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pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan
sumber data penelitian diperoleh dari hasil penyebaran

Keywords: beban kerja, kuesioner kepada 109 karyawan di lembaga keuangan
kinerja karyawan, otonomi yvang berdomisili di bekasi. Adapun teknik analisis yang
kerja, rekan kerja digunakan adalah Structural Equation Model - Partial

Least Square (SEMPLS). Hasil penelitian menunjukkan
bahwa peran rekan kerja terbukti memberikan dampak
positif pada kinerja karyawan, beban kerja, dan
otonomi kerja. Ini menunjukkan bahwa memiliki
hubungan sosial yang positif dan lingkungan kerja
vang baik dapat meningkatkan tingkat perhatian
seseorang, memperjelas tugas, dan secara diam-diam
meningkatkan kebiasaan kerja setiap orang. Selain itu,
otonomi di tempat kerja berdampak positif pada
kinerja. Ini berarti bahwa semakin banyak kebebasan
diberikan kepada karyawan dalam menangani tugas-
tugas mereka, kualitas pekerjaan yang dihasilkan juga
meningkat. Sebaliknya, tingkat beban kerja yang tinggi
berdampak negatif pada kebiasaan kerja karyawan,
menunjukkan bahwa memiliki banyak pekerjaan atau
banyak tekanan dapat mengurangi produktivitas dan
efisiensi di tempat kerja.

PENDAHULUAN

Aset yang paling rentan dan tidak terduga dari suatu instansi / organisasi merupakan sumber
daya manusia. Suatu organisasi yang mengelola urusannya sendiri akan selalu memandang manusia
sebagai sumber daya yang dinamis yang mampu terus berkembang, sumber daya manusia sebagai
asset merupakan penerima beban kerja yang dihasilkan dari keinginan untuk mencapai visi dan
misi organisasi.

Dalam dunia kerja modern, tingkat pengunduran diri karyawan semakin meningkat.
Fenomena ini dapat ditemukan di berbagai sektor industri, terutama di perusahaan swasta yang
memiliki tingkat tekanan kerja tinggi. Lingkungan kerja yang tidak kondusif, komunikasi yang
buruk, atau tidak suportif dapat memicu keputusan resign. Perubahan dan konflik antara berbagai
peran yang dijalankan oleh individu mengharuskan organisasi untuk terus dipaksa menawarkan
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dan menerapkan praktik kehidupan kerja yang berbeda untuk mendorong upaya pegawai dalam
memenuhi kewajiban pegawai, keluarga dan pribadi mereka.

Rekan kerja mampu memberikan bantuan dan dukungan ketika pegawai menghadapi
hambatan dalam menyelesaikan pekerjaan (Lusianingrum et al., 2020). Dukungan rekan kerja
sebagai kualitas persahabatan atau kepedulian yang menyediakan jaminan emosional,
instrumential, informasi yang dibutuhkan, serta memberikan bantuan untuk mengatasi situasi yang
menekan di tempat kerja. Rekan kerja menjadi sumber penting dari dukungan sosial di tempat
kerja, terutama ketika pegawai menghadapi tugas yang memungkinkan untuk berinteraksi atau
bekerjasama dengan rekan kerjanya (Lusianingrum et al., 2020).

Otonomi kerja merujuk pada kebebasan, kemandirian, dan kebijaksanaan yang dimiliki
individu dalam perencanaan dan pelaksanaan tugas. Dalam konteks organisasi, otonomi kerja dapat
memberikan karyawan kebebasan dalam menentukan rencana dan prosedur kerja untuk mencapai
tujuan (Dewi et al., 2023). Disisi lain, beban kerja yang tinggi dapat berdampak negative pada
kinerja karyawan karena berhasil menghabiskan waktu dan energy (sumber daya) yang dibutuhkan
untuk menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan (Msuya & Kumar, 2022). Kinerja karyawan
dianggap sebagai apa yang dilakukan karyawan dan apa yang tidak mereka lakukan. Kinerja
karyawan melibatkan kuantitas pekerjaan, kehadiran di tempat kerja, sifat akomodatif dan
bermanfaat serta ketepatan waktu kerja (Syah et al., 2019).

Studi sebelumnya yang mengeplorasi tentang peran supervisor dalam mendukung
kehidupan kerja, dukungan rekan kerja, korelasi otonomi kerja, beban kerja, dan kinerja sudah
banyak dilakukan, namun demikian di penelitian ini peran rekan kerja mendukung kehidupan kerja
otonomi kerja, beban kerja dan kinerja karyawan masih jarang penelitian yang membahas
keterkaitan variabel-variabel tersebut dalam satu kerangka penelitian.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisa peran rekan kerja dalam
mendukung kehidupan kerja terhadap korelasi otonomi kerja, beban kerja, dan kinerja. Selain itu
juga penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi yang valid terkait pengetahuan
tentang peran rekan kerja terhadap kehidupan kerja, beban kerja untuk ilmu pengetahuan dan
pelaku bisnis sebagai orang yang mengelola perusahaan.

