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Abstract

This research aims for finding the impact of a few variables toward job contentment and performance of
Go-Jek drivers. Samples that are used in this research are 120 online ojek drivers in Jakarta which have
been fulfilled the criteria that are used in this research. In this research, the exogenous variables that are
used are motivation, work environment, competence, and compensation because these variables are
psychological factors that can affect the endogenous variables which are job contentment and
performance. This research uses quantitative-descriptive analysis while taking samples and questionnaires
are the main sources. This research uses 24 statement indicators with Likert interval scale 1-6. Sampling
and result analysis use Structural Equation Modeling (SEM) with 21 AMOS tools. It can be concluded that
the results are; 1) Motivation has negative effect and insignificant toward job contentment. 2) Work
environment has positive effect and significant toward job contentment. 3) Competence has positive effect
and significant toward job contentment. 4) Compensation has positive effect and significant toward
performance. 5) Motivation has positive effect and significant toward performance. 6) Work environment
has positive effect and significant toward performance. 7) Competence has positive effect and significant
toward performance. 8) Compensation has positive effect and significant toward performance. 9) Job
contentment has negative effect and insignificant toward performance.

Keywords: Motivation, Work Environment, Competence, Compensation, Job Satisfaction, and Job Performance

Abstrak

Penelitian Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beberapa variabel terhadap kepuasan kerja
dan kinerja pengemudi Go-Jek. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 120 pengemudi ojek
online di Jakarta yang telah memenuhi kriteria yang digunakan dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini
variabel eksogen yang digunakan adalah motivasi, lingkungan kerja, kompetensi, dan kompensasi karena
variabel tersebut merupakan faktor psikologis yang dapat mempengaruhi variabel endogen yaitu kepuasan
kerja dan kinerja. Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif kuantitatif dengan pengambilan sampel
dan kuesioner sebagai sumber utama. Penelitian ini menggunakan 24 indikator pernyataan dengan skala
interval likert 1-6. Pengambilan sampel dan analisis hasil menggunakan Structural Equation Modeling
(SEM) dengan 21 tools AMOS. Dapat disimpulkan bahwa hasilnya adalah; 1) Motivasi berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 2) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signif-
ikan terhadap kepuasan kerja. 3) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
4) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 5) Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. 6) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 7)
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 8) Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. 9) Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja.
Kata Kunci: Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompetensi, Kompensasi, Kepuasan Kerja, dan Prestasi Kerja

1. Pendahuluan

Transportasi merupakan sebuah media atau alat
pergerakan orang, hewan dan barang dari satu
lokasi ke lokasi lain dengan menggunakan sebuah
alat yang dapat digerakkan oleh manusia ataupun
mesin. Media transportasi di Indonesia terbagi
dalam tiga jenis transportasi yaitu transportasi
darat, laut dan udara (Kementrian Perhubungan
Republik Indonesia, 2016).

Kemacetan dan transportasi umum yang kurang

dapat diandalkan adalah masalah yang lazim di
temui di sejumlah kota besar di Indonesia. Dan
ojek adalah salah satu solusinya. Namun, seringkali
pengendara dibuat kapok dengan tarif yang tidak
standar. Kecuali terpaksa, sebagian orang lebih
memilih menggunakan moda transportasi yang
harganya mungkin beda tipis, seperti taksi, atau
membawa kendaraan sendiri.

Semua berubah setelah bermunculan layanan
ojek on-demand, baik itu yang bisa dipesan lewat
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Tabel 1. Tarif Ojek Online

Go-jek -~ Rush hour (16.00-19.00

WIB) IDR4.000 untuk jarak 1-2 km pertama DR 4.000

selanjutnya

IDR2.000/km

- di luar Rush Hour IDR4 000 untuk jarak 1-2.7

00/km

km pertama selanjutnya IDR1.5

- Di luar Jabodetabek jarak 1-4 km IDRS 000

lebih garn >4km IDR2.000/km

Grab

- Jarak 0 - 12 Km pertama IDR1 500/Km Tarif minimum rush hour: 1IDR10.000, jan

- Jarak 12 km selanjutnya IDR 2 500/km normal IDRS.C

Uber - Jarak: IDR1.000 /km

- waktu: IDR100O/mentt

Sumber : arenalte.com

telepon, aplikasi, atau cara lain. Selain tidak perlu
mendatangi pangkalan ojek, pengguna juga
dimanjakan dengan tarif transparan yang umumnya
dihitung per kilometer (id.techinasia.com).

Dengan berkembangnya teknologi internet yang
semakin meningkat setiap tahunnya maka secara
otomatis akan memunculkan banyak teknologi baru
yang sangat berguna untuk memudahkan kita
dalam kegiatan sehari-hari. Sama seperti ojek
online, ada orang yang memang merasakan
keuntungan dengan adanya layanan jasa ojek online
ini, karena membantu mereka dalam aktivitas
sehari-hari seperti memesan makanan menjadi
lebih mudah, saat ingin pulang cepat hanya
memanfaatkan order pada aplikasi menjadi merasa
memiliki sopir pribadi. Dengan kehadiran berbagai
ojek online ini kiranya dapat membantu banyak
masyarakat yang membutuhkan dalam kehidupan
sehari-hari (www.infoteknojek.com).

Berdasarkan tabel 1 di atas terlihat bahwa
meskipun Gojek, GrabBike dan Uber Motor
memiliki pelayanan dalam jasa yang sejenis namun
Go-Jek memiliki layanan yang lebih beragam, serta
harga yang ditawarkan juga lebih besar. Sehingga
membuat driver khususnya pada Go-Jek membuat
lebih meningkat kinerja nya.

(Dewi, Suwandana, 2016) kepuasan kerja
merupakan bagian penting dari pengalaman hidup
karyawan dalam bekerja, artinya terkait dengan
seorang karyawan menerima cukup imbalan
intrinsik dan ekstrinsik mendorong karyawan untuk
tetap ditempat kerja mereka dan terus
menghabiskan sebagian besar waktu untuk
pemenuhan tugasnya. Aziri (2011) bahwa kepuasan
kerja adalah perasaan pekerja dalam berprestasi dan
sukses dalam melakukan pekerjaannya. Dari kedua
definisi tersebut dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan yang

timbul dari dalam diri seseorang yang dalam hal ini
adalah karyawan terhadap pekerjaannya. Ini berarti
bahwa pada dasarnya kepuasan kerja merupakan
hal yang bersifat individual. Setiap karyawan
tentunya akan memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda-beda disebabkan adanya perbedaan sifat
pada masing-masing individu. Semakin banyak
aspek di dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan karyawan, maka akan menyebabkan
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan,
dan begitu juga sebaliknya. Hal inilah yang
kemudian secara langsung mempengaruhi kinerja
karyawan tersebut.

Mangkunegara (2004) mendefinisikan bahwa
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut Thamrin (2012) mengemukakan bahwa
Kinerja didefinisikan sebagai hasil dari seseorang
upaya yang dicapai oleh kehadiran wusaha,
kemampuan dan persepsi tugas. Kedua definisi ini
menunjukkan bahwa karyawan mempunyai peran
strategis di dalam perusahaan sehingga setiap
perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan

kinerja  karyawan demi tercapainya tujuan
perusahaan.

