Dengan adanya

kemajuan teknologi dimana karyawan memiliki kemampuan untuk dapat mengakses
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komunikasi dimanapun dan kapanpun sehingga hal ini mengakibatkan kecenderungan

untuk work-family conflict semakin meningkat (Schieman & Young, 2010).

Pengaruh ICT’s Resources terhadapWork-Family Balance

Hasil hipotesis ketiga untuk melihat pengaruh ICT’s resources terhadap work-

family balance memiliki t-statistic < 1,645 dan p-value > 0,05. Hasil hipotesis ini

memiliki nilai original sample positif. Maka, dengan hasil tersebut dapat disimpulkan

bahwa hipotesis ketiga “ICT’s Resources meningkatkan Work-Family Balance” ditolak

dengan hubungan positif antara ICTR dan WFB. Hipotesis ini ditolak karena responden

dalam penelitian ini di dominasi oleh responden berusia 22-30 tahun dan berstatus

lajang. Sebanyak 88 orang atau hampir setengah dari total responden berusia 22-30

tahun. Serta, sebanayak 98 orang atau 54% responden berstatus lajang. Penelitian ini

memiliki responden yang mana merupakan karyawan dengan usia produktif yang mana

pengetahuan akan teknologi mereka lebih paham dengan kemajuan teknologi saat ini.

Responden juga menganggap bahwa ICT dapat membantu mereka dalam mencari

informasi kapan saja, meningkatkan produktivitas, dan mempermudah pekerjaan

mereka. Sehingga, dengan begitu ICT tidak memiliki pengaruh terhadap kehidupan

keluarga dan pribadi mereka.

Pengaruh Work-Family Balance terhadap Job Satisfaction

Hasil hipotesis keempat untuk melihat pengaruh work-family balance terhadap

job satisfaction memiliki t-statistic > 1,645 dan p-value < 0,05. Hasil hipotesis ini

memiliki nilai original sample positif. Maka, dengan hasil tersebut dapat disimpulkan

bahwa hipotesis keempat “Work-Family Balance meningkatkan Job Satisfaction”

diterima dengan hubungan positif antara WFB dan JS. Dalam penelitian sebelumnya

yang dilakukan oleh Rahman et al. (2017) pada akademisi di Universitas swasta,

Bangladesh karyawan yang memiliki work-family balance akan memberikan efek yang

positif terhadap job satisfactionnya. Gözükara & Çolakoğlu (2016) menyimpulkan

daalam penelitiannya bahwa work-family conflict memberikan dampak negatif terhadap

job satisfaction. Ketika individu memiliki work-family conflict yang rendah maka dia

akan memiliki job satisfaction yang tinggi.
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Hubungan antara Perceived Organization Support dengan Job Satisfaction yang

dimediasi olehWork-Family Balance

Hasil hipotesis kelima untuk melihat hubungan antara perceived organization

support dengan job satisfaction yang dimediasi oleh work-family balance memiliki t-

statistic > 1,645 dan p-value < 0,05. Hasil hipotesis ini memiliki nilai original sample

positif. Maka, dengan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima “Work-

Family Balance memediasi hubungan antara Perceived Organization Support dengan

Job Satisfaction” diterima dengan hubungan positif antara POS dan JS. Hal ini

didukung dalam penelitian Dixon & Sagas (2007) bahwa apabila work-family conflict

memiliki dampak terhadap job satisfaction dan organizational support memiliki

dampak terhadap work-family conflict, maka work-family conflict dapat menjadi mediasi

dalam hubungan antara organizational support dan job satisfaction. Ketika dukungan

organisasi terlihat dengan cara membantu karyawan mencapai work-family balance,

maka hal ini akan berpengaruh pada peningkatan kepuasaan karyawan, baik dalam

pekerjaan, keluarga, dan kehidupan (Dixon & Sagas, 2007). Dengan adanya

organizational support, hal ini akan mempengaruhi job satisfaction dan work-family

conflict (Barnett & Gareis, 2006).

Hubungan antara ICT’s Demands dengan Job Satisfaction yang dimediasi oleh

Work-Family Balance

Hasil hipotesis keenam untuk melihat hubungan antara ICT’s demands dengan

job satisfaction yang dimediasi oleh work-family balance memiliki t-statistic > 1,645

dan p-value < 0,05. Hasil hipotesis ini memiliki nilai original sample negatif. Maka,

dengan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam “Work-Family

Balance memediasi hubungan antara ICT’s Demands dengan Job Satisfaction” diterima

dengan hubungan negatif antara ICTD dan JS. Grant et al. (2013) menjelaskan bahwa

dengan penggunaan teknologi, e-workers mengalami tumpang tindih pekerjaan, baik

pekerjaan kantor maupun rumah. Karyawan dituntut untuk mampu mengatur waktu

kerja dengan baik sehingga mereka mendapatkan work-family balance. Namun, untuk

mengatur waktu tidaklah mudah dan dapat membuat karyawan stress dan menurunkan

job effectiveness sehingga dapat mengurangi job satisfaction juga. Dalam penelitiannya,

Kazekami (2020) menjelaskan bahwa karyawan yang bekerja secara telework,

mengalami kesulitan saat mereka mengerjakan pekerjaan rumah. Sehingga, mereka
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akan mengalami stress yang dapat menyebabkan menurunnya work-family balance dan

job satisfaction.

