1. Pendahuluan

Revolusi information communication technology (ICT) telah mengubah hampir seluruh
tatanan kehidupan manusia secara signifikan (Papachristos et al., 2023; Zhai & Lee, 2023),
bahkan telah menciptakan ketergantungan manusia pada ketersediaan ICT resources dalam dunia
kerja (Beynon et al., 2021). Misalnya dunia perbankan dalam dua dekade terakhir telah mengubah
cara kerja industri keuangan karena ICT resources memfasilitasi penyebaran data dan informasi
secara lengkap, mempercepat penyebaran inovasi keuangan di seluruh dunia (Marszk &
Lechman, 2021). Bank melakukan transformasi, mengadopsi cara kerja baru dengan melakukan
digitalisasi. Bank menghadapi lonjakan permintaan layanan keuangan digital yang belum pernah
terjadi sebelumnya (R. Liu et al., 2023). Kemajuan ICT yang cepat telah meningkatkan pasar
perbankan global, layanan dan strukturnya. Melalui ICT resources bank kini dapat memberikan
layanan inovatif kepada nasabah, misalnya pembayaran elektronik, internet banking, investasi
keamanan (Cicchiello et al., 2021). Hal ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi dalam hal
ini bank terhadap transformasi dan ketersediaan ICT resources dalam proses manajemen dapat
dikatakan berlangsung baik dan positif (Thakur et al., 2023).

Dalam proses perkembangan pasca pandemi, berdasarkan studi awal di lingkungan Bank
Tabungan Negara Syariah muncul persoalan dalam diri karyawan. Ketersediaan ICT resources
dengan dukungan organisasi yang baik, pada awalnya di masa pandemik dirasakan baik, dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Namun, hal ini secara perlahan berubah dan mulai dirasakan
dampak yang kurang baik terhadap keseimbangan hidup dan kerja/work life balance, yang
selanjutnya akan disingkat dengan (WLB). Berdasarkan pemeriksaan terhadap literatur dalam dua
dekade terakhir ini ternyata hubungan antara waktu kerja dan waktu luar kerja (WLB) menjadi
sebuah tantangan bagi karyawan. WLB telah menjadi topik yang banyak mendapat perhatian
dalam wacana publik (Kelliher et al., 2019). Kekhawatiran karyawan mengenai WLB pada
umumnya terjadi karena individu merasakan kehilangan waktu untuk mengurus keperluan
keluarga: mengasuh anak, merawat orang tua, merawat hewan peliharaan, melanjutkan
pendidikan lebih lanjut, pelatihan terkait pekerjaan, menyalurkan hobi, olahraga, menjaga dan
memulihkan kesehatan, menjalin relasi sosial atau terlibat dalam aktivitas keagamaan atau
komunitas (Kelliher et al., 2019; Sirgy & Lee, 2018).

Terdapat pandangan berbeda mengenai WLB terhadap kepuasan kerja. Studi penjajakan
awal terhadap karyawan BTN syariah menunjukkan pendapat yang tidak seragam terkait dampak
WLB terhadap kepuasan kerja. Ada yang berpendapat bahwa pemanfaatan ICT resources telah
menunjukkan adanya kekaburan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. ICT resouces telah
dianggap cenderung berdampak negatif terhadap WLB karena karyawan seringkali tidak dapat
menyeimbangkan pekerjaan dan waktu pribadi mereka karena lingkungan kerja mereka mungkin
fleksibel, namun jam kerja mereka bertambah. Dari data survey awal dapat diambil kesimpulan
bahwa kehadiran ICT resources membawa pro dan kontra bagi karyawan, sehingga perlu diteliti
lebih lanjut berdasarkan fenomena problem yang terjadi seperti pada tabel 1.

Secara umum scholars mengartikan keseimbangan kehidupan kerja sebagai integrasi dan
harmoni kehidupan pribadi dan keluarga dengan pekerjaan yang dibayar (Dulk & Groeneveld,
2012; Facer & Wadsworth, 2008). Konsep WLB berasal dari teori peran (Kahn, Wolfe, Quinn,
Snoek, & Rosenthal, 1964), yang mengharapkan bahwa berbagai peran yang diambil individu
dalam kehidupan mereka bisa saja tidak sesuai atau terkadang bertentangan satu sama lain. Dalam
kasus WLB, harapan dan tuntutan seorang individu sebagai karyawan dapat menghilangkan atau
bertentangan dengan tuntutan dan kewajiban peran yang dimiliki seseorang dalam kehidupan
pribadi, seperti menjadi orang tua, anak, atau pasangan (Feeney & Stritch, 2019). Konflik ini



dapat didefinisikan sebagai peran-peran yang tidak sesuai (Greenhaus & Beutell, 1985), namun
pada saat yang sama bersaing untuk mendapatkan kepentingan utama bagi individu. Peran
pekerjaan bertentangan dengan kehidupan keluarga dan sebaliknya. Oleh karena itu, setiap
individu menghadapi tantangan dalam menyeimbangkan peran pekerjaan dan kehidupan, dan
tantangan ini seringkali lebih berat bagi generasi millenial yang umumnya merasa kebutuhan
besar untuk terhubung dengan dunia sosialita mereka dalam mengatur kehidupan pribadi,
keluarga dan pekerjaan kantor (Matos, 2015).

Survey awal yang dilakukan dengan menyebar daftar pertanyaan untuk 18 pegawai pada
bulan oktober 2023, menunjukkan karyawan merasakan kekurangan waktu untuk keperluan
individu mereka. Hal ini terjadi karena pekerjaan kantor yang cukup banyak menyita waktu
mereka. Keberhasilan integrasi ICT karena dukungan organisasi yang baik menyediakan ICT
resources membuat karyawan merasa jam kerja kantor menjadi panjang karena sewaktu-waktu
pimpinan dapat mengajak meeting via zoom, mengawasi secara online, setiap saat dapat
menghubungi karyawan. Hal ini memberikan kesan mereka kehilangan waktu untuk mengurus
keperluan pribadi atau keluarga. Pengalaman karyawan BTN Syariah ini perlu mendapat respons
dan perhatian dari pimpinan organisasi sebab studi literatur menunjukkan bahwa persoalan WLB
dapat berdampak kurang positif terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan (Boamah et al., 2018;
Masum et al., 2016; Ninaus et al., 2021a). Dengan demikian WLB merupakan persoalan krusial
dalam organisasi, dalam hal ini BTN Syariah. Berikut fakta hasil studi awal tentang tanggapan
responden yang disebarkan melalui Google-form.