Salah satu hal penting yang harus dilakukan oleh
perusahaan  guna mengoptimalkan  kinerja

karyawan adalah menjaga dan mengelola motivasi
karyawan dalam bekerja agar selalu fokus dalam
mencapai tujuan perusahaan. Gagne and Deci
(2005) mengemukakan bahwa motivasi adalah
terbentuk menjadi 2 yaitu motivasi intrinsik
(keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi
untuk tujuan-tujuan organisasi) dan motivasi
ekstrinsik (yang didasari oleh berbagai faktor-
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faktor luar). Uzonna (2013) Konsep yang
mendasari  motivasi adalah suatu kekuatan
pendorong dalam individu dimana mereka berusaha
untuk mencapai beberapa tujuan agar memenuhi
kebutuhan atau keinginan nya.

Selain motivasi, faktor lain yang juga penting
adalah kondisi lingkungan kerja. Suatu kondisi
lingkungan kerja dikatakan baik atau layak apabila
karyawan dapat melaksanakan kerja secara optimal.
Handaru, Utomo, Sudiarditha (2013)
mendefinisikan lingkungan kerja adalah keadaan
sekitar tempat kerja, baik secara fisik maupun non
fisik, yang dapat memberikan kesan yang
menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan
betah kerja. Nitisemito (2001) mengemukakan
bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada  disekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan. Dari definisi ini ditegaskan
bahwa lingkungan kerja dalam suatu perusahaan
sangat penting untuk diperhatikan. Lingkungan
kerja yang baik akan meningkatkan kinerja
karyawan dan sebaliknya lingkungan kerja yang
buruk akan menurunkan kinerja karyawan.

Selain kondisi lingkungan kerja, faktor lain yang
juga tidak kalah penting adalah kemampuan
perusahaan untuk meningkatkan kompetensi kerja
para karyawan. Karyawan yang berkompeten
diharapkan menjadi pondasi yang kuat bagi
perusahaan untuk tetap terfokus terhadap tujuan.
Legault (2017) Kompetensi adalah kebutuhan
psikologis untuk memberikan efek yang berarti
pada lingkungan seseorang. Ini mengacu pada
kecenderungan bawaan untuk mengembangkan
keterampilan dan kemampuan, Dan mengalami
efektifitas dalam beraksi.

Menurut Wibowo (2010) kompetensi adalah
karakteristik dasar seseorang yang terdiri dari
pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang ada
hubungan sebab akibatnya dengan kinerja yang
baik. Definisi ini menjelaskan bahwa tujuan
perusahaan akan lebih mudah dicapai apabila
karyawan berkompeten dalam menjalankan tugas
nya.

Guna meningkatkan kinerja karyawan agar
mereka bekerja lebih optimal, perusahaan
diharuskan memberikan kompensasi kepada para
karyawan sebagai bentuk balas jasa sesuai dengan
seberapa besar kinerja yang telah mereka lakukan.
Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan
(Hasibuan, 2007). Sedangkan Rivai (2004)
mengemukakan bahwa kompensasi merupakan
sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti
kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Dari
kedua definisi ini dapat disimpulkan bahwa
kompensasi merupakan segala sesuatu yang
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan

sebagai bentuk balas jasa atau imbalan atas kinerja
yang dihasilkan oleh karyawan untuk kepentingan
perusahaan.

2. Tinjauan Pustaka

Manajemen Sumber Daya Manusia
Pengertian manajemen sumber daya manusia

menurut Hasibuan (2014) adalah “ilmu dan seni

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Mondy

(2008) mengemukakan bahwa fungsi-fungsi dari

manajemen sumber daya manusia adalah sebagai

berikut :

1. Penyediaan staf (staffing)

Proses sistematis untuk mencocokkan pasokan
orang-orang internal dan eksternal dengan
peluang-peluang pekerjaan yang diperkirakan
terjadi sepanjang periode waktu tertentu.

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia (human

resource development)
Aktivitas-aktivitas perencanaan dan
pengembangan karir individu, pengembangan
organisas, serta manajemen dan penilaian
kinerja.

3. Kompensasi (compensation)

Suatu sistem kompensasi yang terencana matang
memberi para karyawan imbalan-imbalan yang
layak dan adil atas kontribusi mereka dalam
mencapai tujuan-tujuan organisasi.

4. Keselamatan dan Kesehatan (safety and healt)
Keselamatan adalah pelindungan bagi para
karyawan dari luka-luka yang disebabkan
kecelakaan-kecelakaan yang terkait dengan
pekerjaan. Kesehatan adalah bebasnya para
karyawan dari sakit secara fisik atau emosi.
Aspek-aspek dari pekerjaan tersebut penting
karena pada karyawan yang bekerja dalam
lingkungan yang aman dan menikmati kesehatan
yang baik akan cenderung lebih produktif dan
memberikan manfaat jangka panjang bagi
organisasi.

5. Hubungan Kekaryawanan dan Perburuhan
(employee and labor relation)

Suatu perusahaan dituntut oleh hukum untuk
mengakui serikat pekerja dan berunding pada
karyawannya dengan itikad baik jika para
serikat kerja perusahaan yang bersangkutan
menginginkan serikat pekerja mewakili mereka.

Motivasi

Seniwoliba and Nchorbono (2013) Motivasi
adalah kompleks pasukan memulai dan menjaga
seseorang di tempat kerja dalam sebuah organisasi.
Motivasi adalah sesuatu yang menempatkan orang
untuk aksi, dan terus dia di tindakan yang sudah
dimulai. Motivasi mengacu pada cara seseorang
diminati di tempat kerja untuk mengintensifkan
keinginan dan kemauan untuk menggunakan
energinya untuk pencapaian tujuan organisasi.
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Motivasi intrinsik melibatkan berperilaku karena
aktivitasnya  menarik, sedangkan  motivasi
ekstrinsik adalah melakukan perilaku untuk
mendapatkan kenaikan gaji, lalu amotivasi adalah
tidak memiliki niat untuk melakukan perilaku dan
tidak benar-benar tahu mengapa seseorang
melakukannya (Gagne and Deci, 2005) .

Menurut Dhermawan, Sudibya dan Utama
(2012), ada 2 (dua) bentuk motivasi yaitu intrinsik
dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah pendorong
kerja yang bersumber dari dalam diri pekerja
berupa kesadaran tentang makna pekerjaan yang
dilaksanakan. =~ Motivasi  ekstrinsik  adalah
pendorong kerja yang bersumber dari luar diri
pekerja berupa suatu kondisi yang mengharuskan
melaksanakan pekerjaan secara maksimal.

