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Abstrak

Dinas Perhubungan Kabupaten Bantul merupakan organisasi pemerintah yang beroperasi
dalam sektor transportasi dan perhubungan yang memiliki peranan penting dalam
masyarakat. Optimalisasi kinerja individu masih menjadi perhatian pada perilaku kerja
pegawai di lingkungan organisasi pemerintah. Faktor kinerja dapat disebabkan adanya
kepuasan kerja, innovative work behaviour, dan dukungan rekan kerja. Maka penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, innovative work behaviour, dan
dukungan rekan kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor Dinas Perhubungan
Kabupaten Bantul. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan
pengumpulan data primer dengan instrumen kuesioner. Penelitian ini melibatkan 45
responden yang diambil datanya menggunakan accidental sampling dan jumlah responden
ditentukan dengan rumus Slovin. Data diolah menggunakan SPSS 25. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai,
innovative work behaviour juga tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sedangkan
dukungan rekan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Penguatan
dan pemeliharaan ekosistem kerja yang memfasilitasi hubungan baik antar sesama pegawai
menjadi tugas bagi organisasi bila organisasi mengambil kebijakan untuk memperbaiki
kinerja pegawai.

Kata Kunci: dukungan rekan kerja; innovative work behaviour; kepuasan kerja; kinerja
pegawai.

Abstrak

Dinas Perhubungan Kabupaten Bantul is a government organization that operates in the
transportation sector, which has an important role in society. Optimizing individual
performance is still a concern in employee work behavior within government organizations.
Performance factors can be caused by job satisfaction, innovative work behavior, and
coworker support. So this study aims to determine the effect of job satisfaction, innovative
work behavior, and coworker support on employee performance at Dinas Perhubungan
Kabupaten Bantul. This research is a quantitative study that uses primary data collection
with questionnaire instruments. This study involved 45 respondents whose data were taken
using accidental sampling, and the number of respondents was determined by the Slovin
formula. The results showed that job satisfaction has no effect on employee performance,
innovative work behavior also has no effect on employee performance, and coworker
support has a significant positive effect on employee performance. Strengthening and
maintaining a work ecosystem that facilitates good relationships between fellow employees
is a task for the organization if it takes policies to improve employee performance.

Keywords: coworker support; innovative work behavior; job satisfaction; employee
performance
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1. PENDAHULUAN

Dinas Perhubungan Kabupaten Bantul merupakan organisasi pemerintah yang
beroperasi dalam sektor transportasi dan perhubungan. Dinas Perhubungan memiliki peran
penting dalam memastikan kelancaran dan keamanan mobilitas masyarakat. Melalui berbagai
program dan kebijakan yang diterapkan, Dinas Perhubungan berupaya untuk meningkatkan
infrastruktur transportasi, mengatur perijinan terkait lalu lintas, serta memberikan pelayanan
pengaturan transportasi umum yang berkualitas kepada masyarakat. Meskipun demikian, masih
terdapat permasalahan terkait layanannya yang belum sepenuhnya memenuhi harapan
masyarakat. Masih terdapat keluhan masyarakat mengenai kualitas pelayanan demikian juga
kuantitasnya, kemudahan maupun kurangnya informasi yang jelas, secara internal masalah
perilaku kerja pegawai juga sebenarnya masih bisa ditingkatkan. Oleh karena itu, diperlukan
upaya yang lebih serius dalam meningkatkan kualitas SDM di lingkungan pemerintah untuk
memastikan efisiensi dan efektivitas dalam penyelenggaraan pelayanan publik (Sriwidodo &
Haryanto, 2015). Namun demikian evaluasi kinerja masih tetap dilakukan organisasi.
Organisasi menyadari tuntutan pengguna, sehingga berusaha terus memperbaiki kinerjanya.
Penelitian ini berusaha mendukung dengan menguji faktor-faktor yang diduga dapat
mempengaruhi Kinerja sehingga dapat menjadi pertimbangan bagi pengambilan kebijakan bagi
pimpinan organisasi.