LANDASAN TEORI
Peran Rekan Kerja

Dukungan rekan kerja diartikan sebagai support system yang ada pada diri rekan kerja
untuk memotivasi karyawan lain (Batubara & Abadi, 2022). Sedangkan menurut wibowo & Tholok
(2019) bahwa dukungan rekan kerja adalah seseorang atau sekelompok orang yang memelihara
hubungan timbal balik dalam mendukung pekerjaan yang sedang dilakukan. Dukungan kehidupan
kerja akan mempengaruhi hubungan antara otonomi kerja, beban kerja, dan kinerja karyawan di
sektor perbankan (Msuya & Kumar, 2022). Dukungan rekan kerja yang dirasakan didefinisikan
sebagai keyakinan tentang sejauh mana kualitas bantuan hubungan yang berasal dari rekan-rekan
tersedia (Saputra & Kurniawan, 2024). Dukungan rekan kerja yang tersedia mencerminkan
aksesibilitas bantuan instrumental dan emosional dari rekan kerja yang dapat memengaruhi
kemampuan dan pengalaman kerja karyawan (Patterer et al., 2024) Hubungan dalam organisasi,
serta dalam kehidupan pribadi, memainkan peran penting dalam memberikan dukungan emosional.
Oleh karena itu, stresor sosial seperti hubungan perlu dimasukkan dalam kuesioner stres kerja
(Shukla & Srivastava, 2016).
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Otonomi kerja dapat digambarkan sebagai tingkat dimana pekerjaan memberikan seseorang
kebebasan, independensi, dan fleksibilitas yang signifikan dalam menjadwalkan pekerjaan dan
memilih bagaimana pekerjaan tersebut diselesaikan (Msuya & Kumar, 2022).) Otonomi kerja
merujuk pada kebebasan, kemandirian, dan organisasi, otonomi kerja dapat memberikan karyawan
kebebasan dalam menentukan rencana dan prosedur kerja untuk mencapai tujuan. Karakteristik
mendefinisikan otonomi kerja sebagai sejauh mana karyawan memiliki kendali dan kebijaksanaan
tentang bagaimana melakukan tugas mereka (Mohammed et al., 2022). Model pekerjaan
karakteristik mengidentifikasi Otonomi sebagai unsur penting untuk memotivasi pekerjaan
(Suhandiah et al., 2023). Otonomi merupakan salah satu kebutuhan dasar manusia dan telah
dianggap sebagai komponen penting dari pertumbuhan profesional (Email, 2024). Otonomi adalah
hak untuk memanfaatkan peluang demi keunggulan kompetitif perusahaan, yang kemudian terkait
dengan intervensi pengguna dalam memperkenalkan konsep atau persepsi fundamental lain dan
mewujudkannya hingga mencapai tujuan akhir dengan sukses otonomi adalah atribut penting dari
EO (Al-Mamary & Alshallaqi, 2022).

Beban Kerja

Beban kerja adalah serangkaian kegiatan yang membutuhkan proses mental atau
keterampilan yang harus diselesaikan baik secara fisik maupun mental selama periode waktu
tertentu (Neksen et al., 2021). Pemendagri Nomor 12 Tahun 2008 menyatakan bahwa beban kerja
adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil
kali antara volume kerja dan norma waktu. Jika kemampuan pekerja lebih tinggi daripada tuntutan
pekerjaan, akan muncul perasaan bosan. Namun sebaliknya, jika kemampuan pekerja lebih rendah
daripada tuntutan pekerjaan, maka akan muncul kelelahan yang lebih. Beban kerja yang
dibebankan kepada pegawai dapat dikategorikan kedalam tiga kondisi, yaitu beban kerja yang
sesuai standar, beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity) dan beban kerja yang terlalu rendah
(under capacity). Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan seseorang dalam
menyelesaikan tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam
keadaan normal dalam suatu jangka waktu tertentu yang semuanya berhubungan dengan
indikatornya (Nurhandayani, 2022).