Zameer et al (2014) menyatakan adanya
beberapa faktor motivasi yang bisa meningkatkan
kinerja karyawan di sebuah organisasi, yaitu:

1. Salaries and wages, suatu aspek utama dan
sangat penting yang mempengaruhi kinerja
dalam suatu organisasi

2. Bonus, suatu alah penting untuk meningkatkan
produktivitas karyawan, dimana suatu organisasi
memberikan tambahan gaji karyawan sesuai
dengan kinerja mereka

3. Encouragements, tunjangan tambahan sepertu
tunjangan kesehatan, tunjangan rumah, dan
sebagainya. Perusahaan dapat meningkatkan
kinerja karyawan dengan memberikan dorongan
tersebut.

4.Job Security, organisasi meningkatkan kinerja

atau produktivitas karyawan dengan
menyediakan keamanan kerja mereka
5. Promotion, organisasi meningkatkan

produktivitas karyawannya dengan memberikan
promosi

Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito, (2001) “Lingkungan kerja
adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan
yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan ”. Lingkungan kerja
sangat berpengaruh besar dalam pelaksanaan
penyelesaian tugas. Handaru, Utomo, Sudiarditha
(2013) mendefinisikan lingkungan kerja adalah
keadaan sekitar tempat kerja, baik secara fisik
maupun non fisik, yang dapat memberikan kesan
menyenangkan, mengamankan, menentramkan, dan
betah kerja.

Parveen et al (2012) orang yang berusaha untuk
bekerja dan tinggal di perusahaan mereka yang
menyediakan lingkungan kerja yang baik. Dari
beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan
bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
yang ada di sekitar karyawan saat bekerja, baik
yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung
atau tidak langsung yang dapat mempengaruhi
dirinya dan pekerjaanya saat bekerja.

Kompetensi

Legault (2017) Kompetensi adalah kebutuhan
psikologis untuk memberikan efek yang berarti
pada lingkungan seseorang. Ini mengacu pada
kecenderungan bawaan untuk mengembangkan
keterampilan dan kemampuan, Dan mengalami
efektifitas dalam beraksi. Murfiani dan Jahi (2016)
Kompetensi ialah kemampuan yang harus dimiliki
oleh seorang karyawan agar dapat melakukan
tugasnya dengan baik. Untuk mengembangkan
kemampuan tersebut, karyawan itu perlu memiliki
pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan
dan membentuk sikap yang layak pada tugas yang
akan dilakukannya. Selanjutnya, Putri et al (2016)
Kompetensi adalah keseluruhan pengetahuan,
kemampuan, atau keterampilan dan sikap kerja
ditambah atribut kepribadian yang dimiliki oleh
seorang auditor yang mencakup kemampuan
berfikir kreatif, keluasan pengetahuan, kecerdasan
emosional, pengalaman, pelatihan, sikap positif,
keterampilan kerja serta kondisi kesehatan yang
baik dan bisa dibuktikan dalam pelaksanaan tugas
dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya.

Kompensasi

Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan
(Hasibuan, 2014). Kompensasi dibedakan menjadi
dua menurut Hasibuan, yaitu: kompensasi langsung
yaitu berupa gaji, upah, dan insentif dan kedua
kompensasi tidak langsung yang berupa asuransi,
tunjangan, cuti, dan penghargaan. Kompensasi
adalah output dan manfaat yang diterima karyawan
dalam bentuk gaji, upah dan imbalan juga sama
seperti pertukaran moneter untuk untuk karyawan
meningkatkan Kinerja (Hameed et al, 2014)

Kepuasan Kerja

Robbins and Judge (2008) mendefinisikan
kepuasan kerja (job satisfaction) Suatu perasaan
positif tentang suatu pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya.
Menurut Koesmono (2005) Kepuasan kerja adalah
suatu keadaan emosi yang positif atau dapat
menyenangkan yang dihasilkan dari suatu penilaan
terhadap pekerjaan atau pengalaman-pengalaman
kerja seseorang. Kreitner & Kinicki (2014) dalam
bukunya berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah
tanggapan afektif atau emosional pada pekerjaan
seseorang, kepuasan kerja juga merupakan evaluasi
yang menggambarkan seseorang atas perasaan
sikap senang atau tidak senang, puas atau tidak

puas dalam bekerja.

Kinerja

Thamrin (2012) Kinerja didefinisikan sebagai
hasil dari upaya seseorang yang dicapai dengan
adanya usaha, kemampuan dan persepsi tugas.
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Mamuaja (2016) mendefinisikan penilaian kinerja
sebagai suatu tindakan pengukuran yang dilakukan
terhadap berbagai aktivitas dalam perusahaan yang
digunakan sebagai umpan balik yang akan dapat
memberikan informasi tentang pelaksanaan suatu
rencana. Penilaian kinerja ini dapat dilakukan oleh
piha yang berkepentingan terhadap perusahaan
(Waluyo, 2006).

Mangkunegara (2004) menyatakan bahwa
kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Pengembangan Hipoteisis

Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Brahmasari dan Suprayetno (2009) dalam
penelitiannya menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Dewi dan Netra (2015)
pada hasil penelitiannya menunjukkan adanya
hubungan yang signifikan secara statistik antara
motivasi yang menguji tiga faktor motivasi (gaji,
fasilitas dan promosi) dengan kepuasan kerja
(Kumar dan Garg, 2011). Sedangkan Kartika dan
Kaihatu (2010) menemukan bahwa variabel
motivasi kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dari berbagai
hasil penelitian tersebut dapat ditarik suatu
hipotesis sebagai berikut:
H1 : motivasi memiliki pengaruh positif terhadap

kepuasan kerja

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Nugraha dan Surya (2016) lingkungan kerja
merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja, dimana lingkungan kerja yang kondusif, dan
nyaman  berakibat langsung  meningkatnya
kepuasan kerja seorang karyawan. Raziq (2014)
menemukan bahwa untuk pekerja yang bekerja di
bawah kondisi kerja yang sulit, kondisi kerja
merupakan faktor penting untuk kepuasan kerja,
sehingga pekerja di bawah kondisi kerja yang sulit
tidak puas melalui faktor ini. Dari berbagai hasil
penelitian tersebut dapat ditarik suatu hipotesis
sebagai berikut
H2 : lingkungan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja

Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja

Dhermawan, Sudibya dan Utama (2012)
menyatakan bahwa Kompetensi dan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai dimana semakin baik kompetensi yang
dimiliki oleh seorang pegawai, maka akan semakin
baik pula kepuasan kerja yang dirasakan oleh
pegawai tersebut.

Penelitian Alim, Hapsari, dan Purwanti (2007)
menyatakan bahwa semakin tinggi kompetensi

yang dimiliki oleh auditor, maka akan semakin baik
juga kualitas audit yang dihasilkannya. Kompetensi
karyawan pada bidang kerja yang dikuasai dengan
melihat jabatan karyawan di dalam perusahaan

merupakan salah satu faktor yang penentu
kepuasan kerja karyawan tersebut. Dari berbagai
hasil penelitian tersebut dapat ditarik suatu

hipotesis sebagai berikut.
H3 : kompetensi memiliki pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja

Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja

Pada penelitian Dewi dan Suwandana (2016)
hubungan antara kompensasi finansial dan
kepuasan  kerja  sangat berkaitan dimana
kompensasi finansial adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, baik langsung maupun tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
balas jasa yang diberikan oleh perusahaan
(Dwijayanti, 2013). Yamoah (2014) menguji
masalah kompensasi dan kepuasan kerja karyawan,
hasil penellitiannya menunjukkan bahwa ada
hubungan yang signifikan antara kompensasi dan
kepuasan kerja karyawan diantara responden.