Tabel 1
Survei awal pemahaman karyawan tentang ICT dan kepuasan kerja

Isu setuju % Tdk % Tdk %
tau setuju
Keberadaan ICT resources yang ada di mana-mana telah menyebabkan 10 62% 0 0 5 31%

batasan-batasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi semakin kabur,
sehingga terjadi kompromi antara pekerjaan, kehidupan rumah, sehingga
terjadi keseimbangan pekerjaan-keluarga

ICT resources dianggap sebagai salah satu faktor utama yang mempengaruhi 14 87% 0 2 12,5%
kepuasan kerja

Pimpinan Perusahaan memberikan dukungan terhadap adanya ICT resources 13 81% 3 18,75% 0 0
dan keseimbangn hidup pekerjaan, dan keluarga?

Pimpinan perusahaan bemberikan perhatian kepada kepuasan kerja yang 13 81% 3 18,75% 0 0

berhubungan dengan perkembangan ICT resources?

Sumber: Data primer yang di olah Oktober 2023

Sejauh ini literatur terdahulu cenderung melihat peran ICT resources dan POS terhadap
kinerja organisasi dan karyawan yang signifikan meningkat. Literatur yang ada menunjukkan
bahwa organisasi yang telah menerapkan ICT resources dengan POS (Harunavamwe &
Kanengoni, 2023) yang baik memberikan ruang karyawan untuk bekerja secara fleksibel (Vyas,
2022). Flexibilitas ini selanjutnya menghasilkan kepuasan, meningkatkan kinerja baik organisasi
maupun individu karyawan, dan mampu mengurangi tingkat stres karyawan (Del Gaudio et al.,
2021). Selain itu, literatur yang ada cenderung mengkaji pengaruh integrasi ICT resources dalam
dunia perbankan berfokus pada hal-hal berikut: a) dampak penerapan ICT resources terhadap
pertumbuhan produktivitas industri perbankan memungkinkan bank mengumpulkan dan
memilah peminjam dengan lebih efisien, kinerja, mengurangi resiko kebangkrutan perbankan
(Thakur et al., 2023). Studi tentang pengaruh adopsi dan difusi ICT resources terhadap kinerja
bank, stabilitas dan keuntungan perbankan (Cicchiello et al., 2021) menunjukkan terdapat
dampak positif terhadap laba atas investasi pada infrastruktur teknologi informasi komunikasi.



ICT resources dapat meningkatkan kinerja industri perbankan karena peralihan dari layanan
pembayaran tradisional ke digital, peningkatakan profitabilitas dan mengurangi resiko
kebangkrutan yang lebih rendah (R. Liu et al., 2023). b) Studi lain mengkaji tentang dampak
integrasi ICT resources terhadap tingkat kepuasan nasabah. Hasilnya menunjukkan solusi ICT
resources memberikan pengalaman positif kepada pelanggan karena teknologi informasi
komunikasi mampu meningkatkan kenyamanan pelanggan, meningkatkan kepuasan pelanggan
dengan menyederhanakan proses, dan meningkatkan penyampaian layanan (Joju et al., 2023). c)
Berbagai penelitian telah menggambarkan hubungan yang kuat antara keseimbangan kehidupan
kerja dan kinerja kerja karyawan (Haider et al., 2018).
Literatur menunjukkan gap penelitian terkait dampak ICT dan dukungan organisasi terhadap
kepuasan kerja dengan moderasi work-life balance (WLB). Studi sebelumnya lebih fokus pada
performa daripada pengalaman subjektif karyawan dalam perubahan kerja akibat ICT, yang bisa
merusak WLB. Khususnya di BTN Syariah, tugas dianggap ekspresi nilai-nilai Islam, namun
belum ada penelitian fokus pada WLB di perusahaan syariah publik. Penelitian ini bertujuan
memahami pengalaman karyawan millenial pasca pandemi dalam menciptakan WLB dengan
adanya ICT dan Perceived Organizational Support (POS) di organisasi publik, untuk mendapat
pemahaman holistik dan bukti empiris kontemporer.
1.1. Rumusan Masalah
Tujuan riset ini adalah untuk menguji peran dan pengaruh langsung integrasi ICT

resources dan persepsi dukungan organisasi (POS) terhadap kepuasan kerja/ job satisfaction (JS)
dan keseimbangan kehidupan kerja/work life balance (WLB). Selain itu, studi ini juga menguji
peran dan pengaruh tidak langsung ICT resources dan persepsi dukungan organisasi yang
dimediasi keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja. Studi ini disusun dengan
asumsi karyawan yang merasakan kesulitan dalam menciptakan keseimbangan kehidupan kerja
di dalam perusahaan publik yang mempunyai ciri khas keagamaan (syariah) akan berdampak
kurang positif terhadap pencapaian tingkat kepuasan kerja. Hal ini akan terjadi karena organisasi
yang mendukung dan mengintegrasikan ICT resources mengakibatkan individu karyawan
cenderung menghabiskan waktunya untuk melaksanakan pekerjaan dan kehilangan kesempatan
untuk melakukan hal-hal lain untuk keperluan pribadinya dan mungkin merasa kehilangan
kesempatan untuk ikut aktif terlibat dalam kegiatan-kegiatan sosial keagamaan. Dengan demikian
integrasi ICT resources dengan dukungan organisasi tidak hanya memberikan dampak positif
terhadap organisasi-karyawan atau kepuasan kerja karyawan.
1.2 Pertanyaan Penelitian

1. Bagaimana pengaruh ICT resource terhadap kepuasan kerja?
. Bagaimana Pengaruh Perceived Organizational Suport terhadap kepuasan kerja?
. Bagaimana Pengaruh ICT resource terhadap work life balance?
. Bagaimana pengaruh Perceived Organizational Suport terhadap work life balance?
. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap Kepuasan kerja?
. Bagaimana pengaruh ICT resource terhadap kepuasan kerja melalui work life balance?
. Bagaimana pengaruh Perceived Organizational Suport terhadap kepuasan kerja melalui
Work life balance?
1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk menganalis pengaruh ICT resource terhadap kepuasan kerja

2. Untuk mengetahui Pengaruh Perceived Organizational Suport terhadap kepuasan kerja

3. Untuk mengetahui ICT resource terhadap work life balance

4. Untuk mengetahui Perceived Organizational Suport terhadap work life balance?

5. Untuk mengetahui work life balance terhadap Kepuasan kerja?
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6. Untuk mengetahui ICT resource terhadap kepuasan kerja melalui work life balance
7.Untuk Mengetahui Perceived Organizational Suport terhadap kepuasan kerja melalui
Work life balance?