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan (Neksen et al., 2021). Menurut Nabawi
(2019) Kinerja karyawan merupakan gambaran tingkat keberhasilan dalam melaksanakan suatu
program yang telah ditentukan oleh perusahaan dengan cepat. Kinerja karyawan merupakan hasil
kerja seorang pegawai yang ditujukan untuk mencapai tujuan yang diharapkan (Batubara & Abadi,
2022). Kinerja karyawan adalah hasil dari fungsi kerja yang dihasilkan oleh seseorang berdasarkan
tugas dan tanggung jawab yang telah ditentukan. Kinerja mengacu pada sejauh mana semua
karyawan menyelesaikan tugas-tugas yang membentuk pekerjaan mereka. Kinerja juga
mencerminkan sejauh mana pegawai melaksanakan persyaratan pekerjaan yang telah dibebankan
oleh perusahaan berdasarkan bagian pekerjaannya masing-masing (Asri & Moderin, 2024). Kinerja
karyawan merupakan salah satu dorongan yang dapat digunakan untuk melihat efisiensi
produktivitas karyawan dan keberhasilan operasional organisasi (Rahmatsyah, 2021).
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif pendekatan kausal, penelitian dilakukan
melalui survei menggunakan google form. Data yang diperoleh dalam bentuk angka dan analisis
menggunakan teknik analisis statistik. Penelitian ini dalam memperoleh data dengan survei secara
online dalam penelitian ini terdapat tiga variable independen yaitu peran rekan kerja, otonomi kerja
dan beban kerja, dan variable dependen yaitu kinerja karyawan. Pensklaan studi ini memakai
rentang skala likert yakni skala 1-5 skor 1 menunjukan sangat tidak setuju, skor 2 tidak setuju, skor
3 menandakan netral, skor 4 artinya setuju dan penskalaan yang terakhir adalah 5 sangat setuju.
Pengukuran peran rekan kerja mengadopsi dari Batubara & Abadi (2022) dengan jumlah pertanyaan
5 pertanyaan, selanjutnya variabel otonomi kerja mengadopsi dari (Msuya & Kumar, 2022)
menggunakan 6 pertanyaan, pengukuran variabel beban kerja mengadopsi dari (Johannesburg,
2014) dengan jumlah pertanyaan 5 pernyataan, dan pengukuran variabel kinerja karyawan terdapat
5 pertanyaan yang diajukan serta mengadopsi dari (Batubara & Abadi, 2022). Sehingga total
pengukurannya berjumlah 21 pernyataan

Karyawan PT. Mitra Bisnis Keluarga Ventura bekasi merupakan populasi dalam studi ini.
Teknik sample yang digunakan adalah purposive sampling dengan kriteria sampel yaitu karyawan
yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun. Untuk mengetahui jumlah sample menggunakan teori
menurut (Hair ef al., 2014) maka jumlah responden yang dibutuhkan adalah 5 kali dari jumlah
pernyataan kuesioner yaitu (21x5) 105 orang. Penelitian akan menerapkan desain penelitian
kauntitatif metode kausal yang menunjukan bahwa tujuan penelitian adalah memastikan
bagaimana dua atau lebih variabel berinteraksi dan mempengaruhi satu sama lain (Winoto &
Perkasa, 2024).

Penelitian ini menggunakan analisis Structural Equation Modeling (SEM) digunakan
dengan pendekatan PLS (Partial Least Square). SEM adalah metode analisis data multivariate,
analisis data multivariate melibatkan penerapan metode statistik yang secara bersamaan
menganalisis beberapa variabel yang mewakili pengukuran yang terkait dengan individu,
perusahaan, peristiwa, kegiatan, situasi, dan sebagianya. SEM digunakan untuk mengeksplorasi
atau mengkonfirmasi teori. Salah satu jenis SEM berbasis varians adalah partial least square (PLS)
yang digunakan untuk pengembangan teori dalam penelitian eksplorasi (Winoto & Perkasa, 2024).
Dalam bagian analisis luar model, validitas konvergen ditemukan (berdasarkan nilai composite
reliability dan Cronbach’s Alfa >0.7), diskriminan (berdasarkan Fornell-Larcker Criterion, cross
Loading dan HTMT <0.9). Pada bagian analisis inner model dengan kolinearitas (berdasarkan VIF
<5.0) dan R square adjusted untuk menjelaskan seberapa besar variabel eksogen dapat menjelaskan
variabel endogen berdasarkan nilai 0.25 lemah, 0.50 sedang, 0.75 kuat (Hair ef al., 2014). Kriteria
p-value, t-statistic dengan nilai T statistics > 1.65 (one-tailed), nilai P value < 0.05 untuk hipotesis
dapat diterima (Hair et al., 2014). Model penelitian dapat diilustrasikan seperti pada gambar 1
berikut:
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Gambar 1. Model Penelitian