Menurut penelitian Nugraha dan Surya (2016)
faktor kompensasi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
karena kompensasi yang sesuai dengan beban kerja
yang  diberikan  kepada  karyawan  dapat
memberikan rasa nyaman dan interaksi yang baik
antara karyawan dan atasan. Dari berbagai hasil
penelitian tersebut dapat ditarik suatu hipotesis
sebagai berikut
H4 : kompensasi memiliki pengaruh positif

terhadap kepuasan kerja

Motivasi terhadap Kinerja

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian Murty
dan  Hudiwinarsih  (2012) yaitu  motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
motivasi merupakan dorongan seseorang untuk
melalukan sesuatu atau tindakan yang mengarah
pada tujuan. Hasil pengujian ini konsisten dengan
penelitian yang dilakukan oleh Murty dan
Hudiwinarsih (2012), yang menunjukkan bahwa
terdapat hubungan positif dan signifikan antara
motivasi dengan kinerja karyawan (Rivai, 2005).
Jadi dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan
bahwa semakin besar motivasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawan akan meningkatkan
kinerja dari karyawan tersebut. Teori ini terletak di
pusat program motivasi berdasarkan kinerja. Dari
berbagai hasil penelitian tersebut dapat ditarik
suatu hipotesis sebagai berikut
HS : motivasi memiliki pengaruh positif terhadap

kinerja

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Munparidi (2012) mengemukakan Lingkungan
kerja di perusahaan juga mempengaruhi kinerja
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Gambar 1. Model Penelitian

yang signifikan dilaksanakan oleh karyawan.
Lingkungan kerja ini sendiri terdiri atas fisik dan
nonfisik yang melekat dengan karyawan sehingga
tidak dapat dipisahkan dari usaha pengembangan
kinerja karyawan. Bagaimana tempat kerja
dirancang dan menduduki mempengaruhi tidak
hanya bagaimana perasaan orang, tetapi juga
kinerja mereka pekerjaan, komitmen mereka untuk
majikan mereka, dan penciptaan pengetahuan baru
dalam organisasi. Ini adalah pilar tingkat penelitian
dikenal sebagai psikologi lingkungan kerja
(Vischer, 2008). Dari berbagai hasil penelitian
tersebut dapat ditarik suatu hipotesis sebagai
berikut

H6 : lingkungan kerja memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja

Kompetensi terhadap Kinerja

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rukmana
(2016) membuktikan secara empirik bahwa
variabel kompetensi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dalam  penelitian nya Winanti (2011)
mengemukakan bahwa kompetensi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Frisian Flag Indonesia
wilayah Jawa Barat. Artinya kompetensi karyawan
menstimulir ~ optimasi  pembentukan  kinerja
karyawan dalam bekerja di PT. Frisian Flag
Indonesia wilayah Jawa Barat. Temuan ini relevan
dengan pernyataan yang dikemukakan oleh
Winanti, (2011) bahwa kompetensi intelektual,
emosional dan sosial sebagai bagian dari
kepribadian yang paling dalam pada seseorang
dapat memprediksi atau mempengaruhi keefektifan
kinerja individu (Spencer and Spencer, 1993). Dari
berbagai hasil penelitian tersebut dapat ditarik
suatu hipotesis sebagai berikut:
H7 : kompetensi memiliki

terhadap kinerja

pengaruh positif

Kompensasi terhadap Kinerja
Menurut Suwati (2013) kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan, karena jika seseorang mendapatkan
kompensasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja
yang lebih baik. Jika karyawan termotivasi untuk
berdisiplin, maka kinerja karyawan akan
meningkat, sehingga tujuan perusahaan pun
terwujud. Dari berbagai hasil penelitian tersebut
dapat ditarik suatu hipotesis sebagai berikut:

H8 : kompensasi memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Robbins and Judge (2008) mendefiniskan
kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil
dari evaluasi karakteristiknya. menurut Orebiyi and
Orebiyi (2011) adalah keadaan emosional yang
dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang
sebagai mencapai atau memfasilitasi pencapaian
nilai-nilai pekerjaan seseorang.

Dalam penelitian Purnama (2013) Kepuasan
kerja memberikan pengaruh positif yang signifikan
pada kinerja. Hasil ini juga konsisten dengan
penelitian Morrison and Robinson (1997) yang
menyatakan bahwa hubungan antara kepuasan
kerja dan kinerja terjadi pada tingkat tertentu atau
dalam keadaan tertentu dan posisi hubungan ini
terjadi di orang-orang yang berada di tingkat
manajer. Dari berbagai hasil penelitian tersebut
dapat ditarik suatu hipotesis sebagai berikut
H9 : Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja

3. Metode Penelitian
Jenis dan Desain Penelitian

Sekaran & Bougie (2013) mendefinisikan desain
penelitian yaitu rancangan berupa pengumpulan,
pengukuran, dan analisis data berdasarkan
pertanyaan-pertanyaan yang telah disusun dengan
tujuan penelitian. Pernyataan tersebut didukung
oleh Malhotra (2005) desain penelitian merupakan
rancangan yang disusun untuk melakukan sebuah
riset dengan memperoleh informasi  yang
dibutuhkan dalam memecahkan masalah didalam
riset.
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Sekaran & Bougie (2013) Penelitian ini
menggunakan  desain  penelitian  deskriptif
kuantitatif yang bertujuan untuk menguji hipotesis
dan menentukan hubungan antar variabel. Jenis
penelitian yang digunakan adalah deskriptif, yaitu
tipe dari desain penelitian konklusif dengan tujuan
mengumpulkan data antar variabel untuk
mendeskripsikan populasi, peristiwa, atau situasi.
Metode penelitian yang di gunakan yaitu cross-
sectional study yang datanya dikumpulkan dalam
satu periode untuk menjawab pertanyaan penelitian
(Sekaran & Bougie, 2013)

Objek Penelitian

Objek dalam penelitian ini adalah mitra Gojek
yang bekerja sebagai driver Gojek, dengan sampel
penelitiannya adalah mitra Gojek yang beroperasi
di wilayah DKI Jakarta dan sekitarnya, menurut
situs resmi Gojek yang dilansir PT Go-Jek
Indonesia yang sudah melewati perjalanannya
sejak tahun 2011 yang memiliki driver hampir
ratusan ribu driver Gojek, kini sudah memiliki
200.000 armada ojek yang tersebar Indonesia dan
100.000 di antaranya berada di kawasan DKI
Jakarta. Dalam  penelitian ini  dilakukan
pengambilan sampel di wilayah DKI Jakarta
karena DKI Jakarta menjadi penduduk terpadat
sehingga pelanggan lebih banyak membutuhkan
aplikasi Gojek untuk memenuhi kebutuhannya.
Serta driver Gojek memiliki peran penting untuk
memenuhi kebutuhan pelangganya.
(www.beritaterbaru.id/2015)