Kajian Pustaka dan pengembangan Hipotesis
2.1 Telaah Pustaka
2.1.1 Grand Teory

Konsep perbandingan dalam kerangka teori pertukaran sosial dikembangkan oleh Thibaut
dan Kelley (1959) dalam upaya menjelaskan dampak pengalaman dan harapan sebelumnya.
Pengalaman dan harapan yang disebutkan di atas, yang berasal dari masa lalu seseorang,
berfungsi sebagai tolok ukur untuk mengukur tingkat kepuasan yang diperoleh dari suatu
hubungan. Mereka yang terlibat dalam hubungan interpersonal memiliki kesadaran akan
norma-norma sosial dan menganggapnya sebagai pertemuan yang berharga. Pengalaman
subjektif individu dalam hubungan interpersonal ini mempunyai bobot yang signifikan dan
dapat dijadikan sebagai penilaian terhadap terbentuknya kecenderungan yang kuat terhadap
hubungan itu sendiri. Teori pertukaran sosial, kepuasan saja tidak cukup dalam menentukan
kemungkinan kelanjutan hubungan. Hal ini digambarkan sebagai tingkat hasil minimal yang
dianggap dapat diterima oleh seorang individu dalam konteks alternatif, dimana tujuan dari
tingkat ini adalah untuk menjelaskan keputusan individu untuk mempertahankan atau
mengakhiri hubungan. Ketika hasil yang dihasilkan dari hubungan alternatif melebihi hasil
dari hubungan saat ini, kemungkinan individu akan mengakhiri hubungan tersebut.

Teori Pertukaran sosial (social exchange theory) berkaitan dengan tindakan yang saling
menguntungkan antara dua pihak. Perceived Organizational support (POS) adalah contoh
pertukaran sosial antara karyawan dan perusahaan, dimana karyawan yang merasa didukung
oleh perusahaan akan memberikan Kinerja lebih baik. Konsep ini diperkuat oleh Blau yang
membedakan antara pertukaran ekonomi dan sosial, dengan pertukaran sosial menciptakan
kewajiban dan kepercayaan. Hubungan pertukaran sosial bisa terjadi antara karyawan dengan
atasan, rekan kerja, organisasi, pelanggan, atau pemasok (Cropanzano & Mitchell, 2005).
Kontribusi Blau pada Social Exchange Theory (SET) menekankan perbedaan antara
pertukaran ekonomi dan sosial, dengan pertukaran sosial menciptakan kewajiban yang tidak
spesifik dan melibatkan perasaan kewajiban pribadi dan kepercayaan. Dalam konteks
manajemen, peneliti meneliti hubungan antarpribadi dan bagaimana pekerja membentuk
hubungan pertukaran sosial dengan berbagai pihak, seperti atasan, rekan kerja, dan pelanggan,
yang mempengaruhi perilaku mereka.

2.1.2 Information Communication Technology (ICT) Resource

Konteks era digitalisasi mengemuka menjadi topik utama dalam diskusi lintas disiplin ilmu,
merangkum pengaruh penetratif ICT resources dalam membentuk kerangka kerja
operasional dan strategis dari entitas bisnis, pemerintahan, dan sosial (Setyaningrum &
Muafi, 2023). Studi ini mengedepankan eksplorasi mendalam mengenai komponen-
komponen ICT resources, yang terbentang mulai dari aspek manusia, perangkat keras dan
lunak, data, jaringan, kebijakan operasional, menyingkap relevansi dan implikasi masing-
masing elemen dalam konstruksi dan implementasi solusi ICT resources (Ninaus et al.,
2021b). Kehadiran ICT resources memberikan kontribusi besar ternadap pertumbuhan bank
keuangan mikro secara global dan di Nigeria (Uzezi & Ph, 2018). Agar bank keuangan mikro
terlihat memberikan layanan berkualitas tinggi, bank tersebut harus menyiapkan sistem ICT



resources yang relevan untuk memberikan layanan yang tepat waktu dan ramah kepada
nasabah tanpa biaya tambahan. Penelitian tentang ICT resources dan kepuasan karyawan
telah dilakukan di bank keuangan mikro di South-West, Nigeria, yang hasilnya adalah
memberikan kecepatan layanan sehingga memberikan waktu cepat dalam meneyelesaiakn
pekerjaan (Fadeyi & Haliso, 2019).

2.1.3 Perceived Organizational Support

Al Adresi & Darun (2017) mendefinisikan persepsi dukungan organisasi (POS) sebagai
tingkat kepercayaan karyawan terhadap penghargaan atas kontribusi mereka dengan
memenuhi kebutuhan mereka, seperti emosi atau kesejahteraan. Oleh karena itu, Al Adresi &
Darun, (2017) menekankan bagaimana organisasi memperlakukan loyalitas dan kontribusi
karyawan dengan baik, sehingga upaya karyawan untuk meningkatkan kinerja dan melampaui
tanggung jawabnya. Lebih jauh lagi, hal ini menyiratkan bahwa dukungan organisasi yang
dirasakan dapat menunjukkan hubungan “klik” antara individu atau anggota dengan
organisasinya, sehingga mereka berkontribusi terhadap tujuan atau sasaran organisasi di luar
kemampuannya dalam suasana yang akrab. Akibatnya, dukungan organisasi yang dirasakan
memiliki hubungan positif dan meningkatkan kepuasan karyawan terhadap organisasi
(Nguyen & Tran, 2021; Nurim et al., 2022).