Kinerja pegawai menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya (Changgriawan, 2017). Pegawai perlu dipandu untuk meningkatkan
Kinerjanya, sehingga organisasi dapat mengevaluasi kinerja pegawai sesuai sistem yang berlaku.
Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja, dimana pegawai yang memiliki
kepuasan kerja dianggap penting untuk mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan.
Kepuasan kerja menjadi sikap positif pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaannya
sehingga termotivasi untuk menjalankan aktivitas pekerjaan dengan menghasilkan kinerja yang
baik. Sebaliknya jika individu tidak memiliki kepuasan, maka tidak termotivasi untuk
melaksanakan pekerjaanya (Wijaya, 2018). Kepuasan kerja bukanlah satu variabel yang berdiri
sendiri, melainkan dipengaruhi oleh berbagai faktor baik yang bersumber dari dalam organisasi
maupun yang bersumber pada diri pegawai itu sendiri (Yakup, 2017).

Pada organisasi, istilah inovatif sering kali menjadi populer dapat menyebabkan hasil
kinerja meningkat. Innovative work behavior (IWB) dikenal sebagai perilaku individu yang
bertujuan untuk mengenalkan ide, proses, produk, atau prosedur baru yang bermanfaat bagi
organisasi, dan disebut sebagai perilaku inovatif (De Jong & Den Hartog, 2010). Perilaku ini
menjadi kunci dalam pengembangan organisasi serta peningkatan kinerja melalui peningkatan
atau efisiensi berbagai aktivitas yang dihasilkan. Pentingnya perilaku inovatif terletak pada
kemampuan setiap individu atau pegawai untuk merespons perubahan dengan menciptakan ide-
ide baru dan gagasan untuk meningkatkan metode kerja (Onne, 2000). Semakin tingginya
pegawai dalam bekerja berinovatif maka akan meningkatkan hasil kinerja yang baik.

Selain itu kinerja juga memungkinkan untuk dipengaruhi rekan kerja. Dukungan rekan
kerja merupakan dukungan sosial yang diberikan oleh rekan kerja dalam sebuah pekerjaan. Para
pegawai yang mendapatkan dukungan yang cukup dari rekan kerja dapat menciptakan suasana
yang positif sehingga dapat berkolaborasi bersama dalam mencapai tujuan kinerja (Amarneh et
al, (2010). Rekan kerja dapat membantu antar rekan kerja dalam menghadapi hambatan
sehingga tugas pekerjaanya terselesaikan (Kim et al, (2017).

Riset penelitian terdahulu Changgriawan (2017) menyatakan kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun berbeda dengan penelitian Supiyanto,
(2015) yang menunjukkan jika kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan Lahtifah dan Kurniawati (2021) memberikan hasil
bahwa innovative work behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini berarti
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bahwa semakin pegawai memiliki perilaku kerja inovatif maka lebih bersifat kontributif bagi
luarannya (Purwanto, Asbari, Prameswari, Ramdan, & Setiawan, 2020), namun berbeda dengan
penelitian Widyantari et al., (2021) dimana pada penelitian tersebut hasil riset innovative work
behavior tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian yang
dilakukan Lusianingrum et al., (2020) memberikan hasil bahwa dukungan rekan Kkerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan hasil penelitian yang
dilakukan Utami & Adhiatma (2020) dukungan rekan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya ketidakkonsistenan temuan dari penelitian terdahulu,
maka memberikan kesempatan kepada peneliti untuk melakukan penelitian mengenai kinerja
karyawan dengan dipengaruhi faktor kepuasan kerja, innovative work behavior, dan dukungan
rekan kerja pada pengaturan riset yang berbeda, yaitu pada Pegawai Dinas Perhubungan Bantul.

2. KAJIAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja

Yo dan Surya (2015) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai kondisi emosional yang
menyenangkan, sehingga dipengaruhi oleh penilaian individu terhadap kondisi kerja dan
pengalaman kerja dalam suatu organisasi. Sehingga kepuasan kerja mencerminkan sikap positif
pegawai terhadap organisasi (Wijaya, 2018). Kepuasan kerja mencakup pencapaian dan
kesuksesan yang dirasakan oleh pegawai serta evaluasi terhadap pekerjaan yang mereka
lakukan. Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja termasuk kenikmatan dalam
pekerjaan, tingkat keterampilan yang diperlukan, dan insentif yang diberikan untuk
melaksanakan pekerjaan tersebut (Sorondo, 2017). Ketika seseorang merasa puas dengan
pekerjaannya, mereka cenderung lebih termotivasi dan kinerjanya lebih tinggi; sebaliknya,
ketidakpuasan dapat mengakibatkan kurangnya motivasi dan kinerja yang rendah (Sorondo,
2017).
Innovative work behaviour