Hubungan antara ICT’s Resources dengan Job Satisfaction yang dimediasi oleh

Work-Family Balance

Hasil hipotesis ketujuh untuk melihat hubungan antara ICT’s resources dengan

job satisfaction yang dimediasi oleh work-family balance memiliki t-statistic < 1,645

dan p-value > 0,05. Hasil hipotesis ini memiliki nilai original sample positif. Maka,

dengan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh “Work-Family

Balance memediasi hubungan antara ICT’s Resources dengan Job Satisfaction” ditolak

dengan hubungan positif antara ICTR dan JS. Hasil penelitian pada hipotesis ketujuh ini

bertentangan dengan penelitian teradahulu. Ketika karyawan mulai kesulitan untuk

mengatur waktu maka mereka akan mengalami stress dan menurunkan job effectiveness

yang mana akan mengurangi job satisfaction juga. Penggunaan ICT masih dikatakan

ambigu dalam pemisahaan antara pekerjaan dan non pekerjaan (Colbert et al., 2016).

Derks et al (2014) dalam penelitiannya mendapatkan bahwa karyawan dalam

penggunaan teknologi yang memiliki kebiasaan “always on” akan meningkatkan work-

family conflict. Penelitian mengungkapkan bahwa dampak dari work-family conflict

adalah terkait kepuasan, seperti job satisfaction (Shockley and Singla, 2011).

KESIMPULAN

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh Perceived

Organization Support, Information and Communication Technologies (ICT’s) Demands,

dan Information and Communication Technologies (ICT’s) Resources terhadap Job

Satisfaction yang dimediasi oleh Work-Family Balance selama Pandemi Covid-19 di

Universitas XYZ. Penelitian kuantitatif ini meneliti tenaga kependidikan Universitas

XYZ sebanyak 180 orang sebagai sampel. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan

menyebarkan kuesioner secara digital melalui microsoft form. Berikut adalah

kesimpulan yang didapatkan dari hasil penelitian ini (1) Perceived Organization

Support memiliki pengaruh positif terhadap Work-Family Balance. (2) Information And

Communication Technologies’s (ICT) Demands memiliki memiliki pengaruh negatif

terhadap Work-Family Balance. (3) Information And Communication Technologies’s

(ICT) Resources tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work-Family Balance. (4)

Work-Family Balance memiliki pengaruh positif terhadap Job Satisfaction. (5)
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Perceived Organization Support memiliki pengaruh positif terhadap Job Satisfaction

melalui Work-Family Balance. (6) Information And Communication Technologies’s

(ICT) Demands memiliki pengaruh negatif terhadap Job Satisfaction melalui Work-

Family Balance. (7) Information And Communication Technologies’s (ICT) Resourcecs

tidak memiliki hubungan negative terhadap Job Satisfaction melalui Work-Family

Balance.

Implikasi Manajerial

Dalam penelitian ini memiliki implikasi manajerial untuk Universitas XYZ yaitu

(1) hasil pengolahan data terhadap job satisfaction karyawan menunjukan bahwa rata-

rata karyawan memilih untuk bersikap “netral”. Perlu untuk dapat dipelajari lebih lanjut

terkait kepuasan karyawan. Hal ini menjadi penting karena sebagaian besar karyawan

Universitas XYZ berada pada usia produktif yang mana memiliki potensi untuk

berkembang tinggi, memiliki semangat dalam bekerja, dan rasa ingin tahu akan hal baru

juga tinggi. (2) Memberikan evaluasi bagi Universitas XYZ terkait dukungan yang

diberikan kepada karyawan. Perusahaan dapat mengevaluasi kembali apakah dukungan

yang diberikan masih relevan dengan kondisi saat ini dengan latar belakang usia

karyawan yang mulai beragam. Evaluasi tersebut dapat dilakukan dengan bekerjasama

dengan pihak ketiga seperti gallup survey. (3) Pelatihan terkait ICT yang digunakan

oleh Universitas XYZ. Perubahan dan perkembangan teknologi yang cepat diharapkan

dapat dipersiapkan dengan baik terkait implementasi dan penyesuaian terhadap

karyawan. Pelatihan-pelatihan yang mampu menunjang pengetahuan teknologi harus

menjadi fokus untuk dapat meningkatkan skill karyawan. (4) Dampak pandemi Covid-

19 terkhusus untuk Universitas XYZ. Pandemi Covid-19 yang masih terus berkembang

sampai dengan hari ini menuntuk banyak organisasi untuk terus waspada terlebih bagi

keberlangsungan organisasi dan yang terpenting bagi sumber daya manusia. Keadaan

yang tidak dapat diprediksi yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara fisik

maupun psikologis. Oleh karena itu, Universitas XYZ diharapkan mampu untuk terus

berinovasi dalam memaksimalkan sumber daya manusia sebagai langkah pencegahan

dampak dari pandemi Covid-19 yang buruk.