Berdasarkan kerangka diatas berikut adalah hipotesisnya

H1: Hubungan peran rekan kerja akan berpengaruh positif terhadap otonomi kerja
H2: Hubungan peran rekan kerja berpengaruh positif terhadap beban kerja

H3: Hubungan peran rekan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
H4: Hubungan otonomi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

HS5: Hubungan beban kerja berpengaruh negative terhadap kinerja karyawan

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada penelitian ini melibatkan 109 responden yang merupakan karyawan di lembaga
keuangan yang berdomisili di Bekasi. Dengan menggunakan bantuan instrumen penelitian berupa
kuesioner, maka diperoleh data penelitian berupa identitas responden dan jawaban dari masing-
masing pernyataan yang terkandung dalam kuesioner. Hasil seluruh indikator pernyataan dapat
disebut akurat karena perolehan nilai /loading factors > 0,70. Maka sebabnya, proses evaluasi
model dapat diteruskan. Tindakan lanjutan yakni menjalankan uji AVE, dimana nilai AVE yang
ditentukan ialah > 0,50. Nilai AVE setiap variabel penelitian memenuhi persyaratan yakni nilai
AVE > 0,5, maka dapat dimaknai bahwa pengujian dengan AVE telah terpenuhi.

Validitas diskriminan yakni mengukur seberapa jauh suatu konstruk berbeda dari konstruk
yang lainnya. Uji disriciminat validity dapat dilihat pada nilai fornell lacker. Kriteria yang harus
terpenuhi yakni dimana nilai indikator tiap variabel mempunyai angka yang lebih besar dari
korelasi baris atau kolom dengan variabel yang lain. Lebih lanjut, disriciminat validity dapat juga
dilihat pada nilai cross-loading. Adapun nilai cross-loading setiap item pernyataan variabel untuk
variabel itu sendiri lebih besar daripada nilai korelasi item pernyataan untuk variabel lainnya maka
disebut kriteria telah terpenuhi. Hasil yang disebutkan sebelumnya mendemontrasikan bahwa baik
nilai composite reliability maupun koefisien alpha (cronbach alpha) mengandung nilai melampaui
0,7. Maka sebabnya, dapat ditegaskan yakni variabel penelitian tersebut mengandung tingkat
akurasi yang tinggi dalam menentukan statusnya sebagai variabel penelitian karena terbukti
reliabel atau sangat dapat dipercaya.

Pengujian kolinearitas dilaksanakan dengan menggunakan statistik VIF yang seharusnya
kurang dari 5. Apabila nilai yang diperoleh melebihi 5, konstruk tersebut perlu dipertimbangkan
untuk dihapus atau dihilangkan dari model struktural, atau dapat juga digabungkan dengan
konstruk lainnya. Pada hasil nilai VIF yang diperoleh pada setiap variabel mempunyai angka <5.
Sehingga dapat dikatakan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas dalam hal ini. Pada
bagian ini akan dipaparkan identitas responden penelitian yang dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 1. Karakteristik Responden
Keterangan | Frekuensi Persentase
Jenis kelamin
Laki-laki 39 358
Perempuan 70 64.2
Penghasilan
4.000.000-5000.000 10 9.2
5.500.000-6.500.000 60 55.0
7.000.000- 8.500.000 39 358
Pendidikan terakhir
SMA/SMK 17 15.6
D1/D2/D3 34 312
S1/82 58 532
Usia
18 - 25 tahun 30 27.5
26 - 35 tahun 49 45.0
36 - 45 tahun 19 174
> 46 tahun 11 10.1
Masa kerja
1 - 5 tahun 56 514
6 - 10 tahun 27 24.8
11 - 15 tahun 17 15.6
>16 tahun 9 8.3
Total 109 100.0

Menurut Tabel 1 tentang karakteristik responden, mayoritas responden dalam penelitian ini
adalah perempuan, yang berjumlah sekitar 70 orang (64,2%), sedangkan laki-laki berjumlah 39
orang (35,8%). Menurut tingkat penghasilan, persentase responden terbesar memiliki penghasilan
berkisar antara Rp5.500.000 hingga Rp6.500.000, yaitu setara dengan 60 orang (55,0%). Menurut
survei pendidikan terakhir, mayoritas responden terdaftar di Strata 1 atau Strata 2 (S1/S2), yang
berjumlah 58 orang (53,2%). Menurut usia, mayoritas usia berada di rentang usia 26 hingga 35
tahun, dengan 49 individu (45,0%). Mengenai pengalaman kerja, persentase responden terbesar
memiliki pengalaman kerja kurang dari lima tahun, yaitu 56 orang (51,4%).