Perilaku inovatif didefinisikan sebagai rangkaian tindakan individu yang bertujuan
untuk mengidentifikasi dan menerapkan hal-hal baru yang bermanfaat bagi organisasi. Ini
mencakup pengembangan ide produk atau teknologi baru, serta perubahan dalam prosedur
administratif yang bertujuan untuk meningkatkan hubungan kerja atau menerapkan gagasan
baru untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas proses kerja (Novianti & Nurtjahjanti, 2020).
Keunggulan kompetitif dalam suatu perusahaan dapat tercapai melalui perilaku kerja yang
inovatif, serta dukungan dari manajemen (Shalley, Zhou, & Oldham, 2004). Setiap perusahaan
harus menganggap hal ini sebagai penting dan memberikan motivasi kepada pegawai agar
meningkatkan kinerja mereka melalui perilaku inovatif dan kreatif (Demircioglu & Audretsch,
2017).
Dukungan Rekan Kerja

Dukungan rekan kerja adalah kolaborasi antara anggota tim untuk saling membantu
dengan berbagi pengetahuan, keahlian, serta memberikan dorongan dan dukungan (Joiner,
2007). Dukungan rekan kerja, baik individu maupun kelompok, berperan penting dalam
mencapai tujuan perusahaan dan memengaruhi kinerja pegawai lainnya (Amarneh et al., 2010).
Dukungan rekan kerja menjadi dukungan sosial yang vital, terutama saat pegawai berinteraksi
atau berkolaborasi dalam tugas-tugas tertentu (Amarneh et al., 2010). Dukungan antar sesama
rekan kerja menimbulkan kebersamaan dan perasaan bersatu. Kesatuan dalam membangun misi
organisasi mengarahkan potensi unggul setiap individu menuju pencapaian aspirasi, impian,
dan keberhasilan (Hanif, Zamzabila, Amadeus, & Darmawan, 2022).
Kinerja pegawai

Kinerja merupakan hasil aktivitas individu yang nyata dalam menjalankan tugas

pekerjaanya selama periode waktu yang tercapai (Ahmad, Farrukh, & Nazir, 2015). Kinerja
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pegawai dapat diukur atas hasil capaian dalam periode tertentu. Ukuran juga dapat berupa hasil
kualitatif, kuntatitatif atau keduanya. Seharusnya target diberitahukan pada pegawai terlebih
dahulu sebelum kinerja diukur hasilnya. Evaluasi pengukuran mengarah pada kebutuhan
pelatihan dan keputusan terkait reward. Pada penelitian Andika, Purnomo, dan Djudi (2017)
dinyatakan jika hasil pekerjaan yang memiliki keterikatan dengan organisasi akan berdampak
pada perkembangan organisasi maupun perekonomiannya. Pegawai yang memiliki ambisi
dalam bekerja yang tinggi akan mengusahakan aktivitas pekerjaan dengan semaksimal
mungkin, sehingga menghasilkan kinerja yang berkualitas (Saleem, Bhutta, Nauman, & Zahra,
2019).

Pengembangan hipotesis

Kepuasan kerja merupakan perasaan individu dari dalam diri sendiri yang timbul terkait
dengan pekerjaannya, yang menciptakan energi positif. Pada dasarnya, ketika individu
merasakan kepuasan kerja yang sesuai dengan harapannya, akan cenderung merasa nyaman dan
memiliki tingkat loyalitas yang tinggi terhadap organisasi. Adanya kepuasan kerja dalam
bekerja akan menciptakan kinerja yang baik. Pada penelitian Changgriawan (2017) dengan
sampel 109 pegawai CV Bukit Sanomas dinyatakan penghargaan yang diberikan pemimpin
atas prestasi yang dicapai menjadi faktor kepuasaan kerja pegawai, sehingga pegawai yang
merasakan kepuasan akan meningkatkan hasil kinerja. Hasil penelitian tersebut didukung
penelitian Wahyudi, Komang, & Sudibya, (2016) serta Wijaya (2018) yang menyatakan
kepuasan kerja mempengaruhi secara positif signifikan kinerja pegawai.