Keterbatasan dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Keterbatasan terkait pengambilan data yang diambil pasca karyawan work-from

home. Meskipun sampai dengan saat ini pandemi Covid-19 masih ada, namun karyawan
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Universitas XYZ sudah wajib untuk bekerja di kantor. Hal ini menjadi bias karena fokus

penelitian yang sebenarnya adalah kondisi ketika karyawan baru saja mengalami

peralihan dari full onsite menjadi full work-from home. Keterbatasan lainnya adalah

keterbatasan artikel pendukung terutama yang terkait dengan hubungan mediasi antar

variabel. Penelitian yang masih sedikit menyebabkan sulitnya mencari literatur

pendukung yang berada dalam jangka waktu minimal 10 tahun terakhir.

Saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah untuk dapat

melakukan penelitian dengan sampel yang lebih spesifik dengan profil responden.

Sehingga, hasil penelitian dapat lebih fokus terhadap karakteristik perusahaan tersebut.

Kemudian, saran lainnya adalah dapat melakukan penelitian lebih lanjut terkait dampak

lain dari well-being karyawan yang menjadi evaluasi terhadap perusahaan. Begitu juga

dengan variabel-varibel lain yang mempengaruhi well-being karyawan terutama selama

pandemi Covid-19 yang sampai dengan hari ini masih menjadi perjuangan bagi semua

orang.
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Tabel 1. Hasil convergent validity

Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Tabel 2. Hasil discriminant validity

Variabel ICT
Demands

ICT
Resources

Job
Satisfaction

Perceived
Organization
Support

Work-
Family
Balance

ICT’s
Demands
ICT’s
Resources 0,463

Job
Satisfaction 0,302 0,284

Perceived
Organization
Support

0,320 0,301 0,645

Work-Family
Balance 0,336 0,298 0,343 0,356

Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Variabel Indikator Loading
(>0,7)

AVE
(>0,5)

ICT’s Demands

ICTD1 0,720

0,534

ICTD2 0,747
ICTD4 0,746
ICTD5 0,765
ICTD6 0,749
ICTD7 0,760
ICTD8 0,763
ICTD9 0,709

ICT’s
Resources

ICTR1 0,824

0,674

ICTR2 0,819
ICTR3 0,827
ICTR4 0,854
ICTR5 0,765
ICTR6 0,796
ICTR7 0,857

Job
Satisfaction

JS1 0,853

0,579

JS2 0,810
JS3 0,744
JS5 0,775
JS7 0,822
JS9 0,832

Perceived
Organization
Support

POS1 0,757

0,610

POS2 0,824
POS3 0,789
POS4 0,812
POS6 0,778
POS7 0,809

Work-Family
Balance

WFB1 0,878

0,715

WFB2 0,883
WFB3 0,923
WFB4 0,905
WFB5 0,758
WFB6 0,702
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Tabel 3. Hasil construct reliability

Variabel Cronbach's Alpha
>0,7

Composite Reliability
>0,7

ICT’s Demands 0,892 0,911
ICT’s Resources 0,919 0,935
Job Satisfaction 0,908 0,924
Perceived Organization
Support 0,893 0,916

Work-Family Balance 0,918 0,937
Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas
Job Satisfaction Work-Family Balance

ICT’s Demands 1,282
ICT’s Resources 1,261
Job Satisfaction
Perceived Organization
Support 1,114

Work-Family Balance 1,000
Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Tabel 5. Hasil Uji Coefficient of Determination
Variabel Dependen R Square Adjusted

Job Satisfaction 0,100
Work-Family Balance 0,178

Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Tabel 6. Hasil Uji Effect Size
Path F2

Perceived Organization Support → Work-Family Balance 0,072
ICT’s Demands → Work-Family Balance 0,043
ICT’s Resources → Work-Family Balance 0,014
Work-Family Balance → Job Satisfaction 0,118

Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Tabel 7. Hasil Uji Predictive Relavance
Variabel Dependen Q2 Predict

Job Satisfaction 0,056
Work-Family Balance 0,119

Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)

Tabel 4.14 Hasil Uji Path Coefficient

Hipotesis Original
Sample (O)

Standard
Deviation
(STDEV)

T Statistics
(|O/STDEV|) P Values Hasil

H1(+): Perceived
Organization Support
→ Work-Family
Balance

0,257 0,075 3,400 0,000 Diterima

H2(-): ICT’s
Demands → Work-
Family Balance

-0,211 0,087 2,408 0,008 Diterima

H3(+): ICT’s 0,120 0,094 1,281 0,100 Ditolak
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Resources → Work-
Family Balance
H4(+):Work-Family
Balance → Job
Satisfaction

0,326 0,072 4,538 0,000 Diterima

H5(+): Perceived
Organization Support
→ Work-Family
Balance → Job
Satisfaction

0,084 0,034 2,444 0,007 Diterima

H6(-): ICT’s
Demands → Work-
Family Balance →
Job Satisfaction

-0,069 0,039 1,778 0,038 Diterima

H7(+): ICT’s
Resources → Work-
Family Balance →
Job Satisfaction

0,039 0,032 1,212 0,113 Ditolak

Sumber: Hasil olahan penelitian (2022)
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