2.1.4 Work Life Balance

Istilah “keseimbangan kehidupan kerja” mengacu pada hubungan antara aspek
pekerjaan dan non-pekerjaan dalam kehidupan individu, di mana mencapai keseimbangan
kehidupan kerja yang memuaskan biasanya dipahami sebagai membatasi satu sisi (biasanya
pekerjaan), untuk memiliki lebih banyak waktu untuk melakukan aktivitas sehari-hari lainnya
(Kelliher et al., 2019). Banyak definisi tentang keseimbangan kehidupan kerja. Definisi (dan
konseptualisasi) ini dapat dikategorikan dalam dua dimensi utama, yaitu (1) keterlibatan peran
dalam berbagai peran dalam kehidupan kerja dan non-kerja dan (2) konflik minimal antara
peran kerja dan non-kerja Definisi pertama melibatkan keterlibatan penuh perhatian dalam
berbagai peran. Pernyataan formal dari definisi ini adalah: Keseimbangan kehidupan kerja
adalah kecenderungan untuk terlibat penuh dalam pelaksanaan setiap peran. Definisi kedua
melibatkan waktu dan keterlibatan yang setara di berbagai peran (misalnya, Greenhaus
dkk.2003; Kirchmeyer2000). Definisi ini dapat dinyatakan secara formal sebagai berikut:
Keseimbangan kehidupan kerja adalah keterlibatan dalam berbagai peran dengan tingkat
perhatian, waktu, keterlibatan, atau komitmen yang kira-kira sama. Definisi ketiga adalah
kepuasan yang seimbang di seluruh domain kehidupan. Konsep keseimbangan kehidupan
kerja dapat didefinisikan secara formal sebagai keterlibatan dalam peran kerja dan non-kerja
menghasilkan hasil kepuasan yang setara dalam domain kehidupan kerja dan non-kerja.
Definisi keempat dari keseimbangan kehidupan kerja melibatkan keterlibatan dan kepuasan
yang seimbang di seluruh domain kehidupan. Secara khusus, keseimbangan kehidupan kerja
didefinisikan sebagai lokasi waktu dan energi psikologis secara seimbang dalam kehidupan
kerja dan non-kerja sambil memperoleh banyak kepuasan baik dari kehidupan kerja maupun
non-kerja (Sirgy & Lee, 2018).

2.1.5 Job Satisfaction



Kepuasan kerja sebagai keadaan emosi yang menyenangkan (Soomro et al., 2018).
Job satisfaction juga dapat didefinisikan sebagai keadaan pikiran yang ditentukan oleh sejauh
mana individu mempersepsikannya kebutuhan terkait pekerjaannya harus dipenuhi. Selain
itu, dua komponen utama di kepuasan kerja diakui sebagai: kenyamanan kerja dan kepuasan
kerja. Yang pertama merujuk seberapa memuaskan kondisi dan keadaan kerja bagi seorang
individu, sedangkan yang kedua mengacu pada sejauh mana kepuasan seseorang atas
pencapaian pribadi dalam arti yang bermakna aspek pekerjaan (Toropova et al., 2021).
Kepuasan kerja memiliki dua unsur: komponen afektif dan komponen non-afektif (kognitif).
Komponen afektif mengacu pada keadaan emosi karyawan, dan komponen non afektif
(kognitif), mengacu pada kepuasan yang terkait dengan penilaian kinerja pekerjaan. Sebagai
syarat kepuasan kerja mempengaruhi keterikatan emosional seorang karyawan terhadapnya
atasannya, yang di kaitkan dengan pekerjaannya, banyak bersifat intrinsik dan faktor imbalan
ekstrinsik mempengaruhinya. Misalnya, pembayaran merupakan prediktor penting kepuasan
kerja karena merupakan faktor kunci yang membantu karyawan untuk memuaskan kebutuhan
dasar mereka kebutuhan seperti pangan, papan, sandang, dan simbol status (Kovjanic et al.,
2013).

2.2 Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Pengaruh ICT Recources terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan merasakan bahwa sumber daya ICT yang disediakan oleh pemberi kerja
menambah nilai pada pengalaman kerja mereka, seperti dengan memungkinkan mereka
bekerja lebih efisien atau dengan menawarkan fleksibilitas yang lebih besar, mereka
cenderung merasa puas. Kepuasan ini berasal dari pertukaran yang menguntungkan di mana
manfaat (peningkatan efisiensi, fleksibilitas, dan akses mudah ke informasi) melebihi biaya
yang terkait dengan belajar atau menggunakan teknologi baru

Dampak ICT resources terhadap kepuasan kerja bisa menjadi signifikan karena

memungkinkan karyawan bekerja lebih efisien, memiliki fleksibilitas lebih besar, dan
mengakses sumber daya dan informasi dengan cepat dan mudah (Ninaus et al., 2021b).
Penerapan teknologi informasi dan komunikasi, karyawan dapat merasakan peningkatan
kepuasan kerja karena beberapa faktor (L. Li & Ma, 2019). Faktor-faktor ini termasuk
peningkatan fleksibilitas kerja, yang memungkinkan karyawan memiliki keseimbangan
kehidupan kerja yang lebih baik dan lebih sedikit gangguan. Selain itu, kemampuan untuk
bekerja di luar jam kerja reguler dan mengakses materi kursus online dengan mudah dapat
berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Penelitian menunjukkan bahwa ketika karyawan
memiliki akses terhadap teknologi informasi dan komunikasi, mereka cenderung merasa puas
dengan pekerjaannya (Ninaus et al., 2021b).