H1: Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

Perilaku inovatif merupakan upaya untuk menciptakan ide-ide baru dan menerapkannya
dengan tujuan memajukan atau mengembangkan organisasi. Para pegawai diharapkan memiliki
perilaku inovatif agar dapat menyelesaikan tugas pekerjaannya dengan efektif dan efisien.
Pegawai yang menunjukkan perilaku inovatif dalam pekerjaan mereka cenderung mencapai
kinerja yang optimal dalam melaksanakan tugas-tugasnya (Lahtifah & Kurniawati, 2021). Pada
penelitian Purwanto et al. (2020) dengan menggunakan sampel 92 responden menyatakan
perilaku inovatif mempengaruhi secara positif signifikan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
sesuai dengan Hamid (2018) serta Lahtifah dan Kurniawati (2021) bahwa sikap inovatif yang
dimiliki oleh pegawai akan mempengaruhi secara searah pada kinerja pegawai.

H2: Innovative work behavior berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dukungan rekan kerja merupakan dukungan sosial yang berasal dari rekan kerja dalam
sebuah organisasi. Adanya dukungan rekan kerja akan memberikan dampak energi positif bagi
inividu dalam menjalankan tugas pekerjaannya secara baik. Individu yang merasakan adanya
kepedulian dari rekan kerjanya akan merasakan lebih nyaman dan merasa diperhatikan daripada
individu yang terus berkonflik dengan rekannya. Ekosistem lingkungan kerja individu yang
support dapat membantu pegawai terus meningkatkan hasil Kinerjanya. Pada penelitian
Lusianingrum et al. (2020) serta Wulani dan Junaedi (2020)menyatakan jika dukungan kerja
mempengaruhi secara positif signifikan pada kinerja pegawai.

H3: Dukungan rekan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan populasi pegawai kantor Dinas Perhubungan Kabupaten
Bantul. Sample ditentukan dengan rumus Slovin (1960) (e = 0.12) dari populasi sebanyak 104
pegawai:
n=N/(1+ (Nxe?)
n=104/(1+ (104 x 0.122))
n=41.64.

Penelitian ini menggunakan respoden sebanyak 45 pegawai yang telah memenuhi
persyaratan minimal dengan rumus Slovin. Pengumpulan data dalam penelitian ini
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menggunakan instrumen kuesioner yang dibagikan kepada para responden di kantor Dinas
Perhubungan Bantul pada tanggal 23 Januari 2023. Pengumpulan data menggunakan kuesioner
yang didistribusikan pada responden yang kebetulan bersedia mengisi atau menggunakan
teknik accidental sampling dengan distribusi melalui bagian informasi kantor Dinas
Perhubungan Kabupaten Bantul. Peneliti menggunakan instrumen skala likert 1 (sangat tidak
setuju) sampai dengan 5 (sangat setuju). Pengukuran variabel yang digunakan dapat dilihat pada
Tabel 1. Metode analisis data pada penelitian ini adalah regresi linear berganda yang diolah
menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25.
Tabel 1 Pengukuran
Pengukuran

Kepuasaan kerja

Faktor psikologis.

Faktor sosial.

3. Faktor fisik (Cheng & Kao, 2022).

Innovative work behaviour

Idea generation.

Idea promotion.

3. ldea realization (Hsiao, Chang, Tu, & Chen,

2011).

Dukungan rekan kerja

Instrumental support

2. Emotional support (Shukla & Srivastava, 2016)
Kinerja pegawai

1. Hasil kerja.

2. Inisiatif

3. Kecekatan (Koopmans et al., 2014)

N

N e

=

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reabilitas

Item uji validitas dikatakan valid jika nilai r hitung > r table 0.2483. Pengujian kepuasan
kerja menghasilkan r hitung (0.646 s.d. 0.767), innovative work behaviour (0.320 s.d. 0.813),
dukungan rekan kerja (0.282 s.d. 0.815), serta kinerja pegawai (0.368 s.d. 0.919). Semua item
variabel pada penelitian ini menunjukkan hasil lebih besar dari nilai r-tabel (o 5%) 0.2483 maka
semua item dinyatakan valid. Nilai Cronbach's Alpha Based on Stand. Kepuasan kerja (0.906),
innovative work behaviour (0.878), dukungan rekan kerja (0.917), dan kinerja pegawai (0.977) >
0.7 sehingga instrumen penelitian ini dinyatakan reliabel.
Karakteristik Responden