Operasionalisasi Variabel

Dalam penelitian ini terdiri dari 6 (enam)
variabel masing-masing memiliki indikator yang
digunakan sebagai alat ukur (measurement) dalam
pembuatan kuisioner. Alat ukur yang digunakan
diadopsi dari penelitian terdahulu dengan memiliki
variabel yang sama. Kuisioner yang digunakan
dalam penelitian ini menggunakan jenis skala
Likert 6 poin dengan tujuan menghindari adanya
nilai tengah (Zero Point) dalam pengisian
kuisioner. Dengan memiliki rentang (1) untuk
‘Sangat Tidak Setuju’ sampai (6) untuk ‘Sangat
Setuju’. Peneliti menggunakan variabel endogen
dan eksogen yang diuraikan dalam tabel 2.

Metode Analisis Data

Dalam penelitian ini, peneliti memakai metode
SEM untuk melakukan pengolahan data dalam
penelitian. Karena metode SEM merupakan
kombinasi antara analisis faktor dan analisis
regresi (korelasi), yang bertujuan untuk menguji
hubungan-hubungan antar-variabel yang ada pada
sebuah model, baik antar indikator dengan
konstruknya, ataupun hubungan antar-konstruk.
Salah satu aplikasi pendukung SEM adalah Amos
21 for windows

4. Hasil Penelitian
Gambaran Umum Objek Penelitian

GO-JEK adalah sebuah perusahaan teknologi
berjiwa sosial yang bertujuan untuk meningkatkan
kesejahteraan pekerja di berbagai sektor informal di
Indonesia. Kami bermitra dengan sekitar 200.000
pengendara ojek yang berpengalaman dan
terpercaya di Indonesia, untuk menyediakan
berbagai macam layanan, termasuk transportasi dan
pesan antar makanan. Kegiatan GO-JEK bertumpu
pada tiga nilai pokok: kecepatan, inovasi, dan
dampak sosial. Para Driver GO-JEK mengatakan
bahwa pendapatan mereka meningkat semenjak
bergabung  sebagai  mitra, mereka  juga
mendapatkan santunan kesehatan dan kecelakaan,
serta mendapat akses ke lebih banyak pelanggan
melalui aplikasi kami.

Profil Responden

Dari 120 responden, terdiri dari responden yang
berjenis kelamin pria berjumlah 107 orang (89%)
dan responden yang berjenis kelamin wanita
berjumlah 13 orang (11%). Hal ini menunjukkan
bahwa jumlah responden pria lebih besar daripada
jumlah responden wanita.

Peneliti mengelompokkan skala usia responden
menjadi 5 kelompok, yaitu skala usia <25 tahun
berjumlah 21 orang atau sebesar (18%), 25-35
tahun berjumlah 34 orang atau sebesar (28%), 36-
45 tahun berjumlah 45 orang atau sebesar (38%),
46-55 tahun berjumlah 11 orang atau sebesar (9%)
dan >55 tahun berjumlah 9 orang atau sebesar
(8%).

Terdiri dari responden yang telah menikah dan
masih lajang, di antaranya 76 atau sebesar (63%)
yang telah menikah. Dan juga 44 atau sebesar
(37%) yang masih lajang.

Responden yang memiliki pendidikan terakhir
SMA/Sederajat sejumlah 53 orang atau sebesar
(44%), pada pendidikan terakhir D3 sejumlah 41
atau sebesar (34%), pada pendidikan terakhir S1
sejumlah 25 orang atau sebesar (21%). Dan pada
pendidikan terakhir S2 sejumlah 1 orang atau
sebesar (1%)

Responden yang berdomisili di jakarta di
kelompokkan menjadi 5 yaitu responden yang
berdomisili di Jakarta Utara berjumlah 9 orang atau
sebesar (8%), berdomisili di Jakarta Selatan
berjumlah 30 orang atau sebesar (25%), berdomisili
di Jakarta Pusat berjumlah 30 orang atau sebesar
(25%), berdomisili di Jakarta Timur berjumlah 11
orang atau sebesar (9%). Dan yang berdomisili di
Jakarta Barat berjumlah 40 orang atau sebesar
(33%)).

Uji Validitas dan Reliabilitas

Construct validity atau validitas konstruk ada-
lah wvaliditas alat ukur yang berkaitan dengan
kemampuan suatu alat ukur atau indikator dalam
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Tabel 2. Operasionalisasi Variabel

Variabel Definisi Alat Ukur Skala
M1: Pekerjaan yang saya lakukan, bermanfaat
L bagi masyarakat dan rekan-rekan saya
Motivasi adalah hal yang M2: Sagya me}rlniliki kebebasan untuk m}éncari
menyebabkan, menyalurkan, ) "
dan mendukung perilaku pelanggan — saya — seperti  yang - saya
o X bekeria 1n.g1nkan Skala
Motivasi manusia, Supaya mau a1 M3: Jika saya menggunakan kendaraan yang | Interval
giat dan antusias mencapai hasil . .
ane optimal. nyaman, saya akan bekerja semakin 1-6
yang op produktif
Hasibuan (2007) M4: Saya akan siap lembur agar mengurangi
beban target
(Chintalloo & Mahadeo, 2013)
Lingkungan kerja adalah LK1: Dilengkapi peralatan berupa smartphone
keadaan sekitar tempat kerja, atribut untuk bekerja
baik secara fisik maupun non LK2: Perusahaan menjelaskan informasi
Lingkungan fisik, yang dapat memberikan terkgit pekerjaan driver Skala
Kerja kesan yang menyenangkan, LK3: Saling memberikan bantuan kepada Interval
mengamankan, menentramkan, rekan driver yang membutuhkan 1-6
dan betah kerja. LK4: Saya merasa komunikasi sesama driver
Handaru, Utomo, Sudiarditha berjalan dengan baik
(2013) (Raziq, 2014)
Kompetensi adalah suatu KT1: Saya merasa berkompeten untuk
kemampuan untuk melakukan tugas tanpa pengawasan
melaksanakan atau melakukan (Abdelrahman et al, 2016)
suatu pekerjaan yang dilandasi KT2: Saya dapat memahami kriteria emosi Skala
Kompetensi | atas keterampilan dan pelanggan Interval
pengetahuan serta di dukung KT3: Saya dapat mengatasi emosi pelanggan 1-6
oleh sikap kerja yang dituntut KT4: Saya berperilaku baik untuk membuat
oleh pekerjaan tersebut. pelanggan merasa lebih baik lagi
Posuma (2013) (Delcourt et al, 2016)
Kompensasi adalah semua KS1: Pendapatan yang saya terimasesuai
pendapatan yang berbentuk dengan kemampuan
uang, barang langsung atau KS2: Saya menerima kesetaran tingkat Skala
Kompensasi tidak langsung yang diterima pendapatan yang diberikan Interval
karyawan sebagai imbalan atas KS3: Saya mendapatkan pendapatan yang 1-6
jasa yang diberikan kepada tinggi
perusahaan. KS4: Saya menerima asuransi yang diberikan
Hasibuan (2007) (Wang et al, 2010)
KK1: Saya merasa antusias terhadap
. ekerjaan saya sebagai driver
Kepuasan keg a adalah suatu KK2 :pSayaquas d}tltngan I;gekerj aan saya
perasaan positif tentang S
kerjaan seseorang yan sckarang sebagai driver Skala
Kepuasan pexet) rang yang - KK3: Saya menemukan kesenangan dalam
Kerja mempakaq hasil dari evaluasi pekerjaan saya sebagai driver Interval
karakteristiknya . 1-6
(Liu & Tang, 2011)
Robbins and Judge (2008) KK4: Saya merasa bghagia dengan pekerjaan
saya sebagai driver
(Schmidt, 2008)
kinerja karyawan adalah hasil K1: Saya memahami kebutuhan perusahaan
kerja secara kualitas dan K2: Kemampuan yang saya miliki sesuai
kuantitas yang dicapai oleh dengan pekerjaan yang kerjakan Skala
Kinerja seorang karyawan dalam K3: Saya dapat mendengarkan permintaan dan Interval
melaksanakan tugasnya sesuai masukan perusahaan dengan baik 1-6
dengan tanggung jawab yang K4: Saya memberikan kinerja terbaik kepada
diberikan kepadanya. perusahaan
Mangkunegara (2009) (Salanova, Agut, and Peiro, 2005)