Dampak ICT resources terhadap kepuasan kerja signifikan. Hal ini dapat
meningkatkan produktivitas, karena karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan lebih efisien
dengan bantuan alat dan platform teknologi (Ninaus et al., 2021b). Selain itu, hal ini dapat
memberikan otonomi dan kendali yang lebih besar kepada karyawan atas pekerjaan mereka,
sehingga mengarah pada rasa pemberdayaan dan kepuasan kerja (Toropova et al., 2021). ICT
resources dapat meningkatkan komunikasi dan kolaborasi antar anggota tim, sehingga
memungkinkan kerja tim yang lebih efisien dan efektif. ICT resources juga memungkinkan
akses yang lebih mudah terhadap data dan informasi, sehingga dapat menyederhanakan proses
kerja dan membantu karyawan membuat keputusan yang lebih tepat (Santos et al., 2023).
Penggunaan ICT resources dapat menciptakan aktivitas baru dan memperlancar komunikasi
dan interaksi sosial, sehingga pemanfaatan ICT resources berkontribusi terhadap kepuasan



kerja (C. Liu et al., 2020).
H1: Terdapat Pengaruh positif ICT Recources terhadap Kepuasan Kerja
2.2.2 Pengaruh Perceived Organizational Suport terhadap Kepuasan Kerja

Menurut teori pertukaran sosial, individu cenderung membentuk dan mempertahankan
hubungan di mana mereka merasakan adanya keadilan dan timbal balik dalam pertukaran.
Dukungan organisasional yang dirasakan berperan sebagai penilaian subjektif karyawan
mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka.

Kepuasan kerja mengacu pada perasaan positif atau negatif keseluruhan individu
terhadap pekerjaannya dan sejauh mana mereka merasa pekerjaannya memuaskan (Shin &
Jeong, 2020). Ini mencakup berbagai aspek seperti pekerjaan itu sendiri, kompensasi,
hubungan dengan rekan kerja, peluang untuk tumbuh dan berkembang, dan lingkungan kerja
secara keseluruhan (Rostami et al., 2021). Dukungan organisasi yang dirasakan memainkan
peran penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Diao & Chen, 2019). Ini
mengacu pada persepsi karyawan tentang seberapa besar organisasi mereka menghargai dan
mendukung mereka. Karyawan merasakan dukungan tingkat tinggi dari organisasinya,
mereka cenderung mengalami kepuasan kerja yang lebih besar. POS memenuhi kebutuhan
emosional karyawan dan menumbuhkan rasa tanggung jawab dan sentimen (Zhang et al.,
2021). POS memuaskan kebutuhan emosional karyawan dan menumbuhkan rasa tanggung
jawab dan sentimen terhadap organisasi (Achmad et al., 2023). Ini menciptakan lingkungan
kerja yang positif di mana karyawan merasa dihargai, dihormati, dan diperhatikan. Hal ini,
pada gilirannya, mengarah pada peningkatan tingkat kepuasan kerja karena karyawan merasa
terhubung dengan organisasi mereka dan berkomitmen terhadap tujuannya.

H2: Terdapat Pengaruh positif Perceived Organizational Suport terhadap Kepuasan Kerja
2.2.3 ICT Recources terhadap Work Life Balance

Keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) adalah area penting di mana
pertukaran ini dapat terlihat. Ketika organisasi menyediakan sumber daya yang
memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih fleksibel, seperti melalui kebijakan ICT
resources yang mendukung pekerjaan jarak jauh, karyawan dapat mengelola waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dengan lebih efektif.

Mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang sehat di era modern, penting untuk
memahami peran teknologi komunikasi informasi dan dampaknya terhadap produktivitas
kerja (C. Li et al., 2022). Penggunaan ICT resources, seperti teleworking dan perangkat
seluler, telah merevolusi cara kita bekerja, memungkinkan karyawan bekerja dari mana saja
dan kapan saja (Bocean et al., 2021). Penting untuk menyadari potensi risiko yang terkait
dengan pekerjaan intensif berbasis ICT resources yang fleksibel (Santos et al., 2023).
Meskipun fleksibilitas dan kenyamanan yang ditawarkan oleh teleworking dapat bermanfaat,
hal ini juga dapat menimbulkan tantangan bagi kesejahteraan karyawan. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa karyawan yang sering bekerja jarak jauh lebih mungkin melaporkan
penderitaan akibat stres dan kelelahan akibat pekerjaan dibandingkan dengan mereka yang
bekerja di lingkungan kantor tradisional (Oksa et al., 2021). Hal ini dapat disebabkan oleh
kaburnya batasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi ketika bekerja jarak jauh, yang
menyebabkan jam kerja lebih panjang dan berkurangnya pemisahan antara waktu kerja dan
waktu senggang. ICT resources terhadap produktivitas kerja dan kesejahteraan secara
keseluruhan, penting untuk menetapkan batasan yang jelas (Ruth et al., 2022).

H3: Terdapat Pengaruh positif ICT Recources terhadap Work Life Balance
2.2.4 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work Life Balance



Karyawan merasakan bahwa organisasi mengakui dan mendukung kebutuhan
mereka untuk keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan, yang merupakan
bentuk dukungan organisasi yang dirasakan. Sebagai respons terhadap dukungan ini,
karyawan mungkin lebih termotivasi untuk mempertahankan tingkat kinerja yang tinggi dan
loyalitas terhadap organisasi. Mereka juga cenderung mengalami tingkat stres yang lebih
rendah dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang menguntungkan baik karyawan maupun
organisasi

Beberapa penelitian telah mengeksplorasi hubungan antara persepsi dukungan
organisasi dan keseimbangan kehidupan kerja, menyoroti dampak dukungan organisasi
terhadap kemampuan karyawan untuk mencapai keseimbangan yang memuaskan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Sulistiyani et al., 2022). Hasilnya menunjukkan
adanya korelasi positif antara work-life balance dan kinerja organisasi (Mousa, 2017). Selain
itu, penelitian ini menemukan bahwa variabel-variabel tertentu, seperti gender, sektor, dan
hierarki karyawan, memengaruhi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan
keseimbangan kehidupan kerja. Peran dukungan organisasi dalam meningkatkan
kesejahteraan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja (Sham et al., 2021). Temuannya
mengungkapkan bahwa karyawan yang merasakan tingkat dukungan organisasi yang lebih
tinggi melaporkan kepuasan yang lebih besar terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan
mengalami tingkat stres terkait pekerjaan yang lebih rendah (Chukwuemeka et al., 2023).
Terbukti dari penelitian-penelitian ini bahwa dukungan organisasi yang dirasakan memainkan
peran penting dalam memfasilitasi keseimbangan kehidupan kerja bagi karyawan (Hilman et
al., 2022). Ketika organisasi menghargai kontribusi karyawannya dan memprioritaskan
kesejahteraan mereka, karyawan akan lebih mungkin merasa didukung dan puas dalam
mengelola pekerjaan dan tanggung jawab pribadinya (L. Li & Ma, 2019).