Dalam penelitian ini, analisis data dilaksanakan dengan memakai pendekatan kuantitatif
melalui metode Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS). Analisis
dilaksanakan dalam dua tahap utama, yaitu penilaian terhadap model pengukuran dan penilaian
terhadap model struktural. Dalam analisis SEM-PLS, penyajian model penelitian yakni langkah
penting yang tidak hanya bersifat visual, tetapi juga konseptual. Model penelitian berfungsi
sebagai gambaran grafis dari konstruk laten dan indikator yang dipakai dalam penelitian, serta
merepresentasikan hubungan di antara variabel yang telah ditetapkan berlandaskan tinjauan teori
dan penyusunan hipotesis. Untuk mempermudah pemahaman hubungan kausalitas yang ingin
diteliti, model teoritis yang sudah disusun dalam hipotesis akan digambarkan dalam bentuk
diagram alur.
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Peran Rekan Kerja

Gambar 2. Diagram Alur Penelitian

Lingkaran berwarna biru pada gambar mendemontrasikan variabel pengamatan, yang
berupa kuesioner. Setiap bentuk indikator juga berperan sebagai landasan bagi struktur lainnya.
Pada aplikasi PLS, hubungan kausal dapat ditampilkan melalui diagram alur.

Analisis Quter Model

Tujuan utama dari evaluasi model pengukuran yakni untuk mengevaluasi validitas serta
reliabilitas konstruk atau indikator yang dilibatkan. Model pengukuran reflektif dievaluasi dengan
uji validitas dan reliabilitas.
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Gambar 3. Outer Model

Convergent validity dinilai berlandaskan loading factor. Apabila loading factor mencapai
nilai 0,7 atau lebih, maka indikator tersebut dianggap mengandung tingkat validitas yang tinggi
terkait konstruksi atau variabel laten yang bersangkutan. Hasil uji validitas ini diperoleh dari data
yang dikumpulkan melalui pembagian kuesioner kepada seratus dua peserta penelitian.

Tabel 2. Uji Fornell-Lacrker

Beban Kerja |Kinerja Karyawan| Otonomi Kerja Peran Rekan Kerja
Beban Kerja 0.876
Kinerja Karyawan 0.717 0.880
Otonomi Kerja 0.496 0.662 0.874
Peran Rekan Kerja 0.513 0.637 0.344 0.884
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Hasil pada tabel di atas mendemontrasikan bahwa nilai fornell lacker pada indikator tiap
variabel mempunyai angka yang lebih besar dari korelasi baris atau kolom dengan variabel yang
lain. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan, setiap variabel memiliki
validitas diskriminan yang baik atau dapat dinyatakan valid sesuai dengan validitas Fornell-

Lacker.

Tabel 3. Cross-Loading

Peran Rekan Kerja | Otonomi Kerja | Beban Kerja |Kinerja Karyawan
BK1 0.442 0.419 0.838 0.584
BK2 0.450 0.432 0.899 0.611
BK3 0.466 0.472 0.904 0.622
BK4 0.444 0415 0.881 0.639
BKS5 0.444 0.434 0.857 0.679
KKl 0.611 0.568 0.590 0.845
KK2 0.586 0.521 0.644 0.904
KK3 0.458 0.587 0.585 0.851
KK4 0.542 0.653 0.712 0.903
KK$5 0.601 0.577 0.613 0.894
OK1 0.289 0.811 0.410 0.524
OK2 0.378 0.914 0.433 0.647
OK3 0.246 0.884 0.466 0.593
OK4 0.302 0.880 0.451 0.591
OK35 0.284 0.880 0.402 0.584
OK6 0.296 0.870 0.442 0.518
RK1 0.887 0.323 0.525 0.580
RK2 0.888 0.372 0416 0.602
RK3 0.847 0.203 0.372 0.498
RK4 0.912 0.301 0.483 0.561

Berlandaskan tabel di atas maka dapat ditentukan bahwa uji validitas cross-loading
terpenuhi. Hal ini dapat dilihat dari nilai cross-loading setiap item pernyataan variabel untuk
variabel itu sendiri lebih besar daripada nilai korelasi item pernyataan untuk variabel lainnya.
Sehingga uji reliabilitas terhadap variabel penelitian dapat dilaksanakan.

Kemudian, disriciminat validity dapat juga dilihat pada nilai Heterotrait Monotrait Ratio
(HTMT). Kriteria yang harus terpenuhi yakni dimana nilai HTMT pada indikator tiap variabel
mempunyai angka yang lebih kecil dari 0,9.