Karakteristik responden ditampilkan pada Tabel 1 dengan jumlah responden 45 orang
terdiri dari 32 (71.1%) laki-laki dan 13 (28.9%) perempuan. Status kepegawaian pada penelitian
ini didominasi oleh responden dengan status pekerjaan pegawai tetap sebanyak 32 orang
(71.1%), mayoritas menyatakan belum menikah sebanyak 24 orang (53.3%). Pegawai pada
penelitian ini didominasi pada usia diatas 40 tahun sebanyak 20 orang (44.4%), mayoritas
berpendidikan terakhir SMA/sederajat sebanyak 20 orang (44.4%). Berdasar masa kerja
mayoritas pegawai memiliki masa kerja diatas 15 tahun sebanyak 20 orang (44.4%).
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Tabel 1 Karakteristik Responden

Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Laki laki 32 71.1%
Perempuan 13 28.9%
Status Tidak tetap 13 28.9%
Kepegawaian Tetap 32 71.1%
Status Pernikahan Belum menikah 24 53.3%
Menikah 20 44.4%
Janda/duda 1 2.2%
Umur 30 thn atau kurang 5 11.1%
31-39 tahun 15 33.3%
40-49 tahun 20 44.4%
50 tahun atau lebih 5 11.1%
Pendidikan SMP 2 4.4%
terakhir SMA 20 44.4%
Diploma 8 17.8%
S-1 11 24.4%
Pascasarjana 4 8.9%
Masa Kerja <2 tahun 8 17.8%
2-5 tahun 4 8.9%
6-10 tahun 7 15.6%
11-15 tahun 6 13.3%
>15 tahun 20 44.4%

Sumber: Data primer diolah, 2024.
Uji asumsi klasik
Hasil pengujian asumsi klasik terdapat pada Tabel 2. uji normalitas (Kolmogorov-
Smirnov Test, Asymp.sig. >0.05) yang menunjukkan data residual terdistribusi normal. Uji
asumsi klasik menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi (Park Test >
0.05). Multikolonieritas tidak terjadi pada model regresi dengan tolerance > 0.10 dan VIF < 10.
Tabel 2 Uji Asumsi Klasik

Kolmogorov-
Ind.  Dep. Multicollinearity Park Test Smirnov Test
Tol. VIF Sig. Asymp.sig
KK 0.967 1.034 0.113
IWB Kinerja 0641 1559  0.503 0.230
DRK 0.645 1.550 0.611

Sumber: Data primer diolah, 2024.

Tabel 3 memperlihatkan nilai Adjust R Square yaitu 0.268. Nilai tersebut diartikan
kemampuan kepuasan kerja, innovative work behavior, dan dukungan rekan kerja menjelaskan
kinerja pegawai adalah sebesar 26.8%, sisanya 73.2% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
disertakan dalam penelitian.

Pengujian hipotesis dan pembahasan

Hasil pengujian H1 (Tabel 3), kepuasan kerja memiliki nilai t (1.072) dengan
probabilitas 0.290 > 0.05, artinya H1 yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan pada kinerja pegawai tidak terdukung. Terdapat item pertanyaan yang memiliki poin
terendah dari kepuasan kerja, pada pertanyaan “Saya merasakan kenikmatan yang nyata dalam
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pekerjaan saya.” (rerata= 3.69) dan item yang memiliki poin tinggi “Saya merasa puas dengan
pekerjaan saya.” (rerata= 3.78). Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan temuan penelitian yang
dilakukan Perera et al. (2014) di Srilanka serta Wijaya (2018) yang menunjukkan adanya
pengaruh positif variabel independen kepuasan kerja terhadap variabel dependen Kkinerja
pegawai. Tidak adanya pengaruh signifikan diduga karena preferensi individu, nilai-nilai, dan
motivasi yang berbeda terhadap pekerjaan, sehingga tingkat kepuasan kerja seseorang tidak
selalu mencerminkan kinerja mereka secara langsung.
Tabel 3 Hasil Regresi Linear Berganda

Unst. Coef i ]
Ind. Dep. t Sig.  Adj. R?
B Std.Err.
H1 KK 0.985 0.919 1.072 0.290
H2 |wWB Kinerja 0.625 0.531 1.177 0.246 0.268
H3 DRK 0.885 0.255 3.473 0.001

Sumber: Data primer diolah, 2024.