H4: Terdapat Pengaruh positif Perceived Organizational Support terhadap Work Life
Balance
2.2.5 Pengaruh Work life balance terhadap dan Job satisfaction

Lingkungan kerja yang serba cepat dan menuntut saat ini, mencapai keseimbangan
kehidupan kerja yang tepat menjadi semakin penting (Mabaso & Dlamini, 2021). Karyawan
sering mengalami kesulitan dalam mengelola tanggung jawab profesional dan kehidupan
pribadinya, yang dapat menyebabkan penurunan job satisfaction (Ribas et al., 2010).
Penelitian menunjukkan bahwa kurangnya keseimbangan kehidupan kerja dapat berdampak
buruk pada karyawan, berdampak pada kesejahteraan fisik dan mental serta job satisfaction
mereka secara keseluruhan (Obeidat et al., 2018). Penelitian secara konsisten menemukan
korelasi kuat antara keseimbangan kehidupan kerja dan job satisfaction(Fan et al., 2014) .
Ketika karyawan dapat menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan kehidupan
pribadi secara efektif, mereka mengalami tingkat job satisfaction yang lebih tinggi (Mousa,
2017). Karyawan bisa mendedikasikan waktu dan tenaganya untuk aktivitas di luar pekerjaan,
seperti menghabiskan waktu bersama keluarga dan menekuni hobi atau minat. Hal ini
memungkinkan mereka untuk mengisi ulang dan mempertahankan rasa kepuasan dan
kebahagiaan. Salah satu faktor penting yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja
adalah tingkat dukungan yang diberikan supervisor (Ding et al., 2021). Penelitian
menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki supervisor yang suportif mengalami tingkat
kelelahan emosional yang lebih rendah (Ivcevic & Eggers, 2021). Dukungan supervisor dapat
membantu mengurangi dampak negatif stres kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang
positif. Ketika supervisor menunjukkan rasa hormat, memberikan bimbingan, dan
menawarkan bantuan kepada karyawannya, hal ini akan menumbuhkan rasa percaya dan



mengurangi kemungkinan kelelahan.
H5 : Terdapat Pengaruh positif pengaruh Work life balance terhadap dan Job satisfaction

2.2.6 Peran Work Life Balance pada ICT Recourses dan Kepuasan Kerja

Teori pertukaran sosial menekankan pada keadilan dan timbal balik dalam
hubungan antara karyawan dan organisasi. Keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi,
terutama dalam era digital, menjadi penting. Sumber daya ICT memainkan peran kunci dalam
memfasilitasi keseimbangan ini dengan menyediakan alat yang memungkinkan karyawan
untuk bekerja dengan fleksibel, sehingga mereka dapat mengatur kehidupan pribadi dan
profesional mereka dengan lebih efektif. Ketika organisasi menyediakan ICT resources yang
mendukung fleksibilitas kerja, seperti kemudahan akses ke sistem kerja dari rumah atau jam
kerja yang fleksibel, karyawan cenderung merasa bahwa organisasi peduli akan kesejahteraan
mereka.

Keseimbangan kehidupan kerja memainkan peran penting dalam menentukan
kepuasan kerja, terutama dalam konteks ICT resources (Giancaspro et al., 2022). Beberapa
penelitian menyoroti dampak positif keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan
karyawan dan komitmen organisasi (Khoury, 2021). Kemampuan untuk mencapai
keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memungkinkan karyawan
memiliki kontrol lebih besar atas alokasi waktu dan energi mereka, sehingga menghasilkan
tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu, penggunaan ICT resources dapat
berkontribusi lebih lanjut terhadap keseimbangan kehidupan kerja dengan memberikan
karyawan peningkatan fleksibilitas dan kemampuan untuk bekerja dari jarak jauh (Latif et al.,
2016). Memanfaatkan kemajuan teknologi, karyawan dapat menikmati lebih sedikit
gangguan, lingkungan kerja yang lebih menyenangkan, dan pilihan untuk bekerja di luar jam
kerja reguler (Pollanen, 2021). Keterkaitan antara keseimbangan kehidupan kerja dan ICT
resources sangat penting di dunia yang serba cepat saat ini (Yang et al., 2023). Dengan
kemajuan teknologi, ICT resources telah menjadi bagian integral dari kehidupan kita sehari-
hari, yang berpotensi memberikan dampak signifikan terhadap keseimbangan kehidupan
kerja dan kepuasan kerja (Lai et al., 2022). ICT resources seperti telecommuting, jadwal kerja
yang fleksibel, dan alat kolaborasi jarak jauh telah memungkinkan karyawan memiliki kendali
lebih besar atas keseimbangan kehidupan kerja mereka. Fleksibilitas ini memungkinkan
individu untuk mengelola tanggung jawab pribadinya dengan lebih baik sambil tetap
produktif dalam peran profesionalnya.

H6: Work Life Balance sebagai mediasi Pengaruh positif ICT Recources pada Kepuasan Kerja
2.2.6 Peran Work Life Balance pada Perceived Organizational Support dan Kepuasan kerja

Hubungan timbal balik antara keseimbangan kehidupan kerja dan dukungan organisasi
yang dirasakan mengacu pada persepsi karyawan tentang seberapa besar organisasi mereka
menghargai kesejahteraan mereka dan peduli terhadap kebutuhan kehidupan kerja mereka
(Hussain & Endut, 2018).