Tabel 4. Uji HTMT
Beban Kerja Kinerja Karyawan| Otonomi Kerja Peran Rekan Kerja
Beban Kerja
Kinerja Karyawan 0.771
Otonomi Kerja 0.533 0.706
Peran Rekan Kerja 0.555 0.691 0.365

Hasil pada tabel di atas mendemontrasikan bahwa nilai HTMT pada indikator tiap variabel
mempunyai angka yang lebih kecil dari 0,9. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara
keseluruhan, setiap variabel memiliki validitas diskriminan yang baik, atau dapat dikatakan valid
berdasarkan validitas HTMT.

Pengujian kehandalan yakni sebuah indikator yang mendemontrasikan sejauh mana alat
penelitian dapat diandalkan atau menghadirkan hasil yang tepat. Proses Untuk menguji reliabilitas,
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composite reliability dan cronbach alpha yang digunakan > 0,7, maka atas sebab itu dianggap
sebagai indikator instrumen yang reliabel.

Analisis Inner Model

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan dalam beberapa tahap yaitu pengujian
koefisien determinasi, Q-square, f-square, dan pengujian signifikansi. Analisis pengaruh
determinasi dalam analisis SEM digunakan untuk memahami seberapa besar kontribusi dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen yang dapat diamati melalui nilai R square-nya.
Koefisien determinasi (R2) pada dasarnya mengukur seberapa baik model mampu menjelaskan
variasi variabel endogen.

Tabel S. Uji R-Square

Variabel Adjusted R-square
Otonomi Kerja 0.110
Beban Kerja 0.256
Kinerja Karyawan 0.704

Berlandaskan tabel di atas, nilai R? pada variabel beban kerja yang didapat yakni senilai
0.256, Artinya peran rekan kerja mendemontrasikan variabel beban kerja senilai 25.6% dan sisa
tersebut dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diuraikan dalam model. Selanjutnya, nilai R?
pada variabel kinerja karyawan yang didapat yaitu senilai 0.704, Artinya peran rekan kerja, beban
kerja dan otonomi kerja mampu mendemontrasikan variabel kinerja karyawan senilai 70.4% dan
sisa tersebut dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak diuraikan dalam model. Dan, nilai R? pada
variabel otonomi kerja yang didapat yaitu senilai 0.110, Artinya peran rekan kerja mampu
mendemontrasikan variabel otonomi kerja senilai 11.0% dan sisa tersebut dijelaskan oleh faktor-
faktor lain yang tidak diuraikan dalam model.

Koefisien jalur untuk setiap jalur akan ditentukan untuk menguji hipotesis. Tingkat
kesalahan atau alpha yang diterima dalam penelitian ini yakni 0,05 atau 5 persen. Di bawah ini yakni
hasil dari pengujian hipotesis tersebut.

OK1 K OKB.

U[]DO 0000 UUOO UUIJO 0000 [1000

>°<
KK1
Otonomi Kerja

(T3 0.003 0.000

0000 ke
= 4
- 0.000
» — 0000 KK3
0000
/ L
ine

awan 0-000 kK4

KK5

BK5

Gambar 4. Output Bootstrapping Model

Keluaran nilai path coefficients dalam penelitian ini, memakai tingkat signifikansi maupun
taraf kesalahan yang bisa ditoleransi sebanyak 0.05 atau 5%. Hasil pengujian hipotesis dapat
dilihat sebagai berikut.
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Tabel 6. Uji Hipotesis
. . . Original t P
Hipotesis Penelitian . Ket
sample |[statisticsivalues
1 Hubungan peran .reka.ln kerja akan berpengaruh positif] 0344 2959 |0.003 D.?lta . Mendukung]
terhadap otonomi kerja Hipotesis
m Hubungaq peran rekan kerja berpengaruh positif terhadap 0513 5113 10.000 D.?lta . Mendukung|
beban kerja Hipotesis
03 Hubupgan peran rekan kerja berpengaruh positif terhadap 0321 4398 10.000 D.?lta . Mendukung]
kinerja karyawan Hipotesis
4 Hubupgan otonomi kerja berpengaruh positif terhadap| 0.368 5107 10.000 D.?lta . Mendukung|
kinerja karyawan Hipotesis
HS Hubupgan beban kerja berpengaruh negative terhadap| 0369 5629 10000 Dgta Tldak Mendukung]
kinerja karyawan Hipotesis