Hasil pengujian H2 menunjukkan nilai 0.246 > 0.05, innovative work behavior memiliki
nilai t (1.177) dengan probabilitas 0.246 > 0.05, artinya H2 yang menyatakan bahwa IWB
berpengaruh signifikan pada pegawai juga tidak terdukung. Hasil uji yang dilakukan tidak
sejalan dengan riset Lahtifah & Kurniawati (2021) dan Anjar et al. (2020) yang menyatakan
jika innovative work behavior mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai. Innovative
work behavior memiliki item pertanyaan yang terendah yaitu “Saya mencari tahu teknik metode
kerja baru atau instrumen.” (rerata= 3.02) dan item yang tertinggi “Saya menghasilkan solusi
asli untuk masalah.” (rerata= 3.53). Inovasi tidak selalu mengarah pada hasil yang sukses, upaya
inovatif mungkin gagal sementara sumber daya yang diinvestasikan untuk membuat kebaruan
juga dibutuhkan untuk hal lain, sehingga dapat menghambat kinerja secara keseluruhan. Hasil
dari inovasi mungkin memerlukan waktu untuk terlihat sukses. Hal ini dapat membuat dampak
inovasi secara langsung pada kinerja dalam jangka pendek tidak dapat diukur dengan akurat.

Hasil riset H3 menunjukkan signifikasi 0.001 < 0.05 dengan nilai t (3.473), ini artinya
H3 yang menyatakan bahwa dukungan rekan kerja berpengaruh positif signifikan pada kinerja
pegawai didukung. Diketahui dengan dukungan rekan kerja dalam organisasi, individu semakin
percaya diri, semangat, dan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Individu berada pada
ekosistem yang menerima dan mendukung sehingga menghasilkan capaian kerja. Item
pertanyaan yang memiliki nilai terendah dari dukungan rekan kerja terdapat pada item
pertanyaan “Saya mengungkapkan apa yang saya butuhkan atau saya inginkan dari rekan kerja.”
(rerata= 2.87) dan item tertinggi “Saya bersikap ceria dan positif disekitar rekan kerja saya.”
(rerata= 4.29). Hasil penelitian ini sesuai dengan Hanif et al, (2022) dan Lusianingrum et al.,
(2020) yang menunjukkan hasil riset bahwa dukungan rekan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

5. SIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

1. Dukungan rekan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dukungan
rekan kerja merupakan suatu hal yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sebagai
implikasinya maka perusahaan harus bisa membangun dan menjaga hubungan baik dan
kebersamaan antar pegawai agar saling mendukung. Dukungan rekan kerja sangat
mempengaruhi kinerja pegawai karena tugas seorang pegawai tidak lepas dari rekan yang
selalu mendukung untuk tetap berusaha memberikan yang terbaik.
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2. Kepuasan kerja dan innovative work behavior ditemukan tidak berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Sebagai implikasinya, hasil penelitian ini dapat
berkontribusi sebagai referensi bagi penelitian selanjutnya, khususnya perlu diteliti lebih
lanjut mengapa tidak ada pengaruh signifikan. Penelitian selanjutnya juga perlu
mempertimbangkan menambahkan variabel anteseden lainnya untuk meningkatkan
koefisien determinasi. Komitmen organisasional ditemukan mampu mempengaruhi kinerja
pegawai (Kurniawan & Kristianingsih, 2021). Bagaimana komitmen kontinuan, afektif, dan
normatif pada pegawai di lingkunan organisasi pemerintah mempengaruhi kinerja tetap
menarik dikaji.

Saran

Organisasi perlu menjaga kualitas dukungan dari rekan kerja yaitu, dengan membangun
komunikasi yang terbuka dan jujur di antara rekan kerja. Memfasilitasi komunikasi yang efektif
sehingga anggota tim dapat dengan mudah menyampaikan ide, masukan, atau kebutuhan
mereka. Hal ini memungkinkan untuk memberikan dukungan yang tepat dan relevan dalam
mencapai tujuan bersama. Penelitian selanjutnya juga perlu mempertimbangkan menambahkan
variabel anteseden lainnya untuk meningkatkan koefisien determinasi. Komitmen
organisasional ditemukan mampu mempengaruhi kinerja pegawai (Kurniawan &

Kristianingsih, 2021). Bagaimana komitmen kontinuan, afektif, dan normatif pada pegawai di

lingkunan organisasi pemerintah mempengaruhi kinerja tetap menarik dikaji.
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