Sumber: Data diolah penulis

mengukur variabel laten yang diukurnya.
Menurut Hair et al (2010), suatu variabel dapat
dikatakan mempunyai validitas yang baik jika
muatan faktor standarnya (standardized loading
factors) > 0,50 dan idealnya > 0,70.

Reliabilitas adalah konsistensi suatu penguku-

ran. Reliabilitas tinggi menunjukan bahwa indi-
kator-indikator mempunyai konsistensi tinggi da-
lam mengukur konstruk latennya (Hair et al, 2010).
Mengukur reliabilitas dalam SEM akan digunakan
composite reliability measure dan variance extract-
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Tabel 3. Validitas Konstruk

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabel Laten Indikator Factor Loading et i AVE CR Kesi I
> 05 GSImpu an > 05 > 07 CSImpu an
M1 0.847 Valid
MOTIVASI M2 0.902 Valid | 4756 | 0.025| Reliabel
M3 0.854 Valid
M4 0873 Valid
LK1 0.785 Valid
LINGKUNGAN | LK2 0.797 vald | 571 | 0.842 | Reliabel
KERJA LK3 0.706 Valid
LK4 0.732 Valid
KT1 0.786 Valid
KOMPETENSI KT2 0.815 Valid | 643 | 0863 | Reliabel
KT3 0.841 Valid
KT4 0.680 Valid
KS1 0.636 Valid
KOMPENSASI | KS2 0.739 vald_1 0569 | 0.840 | Reliabel
KS3 0.835 Valid
KS4 0.793 Valid
KEPUASAN KK1 0.939 Valid
KERJA -
KK2 0.836 Valid__{ 682 | 0.895 | Reliabel
KK3 0.775 Valid
KK4 0.739 Valid
CINERIA K1 0.821 Valid
K2 0.886 Valid | 736 | 0918 | Reliabel
K3 0.872 Valid
Ka 0.852 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 21

ed measure, sebuah konstruk mempunyai reliabili-
tas yang baik jika nilai construct reliability (CR) >
0,70 dan variance extracted (AVE) > 0,50.

Tabel 3 di atas merupakan hasil pengolahan da-
ta dalam pengujian validitas dan reliabilitas pada
penelitian ini. Berdasarkan hasil tabel 3 di atas,
menunjukkan bahwa variabel teramati dalam
penelitian in1 memiliki nilai factor loading lebih
dari > 0,50 dan mencapai > 0,70, sehingga dapat
disimpulkan bahwa validitas variabel teramati ter-
hadap variabel latennya adalah valid karena me-
menuhi kriteria dari validitas.

Selain itu, tabel 3 di atas juga menunjukkan
bahwa semua nilai construct reliability (CR) >

0,70, dan semua nilai variance extracted (VE) >
0,50. Secara keseluruhan dapat dikatakan bahwa
nilai reliabilitas model pengukuran (measurement
model) ini adalah baik dan dapat disimpulkan bah-
wa  indikator-indikator yang digunakan sebagai
observed variable mampu menjelaskan variabel
laten yang dibentuknya.

Hasil Uji Model Keseluruhan

Tahap uji model keseluruhan bertujuan untuk
mengevaluasi secara umum derajat kecocokan atau
Goodness of Fit (GOF) antara data dengan model.
Menilai GOF suatu SEM secara menyeluruh

(overall) tidak dapat dilakukan secara langsung
seperti Teknik multivariat yang lainnya. SEM tid-
ak mempunyai satu uji statistik terbaik yang dapat
menjelaskan kekuatan prediksi model. Sebagai
gantinya, para peneliti mengembangkan beberapa
ukuran GOF yang dapat digunakan secara bersama
-sama atau kombinasi. Tabel 4 di atas menunjuk-
kan beberapa fit index untuk kecocokan model
keseluruhan berdasarkan perhitungan SEM dengan
menggunakan tool AMOS 21

Berdasarkan Tabel 4 diatas, kita dapat melihat
bahwa tiga ukuran GOF, yaitu CMIN/DF yang
memiliki kecocokan yang baik (good fit), CFI
menunjukkan kecocokan yang sedikit (marginal
fit), dan RMSEA yang memiliki kecocokan yang

kurang (poor fit). Dengan demikian, model
keseluruhan mengindikasikan bahwa secara kese-
luruhan data cukup fit dengan model SEM.

Uji Hipotesis

Model keseluruhan adalah seluruh hubungan
antar konstruk yang mempunyai hubungan kausal
(sebab akibat) maka dari itu akan ada variabel laten
eksogen dan variabel endogen. Analisis model
keseluruhan berhubungan terhadap koefisien-
koefisien atau parameter-parameter yang menun-
jukkan hubungan kausal atau pengaruh variabel
laten terhadap variabel laten lainnya, sesuai dengan
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Tabel 4. Hasil Penelitian Indeks Goodness of Fit

GOF Cut of Value Hasil Analisis | Evaluasi Model
CMIN/DF CMIN/DF < 3,0 (good fit) 2.485 Good Fit
CFI1 > 0,90 (good fit)
CFI 0,80 < CF1< 0,90 (marginal fit) 0.823 Marginal Fit
CF1<0,80 (poor fit)
RMSEA < 0,08 (good fif)
0,08 < RMSEA < 0,10 (marginal fit) 0.112 Poor Fit
RMSEA RMSEA > 0,10 (poor fif)

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 21

rerangka konseptual penelitian. Kemudian, pada
analisis model keseluruhan akan diketahui tingkat

signifikansi dengan cara melihat nilai p. Jika nilai
estimasi paramater dengan tingkat signifikansi p <
0,05 maka hipotesis yang diajukan berarti
didukung data. Namun, jika nilai estimasi parame-
ter dengan tingkat signifikansi p > 0,05 maka
hipotesis yang diajukan berarti tidak didukung
data. Hasil pengujian hipotesis pada model kese-
luruhan dapat dilihat pada tabel 5.