Berlandaskan hasil uji hipotesis yang disajikan dalam Tabel 10, diperoleh bahwa seluruh
hipotesis dalam penelitian ini berpengaruh signifikan, ditunjukkan oleh nilai T statistik >1.96 dan
P values < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antar variabel dalam model penelitian
memiliki pengaruh yang nyata secara statistik terhadap satu sama lain.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh peran rekan kerja terhadap otonomi kerja,
menurut hasil penelitian ini, semakin banyak otonomi yang digunakan dalam pekerjaan, semakin
tinggi peran rekan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Harras (2024) yang menyatakan bahwa
dukungan sosial dari tempat kerja, khususnya dari rekan kerja, dapat meningkatkan kesadaran akan
otonomi di tempat kerja. Karyawan akan lebih mampu dan lebih bebas dalam menangani tuntutan
pekerjaan tanpa perlu banyak campur tangan dari atasan jika lingkungan kerja memberikan
dukungan, kepercayaan, dan berbagi pengalaman. Dalam konteks PT. Mitra Bisnis Keluarga
Ventura Bekasi, lingkungan kerja yang kolaboratif dan sangat mendukung telah meningkatkan
kepercayaan karyawan dalam mengatasi kekhawatiran mereka secara mandiri. Karyawan lebih
mampu memahami metode kerja, menyesuaikan jadwal kerja, dan menyelesaikan tugas sesuai
dengan metode mereka sendiri. Ini menunjukkan bahwa kontribusi sosial dari rekan kerja berfungsi
sebagai sumber yang signifikan dalam mengembangkan otonomi yang produktif di tempat kerja.

Hasil berikutnya menujukan bahwa hipotesis berupa “Hubungan peran rekan kerja
berpengaruh positif terhadap beban kerja” dinyatakan diterima. Hal ini menunjukkan bahwa ketika
karyawan aktif terlibat dalam menyelesaikan tugas bersama, stres terkait pekerjaan dapat
diinterpretasikan lebih positif atau lebih akurat. Beban kerja yang tinggi tidak bersifat negatif jika
dilakukan oleh sistem kerja tim yang efisien. Menurut (Salliyuana et al., 2024), penelitian ini
menyoroti pentingnya hubungan timbal balik dalam organisasi. Ketika karyawan percaya bahwa
mereka dibayar untuk pekerjaan mereka, persepsi mereka tentang lingkungan kerja menjadi lebih
fleksibel. Hal ini menyoroti pentingnya kerja tim dalam mengelola volume pekerjaan yang tinggi
di PT. Mitra Bisnis Keluarga Ventura Bekasi. Pembagian tugas yang adil, kemampuan saling
menggantikan peran, dan komunikasi terbuka memungkinkan beban kerja tidak membebani
individu secara berlebihan. Peran rekan kerja sebagai faktor profesional dan emosional menjadi
faktor penting dalam menjaga stabilitas beban kerja sehari-hari.

Hasil lain dari penelitian ini menemukan bahwa daya peran rekan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan” dinyatakan diterima. Ini menunjukkan bahwa seiring dengan
peningkatan produktivitas karyawan, tingkat rekan kerja juga meningkat. Hal ini sejalan dengan
tesis (Fadiyah ef al., 2025) yang menyatakan bahwa operasi organisasi yang efektif dipengaruhi
oleh etika kerja yang kuat, seperti ikatan interpersonal yang kuat. Rekan kerja yang suportif
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berpotensi meningkatkan etos kerja, memberikan bantuan, dan membina kerja sama tim, yang
pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan kualitas. Dalam pernyataan organisasi seperti PT.
Mitra Bisnis Keluarga Ventura Bekasi, budaya kerja sangat terlihat jelas, di mana karyawan tidak
bekerja secara independen melainkan membantu perusahaan mencapai tujuannya. Hubungan yang
baik, komunikasi yang jelas, dan sikap yang umumnya positif di antara individu membantu
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan meningkatkan produktivitas.

Hasil berikutnya terbukti bahwa hipotesis berupa “Hubungan otonomi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan” dinyatakan diterima. Hal menunjukkan bahwa ketika otonomi
dalam pekerjaan meningkat, hal itu akan berdampak positif pada kinerja kerja karyawan.
Karyawan yang menerima pelatihan untuk mengembangkan kebiasaan kerja, memprioritaskan
tugas, dan menciptakan lingkungan kerja umumnya lebih mungkin menghasilkan hasil kerja yang
lebih baik. Hal ini sejalan dengan apa yang diteliti sebelumnya tentang otonomi, yang merupakan
salah satu kebutuhan psikologis mendasar yang dapat menginspirasi pekerjaan dan meningkatkan
produktivitas (Organisasi & Sumber Daya Dan, 2023). Penyerahan tanggung jawab yang seimbang
serta kebebasan dalam menyelesaikan pekerjaan memberikan kebebasan di lingkungan kerja PT.
Mitra Bisnis Keluarga Ventura Bekasi, memberikan jaminan kepada karyawan bahwa organisasi
menghargai mereka. Sikap rasa terhadap pekerjaan mendorong orang untuk bekerja lebih serius
dan kreatif, yang pada akhirnya berdampak positif pada produktivitas dan kinerja.