Organisasi dapat menunjukkan dukungan mereka terhadap keseimbangan kehidupan
kerja dengan menerapkan kebijakan dan praktik ICT resources yang mendorong fleksibilitas,
seperti jam kerja fleksibel, telecommuting, dan pilihan cuti (Mari¢ & Znidarsi¢, 2018).
Inisiatif ini memberikan karyawan kemampuan untuk menyesuaikan jadwal kerja mereka
untuk mengakomodasi komitmen dan tanggung jawab pribadi. keseimbangan kehidupan kerja
dan dukungan organisasi memainkan peran penting dalam kepuasan kerja (Gill & Siddiqui,
2020). Karyawan merasa didukung oleh organisasinya dalam mencapai keseimbangan
kehidupan kerja yang sehat, kemungkinan besar mereka akan merasakan kepuasan kerja. Hal



ini karena mereka merasa bahwa organisasi mereka menghargai kesejahteraan mereka,
sehingga berkontribusi terhadap lingkungan kerja yang positif (C. Liu et al., 2020).

H7: Work Life Balance sebagai mediasi pengaruh Perceived Organizational Support pada
Kepuasan kerja

2.3 Model Penelitian

Model penelitian merupakan arah logika berpikir sebagai alur jawaban sementara

sebagai pengembangan hipotesis. Model penelitian yang dimaksud memiliki kerangka
yaitu sebagai berikut:

ICT
Recources
(X1)

H1;H6
\

H4

Kepuasan kerja
)

H2;H7
Gambar 1 Kerangka Pemikiran

3. Metode Penelitian

3.1. Jenis Penelitian
Pendekatan penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif-kuantitatif yang bertujuan
untuk menggambarkan atau menjelaskan karakteristik suatu populasi atau fenomena
tanpa menguji hubungan sebab-akibat. Penelitian ini sering digunakan untuk
mengidentifikasi pola atau tren dalam data. Hasilnya dapat digunakan untuk memberikan
gambaran yang lebih baik tentang suatu topik atau masalah kepuasan kerja dari karyawan
karyawan BTN Syariah kanwil 6 Jateng dan DIY, dengan variabel independent ICT
recourses dan perceived organization support melalui work life balance.

3.2 Populasi

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BTN syariah Kanwil 6 (Jawa
Tengah dan DIY) sebanyak 200 orang.

3.3 Sampel
Penelitian ini akan mengambil sampel dengan metode purposive random sampling, yaitu
karyawan tetap Karyawan Bank BTN syariah Kanwil 6 (Jawa Tengah dan DIY) yang
telah bekerja minimal satu tahun yaitu sebanyak 125 orang. Sampel diambil dengan
menggunakan google form yang disebar melalui email dan whatshap.



3.3.1 Definisi Operasional dan operasional Variabel

Tabel 2
Variabel Definisi Operasional Indikator skala
ICT resources Sumber daya pekerjaan 1. ICT menyederhanakan Likert
-> information dalam konteks teknologi, koordinasi dan komunikasi (1-5)
Comunication memberikan dukungan proses kerja.
tecknologi-> teknologi informasi di 2. ICT lebih banyak pekerjaan
teknologi lingkungan kerja . ICT dalam waktu yang lebih
informasi dan menawarkan sumber singkat.
teknologi daya yang dapat 3. ICT meningkatkan kapasitas
dimanfaatkan oleh produktif di tempat kerja.
karyawan. 4. ICT membantu menemukan
Memungkinkan akses cara inovatif
jarak jauh terhadap 5. ICT memberi fleksibilitas
informasi atau peluang untuk mengakses informasi
untuk melakukan tugas kapan saja.
kerja di luar ruang kerja | 6. ICT memberi aksesibilitas
(Fadeyi & Haliso, 2019). yang konstan untuk bekerja
(Fadeyi & Haliso, 2019).
POS (perceived Persepsi dukungan 1. Organisasi menghargai Likert
organizational organisasi (POS) sebagai kontribusi karyawan (1-5)
support) tingkat kepercayaan 2. Organisasi menghargai usaha
—>dukungan karyawan terhadap ekstra yang telah karyawan
Perusahaan penghargaan atas berikan.
kontribusi mereka 3. Organisasi akan
dengan memenuhi memperhatikan segala
kebutuhan mereka, keluhan dari karyawan.
seperti emosi atau Sehubungan dengan ICT
kesejahteraan 4. Organisasi akan membantu
Al Adresi & Darun, saya jika saya mengalami
(2017) kesulitan
5. Organisasi peduli terhadap
kesejahteraan saya
6. Organisasi bangga dengan
pencapaian saya
7. Organisasi menunjukkan
kepedulian yang tinggi
8. Organisasi menghargai upaya
ekstra apa pun yang dilakukan
9. KelCTasaya mempunyai
masalah, organisasi siap
membantu
Al Adresi & Darun, (2017)
WLB (work life Hubungan antara aspek 1. Waktu karyawan feksibel Likert
balance) > pekerjaan dan non- 2. Retensi Karyawan (1-5)

keseimbangan
kehidupan kerja

pekerjaan dalam
kehidupan individu, di
mana mencapai
keseimbangan kehidupan
kerja yang memuaskan
biasanya dipahami
sebagai membatasi satu
sisi (biasanya pekerjaan),
untuk memiliki lebih

(mempertahankan karyawan)
3. Peningkatan Motivasi dan
Produktivitas
Absensi (tingkat kehadiran)
5. Penurunan biaya perawatan
kesehatan dan penyakit akibat
stres

b




Variabel Definisi Operasional Indikator skala
banyak waktu untuk 6. Keseimbangan tanggung
melakukan aktivitas jawab antara rumah dan
sehari-hari lainnya pekerjaan di tempat kerja
(Kelliher et al., 2019). (Kelliher et al., 2019).
Job satisfaction Keadaan pikiran yang 1. Tugas sesuai harapan Likert
(Kepuasan Kerja ) | ditentukan oleh sejauh 2. Puas dengan pekerjaan saat (1-5)
mana individu ini
mempersepsikannya 3. Kepuasan waktu kerja-
kebutuhan terkait Keluarga
pekerjaannya harus 4. kemampuan untuk
dipenuhi. Selain itu, dua Kesuksesan work-life balance
komponen utama di (Soomro et al., 2018).
kepuasan kerja diakui
sebagai : kenyamanan
kerja dan kepuasan kerja.
(Soomro et al., 2018)