Pembahasan

Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan Gupta (2013) karyawan yang ter-
puaskan menguntungkan bagi organisasi, karena
karyawan tersebut lebih termotivasi dan berkomit-
men, sehingga kualitas kinerja yang dihasilkan
semakin meningkat. Brahmasari dan Suprayetno
(2009) dalam penelitiannya menemukan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Namun setelah melakukan pengolahan data
hasil penelitian yang telah di lakukan peneliti
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang

negatif dan tidak signifikan antara Motivasi ter-
hadap Kepuasan Kerja. Penelitian ini didukung
oleh Danish and Usman (2010) yang mengemuka-
kan bahwa karyawan tidak merasa puas meskipun
para karyawan berpikir bahwa hanya ada sedikit
kesempatan penghargaan dari atasan dalam
melakukan pekerjaan dengan baik jadi tidak men-
imbulkan motivasi pada karyawan baik tidak akan
mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan. Da-
lam hal tersebut menjelaskan bahwa meskipun
driver memiliki motivasi yang besar atau kecil
tidak akan mempengaruhi kepuasan kerja pada
driver dalam melakukan tugas. Driver hanya men-
jalankan tugasnya tanpa memikirkan kepuasan ker-
ja nya sebagai driver ojek online.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepua-
san Kerja

Lingkungan kerja merupakan faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, dimana lingkungan
kerja yang kondusif, dan nyaman berakibat lang-
sung meningkatnya kepuasan kerja seorang karya-
wan, Nugraha dan Surya (2016). Berdasarkan pa-
da hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
peneliti, terdapat pengaruh yang positif dan sig-

Tabel 5. Output Regression Weights

Hipotesis Estimasi| p-value Kesimpulan
Kepuasan Kerja < Motivasi -0.070 | 0.378 | H1 tidak didukung data
Kepuasan Kerja « Lingkungan Kerja| 0.439 0.003 H2 didukung data
Kepuasan Kerja <— Kompetensi 0.219 0.068 | H3 tidak didukung data
Kepuasan Kerja «— Kompensasi 0.243 0.021 H4 didukung data
Kinerja < Motivasi 0.133 0.015 H5 didukung data
Kinerja « Lingkungan Kerja 0.222 0.025 H6 didukung data
Kinerja «— Kompetensi 0.258 0.003 H7 didukung data
Kinerja «— Kompensasi 0.359 HoAk HS8 didukung data
Kinerja < Kepuasan Kerja -0.018 | 0.803 [ H9 tidak didukung data

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 21
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nifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kepua-
san Kerja. Hasil penelitian ini dibuktikan oleh
peneliti sebelumnya, hal ini didukung oleh hasil
penelitian Parveen et al (2012) menemukan bahwa
faktor lingkungan merupakan faktor penting dalam
kepuasan kerja. Tingkat pendapatan, promosi, sis-
tem penilaian, manajemen iklim, dan hubungan
dengan rekan kerja adalah faktor yang sangat
penting. Hal ini penting untuk mengenali pada sig-
nifikansi dari faktorfaktor ini untuk meningkatkan
tingkat kepuasan dalam kerja.

Dalam hal ini menjelaskan bahwa kepuasan
driver dipengaruhi oleh adanya lingkungan kerja
yang nyaman. Seperti yang diperhatikan pada ling-
kungan kerja fisik dan non-fisik nya. Contoh pada
lingkungan non-fisik nya ada hubungan baik anta-
ra sesama driver sehingga menciptakaan rasa soli-
daritas yang tinggi ketika dijalan akan meningkat-
kan rasa kepuasan pada driver.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Ker-
ja

Kompetensi diartikan sebagai perilaku, keahl-
ian, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki
oleh individu dalam melaksanakan tugas yang di
bebankan, Sutrisno (2011). Berdasarkan pada hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, ter-
dapat pengaruh yang positif dan tidak signifikan
antara Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Sihombing, Muspita, Iskandar (2016) bahwa
kompetensi tidak memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, karena jika karyawan
tidak dapat melakukan pekerjaan dengan ket-
erampilan yang ia miliki tidak mempengaruhi
mereka akan merasa puas atau tidaknya dengan
pekerjaannya. Rudlia (2016) juga mengatakan
bahwa ada atau tidaknya kompetensi pada seorang
pegawai tidak terlalu mempengaruhi kepuasan ker-
ja. Sehingga peneliti menyimpulkan bahwa driver
yang tidak memiliki keahlian dalam keterampilan
yang mereka miliki mereka akan tetap nyaman
dengan pekerjaan yang dijalaninya tanpa peduli
akan hal kompetensi yang mereka miliki.

Melihat hasil dari rata-rata responden pada driv-
er bahwa 44% driver yang memiliki tingkat pen-
didikan SMA, itu tidak menutup kemungkinan
kompetensi yang dimiliki menjadi terbatas. Karena
untuk menjadi driver gojek perusahaan akan mem-
berikan pelatihan dari awal. Seberapa besar kom-
petensi yang dimiliki seseorang dalam bekerja tid-
ak sebanding dengan kepuasan kerja yang di-
harapkan. Keterampilan yang dimiliki seseorang
dalam bekerja akan sebanding dengan apa yang ia
dapat. Kepuasan seseorang dapat dilihat dari hasil
evaluasi diri yang muncul ketika mereka sudah
melakukan hal yang menjadi penilaian dalam
pekerjaan dan pengalamannya (Koesmono, 2005).