Berikutnya hipotesis berupa “Hubungan beban kerja berpengaruh negative terhadap kinerja
karyawan” dinyatakan tidak dapat diterima. Hal menunjukkan bahwa seiring dengan
meningkatnya beban kerja, hal itu akan berdampak positif pada kinerja karyawan. Dengan

kata lain, peningkatan beban kerja tidak selalu berdampak negatif; karena beban tetap
dalam batas yang wajar, terukur, dan didukung oleh sumber daya kerja yang memadai. Beban kerja
yang menantang dapat dilihat sebagai faktor motivasi yang mendorong karyawan untuk
meningkatkan fokus, ketekunan, dan produktivitas mereka (Dava Aji Pratama et al., 2023).
Karyawan yang diberi tugas dan target yang lebih menantang akan lebih bersemangat untuk
menunjukkan kemampuan terbaik mereka. Dalam penerapan di PT. Mitra Bisnis Keluarga Ventura
Bekasi, hal ini mengindikasikan bahwa manajemen telah berhasil mengatur beban kerja dengan
tepat sehingga dapat menghasilkan tekanan kerja yang bersifat produktif, bukan merugikan.
Karyawan tidak merasa tertekan, melainkan terdorong untuk mencapai sasaran kerja yang lebih
tinggi. Beban kerja yang disesuaikan dengan kemampuan individu, sistem kerja yang efektif, serta
dukungan dari rekan dan atasan mungkin merupakan faktor yang mendukung agar beban kerja
memberikan dampak positif terhadap pencapaian hasil kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa setiap
hubungan antar variabel memiliki dampak yang signifikan. Peran rekan kerja terbukti memberikan
dampak positif pada kinerja karyawan, beban kerja, dan otonomi kerja. Ini menunjukkan bahwa
memiliki hubungan sosial yang positif dan lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan tingkat
perhatian seseorang, memperjelas tugas, dan secara diam-diam meningkatkan kebiasaan kerja setiap
orang. Selain itu, otonomi di tempat kerja berdampak positif pada kinerja. Ini berarti bahwa
semakin banyak kebebasan diberikan kepada karyawan dalam menangani tugas-tugas mereka,
kualitas pekerjaan yang dihasilkan juga meningkat. Sebaliknya, tingkat beban kerja yang tinggi
berdampak negatif pada kebiasaan kerja karyawan, menunjukkan bahwa memiliki banyak
pekerjaan atau banyak tekanan dapat mengurangi produktivitas dan efisiensi di tempat kerja.
Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menekankan pentingnya membangun suasana kerja yang
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mendukung kerja sama antar tim, memberikan kebebasan dalam menjalankan pekerjaan, serta
mengatur beban kerja dengan seimbang untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Meskipun riset ini menawarkan pemahaman mendalam mengenai faktor-faktor pendorong
performa kerja yang lebih baik, ada sejumlah keterbatasan yang perlu digarisbawahi. Penelitian ini
memakai pendekatan kuantitatif, sehingga kurang mampu menangkap aspek-aspek kualitatif dari
suasana kerja sehari-hari, misalnya relasi antar karyawan atau detail budaya perusahaan. Lebih
lanjut, karena riset ini hanya berpusat pada satu perusahaan saja, kemampuan untuk membuat
generalisasi dari hasil penelitian menjadi terbatas. Berdasarkan studi yang ada, yang relevan untuk
PT. Mitra Bisnis Keluarga Ventura Bekasi, peningkatan performa kerja adalah fondasi krusial
dalam alur pekerjaan. Perusahaan disarankan untuk menggalakkan budaya kolaborasi agar
mempererat relasi antarpersonal dan kerja sama tim di antara para pekerja.

Lebih lanjut, para pemimpin sebaiknya memberikan otonomi yang lebih besar kepada staf
saat menjalankan taktik kerja, namun tetap memberikan arahan dan tujuan yang jelas supaya tidak
timbul kesalahpahaman. Hal penting lainnya adalah perusahaan perlu terus memantau hasil kerja
staf untuk memastikan bahwa tugas yang diberikan selaras dengan kompetensi mereka. Hal ini
dapat dicapai dengan audit pekerjaan, evaluasi tugas berkala, dan sistem yang menggabungkan
masukan dari atasan dan bawahan untuk menjamin performa kerja yang maksimal.
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