3.4 Teknik pengumpulan Data
Penelitian in menggunakan data primer yang diperoleh dari teknik pengumpulan data berupa
kuesioner. Responden, yakni pegawai Bank BTN syariah Kanwil 6 (Jawa Tengah dan DIY)
mengisi beberapa pertanyaan yaitu tentang ICT resources, POS (perceived organizational
support), WLB (work life balance) dan kepuasan kerja. Sementara kriteria skala Likert yang
ditentukan pada kuesioner adalah:

Sangat setuju (SS) dengan skor penilaian 5

Setuju (S) diberi skor penilaian 4

Cukup Setuju (CS) dibei skor penilian 3

Tidak setuju (TS) diberi skor penilaian 2

Sangat tidak setuju (ATS) diberi skor penilian 1

o~ E

3.5 Alat Analisis Penelitian
Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) menggunakan software
PLS versi 3. PLS memiliki dua model pengujian utama, yaitu model pengukuran utama dan
model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan realibilitas,
sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan
model prediksi). Penggunaan Partial Least Square (PLS) dalam olah data dipilih karena
kemampuannya dalam mengatasi masalah multikolinearitas dan memungkinkan analisis
dengan sampel yang relatif kecil. Metode ini juga efektif dalam menangani model yang
kompleks dengan banyak variabel prediktor, bahkan ketika hubungan antar variabel tidak
sepenuhnya linear.
3.5.1 Model Pengukuran
Model pengukuran dalam uji PLS dilakukan untuk menguji validitas internal dan
realibilitas. Analisa outer model in akan menspesifikasi hubungan antar variabel laten
dengan indikator-indikator ya atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya.
3.5.1.1 Validitas
Pengukuran validitas dalam uji PLS dilakukan untuk memastikan bahwa model benar-



benar mengukur konstruk atau variabel yang seharusnya diukur, menjaga akurasi dan
relevansi hasil analisis. Dalam konteks analisis statistik seperti PLS, tiga pengukuran
utama untuk menguji validitas, yakni: validitas konvergen: mengukur sejauh mana item-
item dalam suatu konstruk berkorelasi positif dan kuat satu sama lain, menunjukkan
bahwa mereka mengukur konsep yang sama dengan ketentuan outer model 0,7 (indikator
valid). Validitas diskriminan: menguji apakah konstruk yang berbeda dalam model
memang benar-benar berbeda satu sama lain dengan menunjukkan bahwa konstruk lebih
berkorelasi kuat dengan item-item dalam konstruk yang sama daripada dengan item
dalam konstruk lain serta nilai AVE. Pengukuran AVE adalah pengukuran yang
menunjukkan bahwa suatu konstruk atau variabel laten harus mampu menjelaskan
minimal separo varians dari indikator-indikatornya. Ketentuan pengukuran nilai AVE
minimal sebesar 0,5 (Ghozali, 2021).
3.5.1.1 Realibilitas
Realibilitas merupakan suatu ukuran yang menunjukan sejauh mana suatu konstruk atau
variabel laten memiliki konsistensi atau ketepatan data dari waktu ke waktu. Realibiltas
dapat diukur melalui composite dan nilai cranbach’s alpha. Suatu construct atau variabel
laten dikatakan realiabel atau konsisten manakala nilai minimal 0,7 baik untuk composite
realibility dan cronbach’s alpha (Ghozali, 2021).
3.5.2 Model Struktural
Pendekatan ini adalah bentuk pengukuran nilai keterkaitan antara variabel laten dengan
variabel laten lainnya. Implementasi pendekatan ini dapat diketahui dengan cara melihat
nilai koefisien jalur (path koeffisien) Uji-t dan nilai koefisien determinan (R?). Nilai
koefisien jalur bertujuan untuk mengetahui arah hubungan positif atau negatif, Uji-t
bertujuan untuk mengetahui apakah hubungan antar variabel laten signifikan ataukah tidak
dengan ketentuan, jika nilai t-hitung lebih besar dari 1,96 dan P-value lebih kecil dari 0,5
maka hubungan signifikan (Ghozali, 2021).
3.5.2.1 Koefesien diterminasi
Koefisien determinasi (R?) adalah nilai yang menunjukkan ukuran varian dari variabel
endogen yang disebabkan oleh semua variabel eksogen yang terhubung kepadanya.
Koefisien determinasi menunjukkan kombinasi pengaruh variabel eksogen ke variabel
laten endogen. Koefisien determinasi merupakan ukuran yang paling sering digunakan
untuk mengevaluasi model struktural atau inner model nilainya menunjukkan kekuatan
prediktif dari model jalur dan merupakan petunjuk sebaik apa modelnya sesuai dengan data
yang diperoleh (Ghozali, 2021).
3.5.2.1 Evaluasi Measurement Tool
Terdapat tiga macam pengujian yang dilakukan untuk mengevaluasi measurement model
(Ghozali & Latan, 2015). Jenis-jenis pengujian tersebut adalah: a) Uji Individual Item
Reliability. Pengujian ini dilakukan untuk melihat indikator mana yang baik digunakan
untuk mengukur masing-masing variabel dengan kata lain untuk melihat reliabilitas dari
setiap indikator. Nilai faktor loading yang tinggi menunjukkan bahwa indikator tersebut
memang menjelaskan variabel yang diukurnya. Indikator yang memiliki nilai faktor
loading antara 0.5 - 0.6 dapat diterima (Yamin & Kurniawan, 2011). Sebaliknya jika di
bawah nilai tersebut maka akan dihilangkan dalam model saat melakukan pengujian ini. b)
Uji Internal Consistency. Pengujian ini dilakukan untuk menguji reliabilitas sekumpulan
indikator dalam mengukur variabel yang diukurnya. Nilai yang dilihat adalah nilai
composite reliability dan cronbach’s alpha yang diperoleh dari hasil estimasi Smart-PLS.



Nilai yang direkomendasikan adalah > 0.60. c) Uji Discriminant Validity - pengujian ini
dilakukan untuk melihat seberapa besar perbedaan antar variabel. Nilai yang dilihat dalam
pengujian ini adalah nilai average variance extracted (AVE) yang diperoleh sebagai hasil
estimasi di mana nilainya harus > 0,50. Syarat berikutnya yang juga harus dipenuhi adalah
nilai akar kuadrat dari AVE setiap variabel, harus lebih besar daripada nilai korelasi dengan
variabel lainnya.
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