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Ker-

ja

Menurut Dessler (2015) kompensasi karyawan
adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan
yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari
diperkerjannya karyawan itu. Berdasarkan pada
hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti,
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan anta-
ra variabel Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja.
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan sebelumnya, oleh Yamoah (2014) men-
guji masalah kompensasi dan kepuasan kerja kar-
yawan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa
ada hubungan yang signifikan antara kompensasi
dan kepuasan kerja karyawan diantara responden.
Hasil penilitian ini didukung oleh Nugraha dan
Surya (2016) factor kompensasi mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan karena pemberian kompensasi yang
sesuai dengan beban kerja yang diberikan kepada
karyawan dapat memberikan rasa nyaman beker-
ja. Dalam hal ini, driver menjadi lebih termotivasi
untuk mencari pelanggan dan mampu memberikan
pelayanan prima.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Poniasih dan Dewi (2015) mengemukakan bah-
wa motivasi adalah keinginan untuk melakukan
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat
upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. Ber-
dasarkan pada hasil penelitian yang telah dil-
akukan oleh peneliti, terdapat pengaruh yang posi-
tif dan signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja.
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan sebelumnya, Hasil pengujian hipotesis
pada penelitian Murty dan Hudiwinarsih (2012)
yaitu motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. motivasi merupakan dorongan
seseorang untuk melalukan sesuatu atau tindakan
yang mengarah pada tujuan. Dalam hal ini dapat
disimpulkan bahwa semakin besar motivasi
seorang driver dalam berkerja akan meningkatkan
kinerja dari driver itu sendiri.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
dalam melaksanakan tugas adalah lingkungan
kerja yaitu segala sesuatu yang ada di sekitar
pekerja, yang dapat mempengaruhi dirinya da-
lam menjalankan tugas, Nitisemito (2001). Ber-
dasarkan pada hasil penelitian yang telah dil-
akukan oleh peneliti, terdapat pengaruh yang pos-
itif dan signifikan antara Lingkungan Kerja dengan
Kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian sebelumnya, Penelitian ini didukung oleh
hasil penelitian Munparidi (2012) mengemukakan
Lingkungan kerja di perusahaan mempengaruhi
kinerja yang signifikan dilaksanakan oleh karya-
wan. Lingkungan kerja ini sendiri terdiri atas fisik
dan nonfisik yang melekat dengan karyawan se-
hingga tidak dapat dipisahkan dari wusaha
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pengembangan kinerja karyawan.

Dalam hal tersebut dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja adalah salah satu hal penting
yang harus diperhatikan untuk driver dalam
melakukan tugasnya. Misalnya dalam mencari
pelanggan, tidak ada masalah atau perselisihan
dengan ojek pangkalan maupun angkutan umum
yang ada di jalan, sehingga meningkatkan kinerja
pada driver.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja
(Spencer & Spencer dalam Winanti, 2011)
mengemukakan bahwa kompetensi intelektual,
emosional dan sosial sebagai bagian dari
kepribadian yang paling dalam pada seseorang
dapat memprediksi atau mempengaruhi keefek-
tifan kinerja individu. Berdasarkan pada hasil
penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, ter-
dapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
Kompetensi terhadap Kinerja. Penelitian ini sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan sebe-
lumnya, Penelitian ini didukung oleh hasil
penelitian Rukmana (2016), membuktikan bahwa
variabel kompetensi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan
serta penelitian pada Winanti (2011) menga-
takan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dari beberapa peneliti sebelumnya dapat disimpul-
kan bahwa kompetensi intelektual, emosional dan
sosial sebagai bagian dari kepribadian yang paling
dalam pada seseorang dapat mempengaruhi pada
keefektifan kinerja karyawan itu sendiri.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja

(Hameed et al, 2014) mengemukakan kompen-
sasi adalah output dan manfaat yang karyawan
menerima dalam bentuk gaji, upah dan imbalan
juga sama seperti pertukaran moneter untuk karya-
wan untuk meningkatkan kinerja. Kompensasi ada-
lah segmen transisi antara karyawan dan pemilik
yang hasil-hasil kontrak karyawan. Berdasarkan
pada hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
peneliti, terdapat pengaruh yang positif dan signif-
ikan antara Kompensasi terhadap Kinerja.
Penelitian ini sejalan oleh hasil penelitian yang
dilakukan sebelumnya,

Penelitian ini didukung oleh hasil penelitian
Suwati (2013), kompensasi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dalam hal ini menjelaskan bahwa jika karyawan
mendapatkan kompensasi atau output yang tinggi
akan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Robbins and Judge (2008) mendefiniskan
kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif ten-
tang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil
dari evaluasi karakteristiknya. Penelitian Morri-
son and Robinson (1997) yang menyatakan bah-

wa hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja
terjadi pada tingkat tertentu atau dalam keadaan
tertentu dan posisi hubungan ini terjadi di orang-
orang yang berada di tingkat manajer.

Akan tetapi berdasarkan pada hasil penelitian
yang telah dilakukan oleh peneliti, terdapat
pengaruh yang negatif dan tidak signifikan anta-
ra Kepuasan Kerja terhadap Kinerja. Hasil
penelitian ini dibuktikan juga oleh Yudiono dan
Marwia (2017) yang mengemukakan bahwa tidak
ada nya pengaruh positif terhadap kinerja. Dalam
hal tersebut menjelaskan bahwa tidak ada nya
pengaruh pada kinerja driver yang disebabkan
dengan kepuasan kerja driver itu sendiri. Karena
driver tetap memberikan kinerja yang terbaik dan
bekerja tanpa melihat dari sisi kepuasan kerja yang
mereka miliki. Selain itu berdasarkan hasil profil
responden driver banyak yang sudah menikah, se-
hingga mereka berfikir bekerja dengan baik demi
memenuhi kebutuhan hidup dan keluarganya, tanpa
perlu melihat dari sisi kepuasan kerja yang mereka
inginkan.

5. Kesimpulan dan Saran

Kesimpulan
Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis

seberapa jauh pengaruh motivasi, lingkungan ker-

ja, kompetensi dan kompensasi terhadap kepuasan

kerja dan kinerja. Hasil analisis data yang dil-

akukan dengan menggunakan analisis SEM menun-

jukkan bahwa tidak seluruh hipotesis teruji dan
memiliki hubungan yang signifikan. Berdasarkan

hasil output dari pengolahan data yang telah dil-

akukan oleh peneliti pada bab sebelumnya, maka

kesimpulan dari penelitian ini adalah:

1. Motivasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja tidak terbukti dalam penelitian ini.

2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja terbukti dalam penelitian ini.

3. Kompetensi berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja tidak terbukti dalam penelitian
ini.

4. Kompensasi  berpengaruh  positif terhadap
Kepuasan Kerja terbukti dalam penelitian ini.

5. Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja
terbukti dalam penelitian ini.

6. Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja terbukti dalam penelitian ini.

7. Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kiner-
ja terbukti dalam penelitian ini.

8. Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kiner-
ja terbukti dalam penelitian ini.

9. Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap
Kinerja tidak terbukti dalam penelitian ini

Saran

1. Kontribusi praktis bagi PT. Go-Jek Indonesia
Kinerja driver gojek sudah baik untuk men-
dukung keberhasilan perusahaan, bekerja
dengan baik hingga malam dan memberikan
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kenyamanan pada pelanggan menjadi nilai
yang patut dipertahankan dalam meningkat-
kan performa perusahaan. Driver sudah cukup
puas dari segi kompensasi yang didapat, namun
disisi lain perusahaan sebaiknya memberikan
bonus dan apresiasi tambahan terhadap kinerja
driver yang tetap memberikan service quality
yang baik terhadap pelanggan.
2. Kontribusi bagi akademis

Untuk penelitian selanjutnya, dapat meng-
ganti objek penelitian yang mungkin akan
semakin berkembang dan tidak berhenti di pe-
rusahaan Go-Jek Indonesia saja. Serta dapat
menambahkan atau menggunakan variable
penelitian yang lain sehingga diharapkan
menghasilkan penelitian yang lebih detail.
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